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Este estudo objetiva abordar o tema da maturidade ergondmica implementada
por Vidal (2009) em uma Unidade Produtiva Publica, situada no Estado do Rio de
Janeiro. Partimos do pressuposto que o tema da maturidade, trazido ao campo da
Ergonomia aparece ndo apenas como pertinente, mas também necessario e urgente para
balizar as possibilidades e os alcances das intervengdes. A modelagem foi concretizada
por meio da apreciacdo do grau de desenvolvimento das Estruturas Governantes, tendo
como tépicos a natureza das iniciativas, o grau de proatividade e a estrutura de
ergonomia atuante. A abordagem qualitativa foi assumida como a mais adequada para
esta pesquisa. A metodologia se baseou na Andlise Conversacional, conforme Vidal
(2002) e na aplicacdo da Escala de Avaliacio do Contexto do Trabalho — EACT
(SIQUEIRA, 2008). Como base na caracterizacdo da Instituicilo em termo
macroergondmico, como resultados, foi elaborada a matriz de inclusdo de comentérios,
assim como a andlise contextual, que apontou os fatores criticos relacionados ao
contexto do trabalho. Seguranca e Sustentabilidade apareceram como no¢des mais
evocadas, o mesmo nao ocorrendo com a significante ergonomia. J4 a avaliacdo do
contexto do trabalho apontou a organizac¢do do trabalho como seu fator mais critico na
organiza¢cdo. Em conclusdo, Ergonomia aparece como tema reativo, presente apenas na
reivindicagdo dos servidores e ausente nas estruturas governantes da Instituicdo. O

estudo assinala a existéncia de competéncia dirigida para fora da Institui¢ao.
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November /2011
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This study aims to address the issue of maturity ergonomic implemented by
Vidal (2009) in a Public Production Unit, located in the State of Rio de Janeiro. We
assume that the issue of maturity, brought to the field of ergonomics as appears not
only relevant but also necessary and urgent to mark the possibilities and scope of
interventions. The  modeling  was accomplished by  determining the degree
of development of governing structures, having as topics the nature of the initiatives, the
degree of proactivity and structure of an activeergonomics. The qualitative
approach was taken as the most suitable for this research. The methodology was based
on conversational analysis, as Vidal (2002) and implementation of the Rating
Scale Context of Work — EACT (Siqueira, 2008). As a basis for the characterization of
the institution in terms macroergonomics, as a result, the matrix was developed to
include comments, as well as the contextual analysis, which identified the critical
factors related to the work context. Security and Sustainability emerged as the
most mention ednotions, which does not occur with significant ergonomics. Since the
evaluation of the work context pointed to the labor organization as their most critical
factorin the organization. In conclusion, reactive Ergonomics appears as a theme,
present only in the claim of the servers and absent in the governing structures of the

institution. The study indicates the existence of power directed out of the institution
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CAPITULO 1

APRESENTACAO

“A grande conquista é o resultado de pequenas
vitorias que passam despercebidas’.

(Paulo Coelho)

O tema desta dissertacdo possui uma base conceitual que tem origem em um
amplo conjunto de teorias, as quais poderiam ser tratadas e desenvolvidas
independentemente. Porém, a complexidade se alarga com o conjunto de suas
competéncias. Para um entendimento bésico dos conceitos formadores do tema do
presente trabalho, faz-se necessdria uma abordagem introdutdria, porém com adequado
aprofundamento, o que possibilitard a percep¢do das questdes-chave para avaliacdo do

objeto desta pesquisa.

1.1 Motivacao pessoal

O interesse nas relagdes entre saide, seguranga, acidentes e atividade no trabalho
surgiu ja4 nas minhas primeiras experi€ncias profissionais que ocorreram em uma
empresa téxtil em Nova Friburgo, interior do Estado do Rio de Janeiro, na qual fazia
parte do setor de Servico de Saide Ocupacional (SSO), com a fun¢do de avaliar as
atividades, identificar os problemas, sugerir mudangas e acompanhar as transformacoes
realizadas. Era, no meu entender, uma atuacdo como ergonomista a situacdo de novata
colocava limites e dificuldades. O conhecimento e a metodologia ideal para aplicar
naquele ambiente de trabalho foram buscados na literatura disponivel. A melhor

proposta encontrada tratava de trés topicos:

- a compreensdo das condi¢des de trabalho que podiam levar ao sofri-
mento fisico e mental;

- a identificacdo de problemas enfrentados no cotidiano de trabalho com
vistas a mudanga;

- a identificacdo dos limites do conhecimento e nas necessidades dos tra-

balhadores perante as dramadticas situacdes de vida/trabalho,



Este caminho conduziu a constatagdo da necessidade de um saber, ainda pouco

nitido.

1.2 Como docente na Graduacao

Em seguida, surgiu a contratacio como docente para o curso de Fisioterapia na
Faculdade de Teresépolis, na disciplina em Sadde Funcional do Trabalhador, tendo
como atribui¢do principal, de incentivar a iniciagdo cientifica com uma abordagem
multidisciplinar de forma preventiva e de controle da saide na situacdo do trabalho.
Desta ocupagdo, vieram agregando valores ao desempenho profissional e
responsabilidades como: orientacdo de monografia sobre condi¢des de trabalho,
participacdo de projetos em saide do trabalhador, elaboracdo de projetos com
participac@o dos discentes nas dreas de agricultura e mais recentemente na unidade de

enfermagem no Hospital de Teresdpolis e a supervisao de monitoria da disciplina.

1.3 Como consultora em Ergonomia

N

De forma paralela a ocupacdo docente, uma atuagdo como consultora em
Ergonomia se estabeleceu em parceria com a UNIMED de Nova Friburgo/RJ, onde se
desenvolviam propostas para as empresas de diferentes ramos de atividades, em
especial, em uma metalirgica multinacional americana. A consultoria respondia ao
Servigo de Engenharia de Seguranca e Medicina do Trabalho (SESMT), que consistia
em uma gestdo de conhecimento baseado na Ergonomia Fisica. Neste contexto a
intervengao ergondmica funcionava de forma dissociada e nao integrada e os principais
objetivos das demandas se configuravam numa estrutura cldssica: atender a NR-17;
sanar problemas ergondmicos existentes; diminuir o absenteismo; aumentar a satisfacdo

dos empregados, prevenir acidentes e doengas ocupacionais e aumentar a produtividade.

Desde entao, foi percebido o grau de dificuldade para ampliar o debate sobre Er-
gonomia. Fazer a discussdo progredir ao longo e ao largo organograma hierarquico das
empresas, incitarem seus dirigentes a participar das reunides sobre decisdes dos projetos
e mudancas nos processos, enfim, atuar como ergonomistas neste contexto dinamico e

complexo, emergiu como um problema real e como indagacao pessoal.
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1.4 Buscando a especializacao

Desde a participagdo nesse ultimo trabalho e diante da complexidade do
contetdo expresso em uma andlise ergondmica, fiz a op¢ao, em 2008, de cursar uma
Especializacio em Ergonomia, e a escolha recaiu sobre o CESERG/UFRIJ, onde

figuravam professores de minha preferéncia.

Como aluna, participei de uma pesquisa de campo realizada no Setor Montagem
de Junta da referida empresa metaldrgica, ensejada por um relatério do Médico do
Trabalho ao SESMT referente a uma queixa de desconforto no ombro do membro
superior direito em um operador de méquina que resultou em um extenso trabalho
baseado na Metodologia de Andlise Ergondmica do Trabalho (AET), sob orientacdo do

quadro de docentes pertencentes ao curso.

Ao término deste trabalho, houve uma restituicdo para a empresa sobre o
diagndstico encontrado e uma sintese de todos os trabalhos desenvolvidos pela equipe
da Ergonomia. Desta forma, verificamos as expressdes de espanto € surpresos com 0s
dados levantados e a metodologia aplicada. Um caminho pareceu se configurar, embora
as indagagdes ndo se dissipassem. E dessa motivagio que surgiu a proposta investigagio

que consta nesta dissertacao.
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CAPITULO 2

JUSTIFICATIVA PARA O TEMA

Em que pese a mengdo explicita do tema organizagdo do trabalho nas normas e
em muitos textos de Ergonomia, no universo das praticas profissionais esta relacdo se
estabelece de forma dificil, ndo-trivial. Na maior parte dos casos, a demanda por uma
acdo ergonOmica acontece devido a problemas de produgdo ou de satde, vistos como
problemas distintos. No entanto, a literatura mostra que estes impactos nao sao indepen-

dentes e, em geral, derivam de aspectos causais compartilhados ou comuns.

Além disso, pode-se argumentar que o Programa de Ergonomia ndo venha sendo
corretamente implantada nas empresas. Com isso, pode-se pensar que ndo tenha como
se sustentar para gerar os beneficios esperados para o trabalhador e para a empresa
como um todo. Neste caso, o papel do comité seria o de gerenciar as demandas internas,
priorizar as intervengdes e capitalizar as experiéncias dentro de uma perspectiva
estratégica mais ampla, em geral, associados a processos de estabelecimento de

governangas corporativas. (GUIZZE, 2007).

A literatura sobre programas de Ergonomia tem apontado que sua execucdo
virtuosa se estabelece mediante uma série de acdes, dentre as quais, a forma¢do de um
comité de Ergonomia. Conforme Wisner (1987), os comités de Ergonomia podem ter
uma atuacdo eficaz desde que pelo menos um dos seus integrantes seja um especialista
ou profissional da drea. Também aponta para a existéncia de ergonomistas em diferentes
setores das empresas com diferentes formas de atuacdo em correcdo, concepgdo e

gestao.

Esta realidade, contudo corresponde ao contexto de empresas organizadas de
grande porte em um pais com tradi¢do industrial mais do que centendria. No que tange a
uma vivéncia em uma cidade industrial do interior brasileiro, alguma coisa se diferencia
sobremaneira. Esta diferenciacdo entre contextos industriais permitiram a Wisner

estabelecer o termo antropotecnologia. Nesta orientagdo busca-se contextualizar a
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empresa e suas contingéncias como uma referéncia sobre a qual a cultura laboral toma

algum sentido.

O especialista em antropotecnologia observa os comportamentos de agdo, de
observacdo e de comunicacdo dos operadores, segundo suas seqiiéncias reais e, por
autoconfrontacdo, procura descobrir os processos cognitivos que produziram os

comportamentos observados (WISNER, 1992).

Vidal (2009) assinala que embora a abordagem antropotecnoldgica de Wisner
forneca uma chave de compreensdo das diferencas entre organizacdes do trabalho
dentro de uma mesma organizagao geral, ela ndo da conta da apreciacdo da mentalidade
industrial existente, repercutindo sobre a capacidade de apreensdao dos problemas que
poderiam ser encaminhados por vdrios prismas, incluindo-se entre eles a acgdo

ergondmica.

Esta questdo aponta um tipo particular de dificuldade no tratamento de questdes
organizacionais pela Ergonomia, focando, mais precisamente, o didlogo profissional
entre ergonomistas e dirigentes. Por essa razdo, vai requerer uma contribuicao adicional.
Esta contribui¢do deriva do tema de maturidade nas organizagdes e mais precisamente
encaminha o assunto no contexto de uma acdo ergondmica. Seriam condicOes
minimamente necessdrias para o engajamento do didlogo sobre o trabalho em situacdo

real (BONFATTI, 2004).

Vidal (2009) observa que a maturidade ergondmica pode ser definida, de forma
intuitiva, como o grau de desenvolvimento de uma organizacio no que tange a suprir de
Ergonomia as principais decisdes no que se refere ao funcionamento de seus processos

internos.

Diante desse cendrio, com poucos estudos sistemdticos sobre o contexto da
Ergonomia no campo da gestdo e os beneficios para a sustentabilidade nas organizagdes,
evidencio-se a pertinéncia de se realizar um estudo no contexto real das institui¢des, no
sentido de compreender o grau de desenvolvimento e de entendimento dos gestores e

trabalhadores nas concepcdes sobre Ergonomia.
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Face a este breve quadro, formulamos as seguintes perguntas:

1)

2)

Existiria um grau elementar de desenvolvimento das estruturas go-
vernantes da empresa a partir das quais, no tocante ao funciona-

mento dos processos internos, acoes ergondomicas seriam cogitaveis?

Por estruturas governantes se relacionam a forma de condugdo
de acdes internas e externas da empresa, como esta organiza¢ao enca-
minha suas a¢des de projeto, delineamentos vérios ou incorpora inova-
coes. Neste campo, Vidal (2009) sugere que os trés temas escolhidos se-
jam a natureza das iniciativas de projeto referentes ao funcionamento, o
grau de proatividade existente e a existéncia de estruturas préoximas a
acdo ergondmica (tendo um comité de ergonomia como limite

superior).

Qual o grau de entendimento dos gestores e trabalhadores e suas
concepcoes sobre Ergonomia?

Numa perspectiva dialégica, subjacente a preparacdo de agdes
ergondmicas e similares existe a real possibilidade dos significados
veiculados apresentarem diferencas desde a participagdo dos
interlocutores. Em decorréncia do ja assinalado por Vidal (2009),
entende-se a Ergonomia ao mesmo tempo como gestio de processos, de
projeto e de continuidade de negdcios. A perspectiva dos didlogos de
negociagdo teria como condi¢io de partida uma identificacdo
consensual desta percep¢ao da Ergonomia. Sua auséncia ou deficiéncia
conduziria a uma imperativa reorientacdo dos termos de conversas, das
proposicoes de acdo, dos temas de intervengdo e dos teores de contratos

plausiveis.

Neste mister, o tema da maturidade, trazido ao campo da Ergonomia, aparece

ndo apenas como pertinente, mas também necessdrio e urgente para balizar as

possibilidades e os alcances das intervengdes, equacionando, se ndo encaminhando, por
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esse viés, o tema da compreensdo da dificuldade de tratamento de questdes

organizacionais pela Ergonomia.

2.1 A Ergonomia

Quando se busca entender objetivamente o significado da Ergonomia, pode-se,
em principio, atribuir-lhe o sentido de que € a ciéncia que lida com as condi¢des do
trabalho, envolvendo as pessoas nas tarefas e os respectivos mecanismos que permitem

a sua execugio.

Certamente, é precipitada a pretensao de resumir a especificidade da Ergonomia
entre os objetivos centrados apenas no contexto da tarefa. E ttil insistir nesse ponto,
preferencialmente com o objetivo de esclarecer os diferentes aspectos que a disciplina
poderd desempenhar no ambito da gestdo das organiza¢des, como: eficiéncia,
produtividade, confiabilidade, qualidade, durabilidade e etc. Descreveremos a seguir a
definicdo, contribuicdo e os campos para melhor compreensdo desta disciplina

cientifica.

2.1.1 O significado da Ergonomia/ dominios da Ergonomia

A histdria da Ergonomia tem sido escrita por autores que influenciaram as inter-

pretacdes sobre os desajustes entre o humano e o sistema de trabalho.

Distintas associacdes nacionais de Ergonomia apresentam os seus proprios
significados. Para Iida (2005), todas apresentam uma evolu¢do e uma atitude de
interdisciplinaridade das quais podemos dar inicio pela mais antiga, a da Ergonomics

Society, da Inglaterra:

“Ergonomia é o estudo do relacionamento entre o homem e seu trabalho,
equipamento, ambiente e, particularmente, a aplicacdo dos conhecimentos de
anatomia, fisiologia e psicologia na solucdo dos problemas que surgem desse

relacionamento’.

No Brasil, a Associacdo Brasileira de Ergonomia adota a seguinte definicao:
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“Entende-se por Ergonomia o estudo das interacoes das pessoas com a tecnolo-
gia, a organizacdo e o ambiente, objetivando intervencdes e projetos que visem melho-
rar de forma integrada e ndo dissociada a seguranca, o conforto, o bem-estar e a efi-

cdcia das atividades humanas”.

Para Vidal (2002), esta definicdo necessita ser complementada por outra que es-
tabeleca se a tecnologia se aplica a realizagdo de concepcao, constru¢do e manutencao
de interfaces entre as pessoas e os sistemas , melhor dizendo, estabelecendo uma rela-
¢do de adequagdo entre os aspectos humanos presentes na atividade de trabalho e os de-
mais componentes dos sistemas de produgdo, ou seja, a tecnologia fisica, meio-ambien-
te, softwares, conteido do trabalho e organizacao de produgdo. O foco da Ergonomia,
portanto, é o de viabilizar transformagdes no sistema de trabalho de forma positiva,
através da construcdo participativa de uma compreensdo elaborada das agdes da ativi-

dade.

No Aambito internacional a definicdo da Ergonomia pela (International
Ergonomics Association, 2000) revela o desenvolvimento da Ergonomia e registra

mudancas na propria disciplina, mas também sobre os profissionais que a praticam.

“Ergonomia (ou Fatores Humanos) é a disciplina cientifica que trata da
compreensdo das interagdes entre os seres humanos e outros elementos de um sistema,
e a profissao que aplica teorias, principios, dados e métodos, a projetos que visam
otimizar o bem estar humano e a performance global dos sistemas”.

Os praticantes da Ergonomia, Ergonomistas contribuem para o planejamento,
projeto e a avaliagdo de tarefas, postos de trabalho, produtos, ambientes e sistemas

para tornd-los compativeis com as necessidades, habilidades e limitacoes das pessoas.

Os ergonomistas trabalham em dominios de aplicacdo ou setores particulares da
economia, tais como o controle de processos. Novos campos surgiram e antigos tomam
novas direcdes, 0 que nos permite sustentar que a Ergonomia é uma disciplina e uma

pratica em constante e permanente contemporaneidade (VIDAL, 2000).
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Na prética profissional, os ergonomistas devem ter uma compreensao
abrangente da amplitude de seu papel, promover uma abordagem holistica do trabalho,

na qual através dos dominios especializados ja existentes, quais sejam:

» Ergonomia Fisica - no que concerne as caracteristicas da anatomia
humana, antropometria, fisiologia e biomecdnica em sua relacdo a atividade fisica. Os
topicos relevantes incluem a postura no trabalho, manuseio de materiais, movimentos
repetitivos, distirbios miisculo esqueléticos relacionados ao trabalho, projeto de

postos de trabalho, seguranca e saiide.

» Ergonomia Cognitiva - no que concerne aos processos mentais, tais
como percep¢do, memoria, raciocinio, e resposta motora, conforme afetam intera¢oes
entre seres humanos e outros elementos de um sistema. Os topicos relevantes incluem
carga mental de trabalho, tomada de decisdo, performance especializada, interacdo
homem-computador, stress e treinamento conforme estes se relacionam aos projetos

envolvendo seres humanos e sistemas.

» Ergonomia Organizacional - no que concerne a otimizacdo dos
sistemas socio-técnicos, incluindo suas estruturas organizacionais, politicas e
processos. Os topicos relevantes incluem comunicacoes, gerenciamento de recursos de
tripulacoes (CRM - dominio aerondutico), projeto de trabalho, organizagdo temporal
do trabalho, trabalho em grupo, projeto participativo, ergonomia comunitdria e
trabalho cooperativos novos paradigmas do trabalho, cultura organizacional,

organizacoes em rede, teletrabalho e gestdo da qualidade.

Em cada um desses campos com as suas evidentes particularidades, Vidal
(2002) ressalta que a atencdo do ergonomista se estabelece por aquilo que vé na
atividade e que enxerga como necessidade de mudancas e de proposi¢des para as

possiveis transformacoes.
Em particular, vamos nos deter um pouco mais na modalidade da Ergonomia

Cognitiva por encontrar tais aspectos em relevancia na Instituicdo analisada. A ergono-

mia cognitiva para Vidal (2000) tem como assunto a mobilizagc@o operatdria das capaci-
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dades mentais do ser humano em situa¢do de trabalho. Este campo da ergonomia tem

como programa minimo:

* [novagdes nos equipamentos, sobretudo no que tange a usabilidade das
interfaces entre o operador e 0s equipamentos;

» Confiabilidade humana na conducdo de processos, prevenindo as
conseqiiéncias dos erros humanos no controle de sistemas complexos e
perigosos;

» Otimizacdo na operacdo de equipamentos informatizados e seus
softwares, prevenindo seu funcionamento inadequado ou bloqueios;

* A construcdo da formagcdo de novos empregados na implantagdo de
novas tecnologias e/ou novos sistemas organizacionais;

» Estabelecimento e manutencdo de sistemas seguros, confidveis e

eficientes de comunicacao e de cooperagao.

Vidal e Carvalho (2008) enfocam, a dimensao da Ergonomia Cognitiva como o
ajuste entre habilidades e limitagdes humanas as méquinas, a tarefa, ao ambiente, mas
também ao uso destas faculdades mentais aquelas que permitem operar, ou seja,
raciocinar e tomar decisdes no trabalho. Assim, se alimenta de estudos de inteligéncia
natural e busca trazé-los para a tecnologia de interfaces homem-maquina como mostra a

Figura 1.

Processo perceptivo

Sinal _® Detecgdo __,Identificagéo_‘_, Interpretacéo —p Decisdop Acdo

Memoria de Mensagens
curto prazo
Regras ¢ registros Processo Cognitivo
Memériade 4 .
longo Prazo p Gestos e movimentos T Processo Motor
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Para os autores, em sistemas complexos e com diversos niveis de acoplamento
entre os setores da organiza¢do, mudangas que se imaginam pontuais podem trazer
conseqiiéncias ndo planejadas para outros setores do trabalho, com efeitos imediatos ou
latentes. Deste modo, o projeto de sistemas deve ir além do projeto das interfaces e da
interacdo homem/mdquina, e considerar ndo apenas os efeitos estruturais de curto prazo,

mas sim os efeitos a médio e longo prazo, no funcionamento do sistema como um todo.

O carater da agcdo ergondmica advém dos fatos de estabelecer seus parametros de
forma projetual a partir da realidade do trabalho, dando destaque as singularidades de

cada caso.

A agdo ergondmica destina-se, segundo Vidal (2002), a quatro finalidades:

e Ergonomia de corre¢do — uma mudanga limitada no existente a partir de uma
andlise inicial. O autor considera que corrigir um erro de projeto € dificil, especialmente
quando os projetistas ainda estdo na empresa, cabendo apenas uma mudanca superficial
em aspectos mais facilmente mutdveis (como o mobilidrio), um pouco sobre algumas
rotinas e procedimentos, desde que muito bem argumentados e pouquissimos sobre a
organizacdo e a estrutura de relacionamento e poder, incluindo ai a organizacdo do

trabalho.

® LErgonomia e enquadramentos — ado¢do de padrdes e pardmetros previamente
estabelecidos a partir de um caderno de especificagdes. Os enquadramentos visam ao
atendimento de uma normatividade, um padrao a ser atendido, que pode ser estabelecido
internamente a empresa, como num programa de qualidade, por exemplo, seja

deliberado pelo nivel estratégico ou por alguma disposicao legal;
® Ergonomia de remanejamento — pode estar inserida num amplo processo de

mudancas do existente. De um modo geral, a necessidade de mudanga existe e esta

situacdo pode ser aproveitada para corrigir defeitos antigos;

19



e Ergonomia de modernizacdo — se o remanejamento se dd num contexto de
mudanca na base técnica do processo de produgdo. Neste caso, as mudangas existem em
abrangéncia e profundidade, de tal forma que alguns tentam aprofundar e outros refrear
a marcha dos acontecimentos. As modernizagdes somente serdo favoraveis dependendo
de sua forma de condugdo e de como o profissional consegue colocar seus argumentos

de mudanca.

Mafra (2004) coloca que a agdo ergondmica deve se apoiar em produzir
resultados que impacte o nivel dos negocios, buscando inserir as necessidades de
mudancas estabelecidas numa perspectiva maior da estratégia e da organizacdo da

empresa, suas contingéncias e de mudancas de cultura da organizagao.

2.1.2 A contribuicdo da Ergonomia para o desenvolvimento humano no trabalho mais

em evidéncia/A Ergonomia para o desenvolvimento sustentdvel

Para Wisner (1984), ainda que alguns a vejam como uma ciéncia, a ergonomia é
uma arte no sentido da arte médica ou da arte do engenheiro, ou seja, uma prética
destinada a resolucdo de problemas concretos gracas a uma metodologia e baseada em
conhecimentos pertencentes a varias disciplinas cientificas. Para Vidal (1998), a
Ergonomia se situa num cruzamento interdisciplinar entre vdarias disciplinas como a
Fisiologia, a Psicologia, a Sociologia, a Lingiiistica e praticas profissionais como a
Medicina do Trabalho, o Design, a Sociotécnica e as Tecnologias de estratégia e
organizacdo. Toda esta interdisciplinaridade se centra no conceito de atividade de

trabalho, o verdadeiro objeto da Ergonomia, conforme ilustragdo da figura 2.

Figura : Interdisciplinaridade da Ergonomia (Hubault, 1992, modificado por Vidal, 1998)

Na compreensdao de Vidal (2000), conseqiientemente a Ergonomia norteia
contetdos da area de design, arquitetura e engenharia, cuja inser¢do nesses quadrantes €
basicamente a mesma e junto as demais formagdes e praticas com que se articula sao

eficazes para tratar de problemas retrospectivos mais em evidéncia:
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e custo de doencas ligadas ao trabalho;

e problemas relativos aos postos de trabalho ou dos ambientes;

e problemas de qualidade dos materiais e dos processos de producao;
¢ ineficiéncias dos métodos de produgao, de formacao, de inspecao ;

e defeitos dos produtos e servigos, com conseqiiente perdas de mercado e au-

mento do nivel de reclamagdes dos clientes;

¢ funcionamento inadequado de equipamentos e softwares.

A acdo ergondmica lida também de forma indiscutivelmente frutuosa em

problemas prospectivos para o desenvolvimento da sustentabilidade:

® a concepcao de novos produtos, de sistemas de produgdo, de novas instala-
coes;
® as inovacdes nos equipamentos: mobilidrio, maquindrio, instrumentos e

acessorios;

® a construcdo da formacdo de novos empregados na implantacdo de novas

tecnologias e/ou novos sistemas organizacionais.

Afinal a ag¢do ergondmica € particularmente indicada em problemas emergentes

como:

e Acidentes e doencas do trabalho;
¢ Adequacdo imediata a novos parametros legais e/ou corporativos;
¢ Problemas cruciais de qualidade e quantidade de producdo;

® Promocao da equidade e dignidade no campo laboral.

Reforca ainda que, para o seu entendimento, as demandas mais profundas, ndo
ocasionais, requerem uma atuacdo bem mais elaborada, de natureza perene e

continuamente atualizada, o que a insere no ambito da uma politica publica. O autor
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delineia os contextos para o qual esta politica publica se erige como necessidade

nacional urgente: trabalhista, modernizacao gerencial e certificatério.

2.2 No contexto trabalhista:

O plano trabalhista merece destaque, uma vez que a necessidade de profissionais
estd claramente estabelecida na NR-17 — Ergonomia, da Lei 6514, de 05 de maio de

1991 (quadro 1):

Quadro : Norma Regulamentadora 17 do MTE (apresenta apenas os trés itens da NR17.1)

17.1 [Esta Norma Regulamentadora visa estabelecer parametros que
permitam a adaptacdo das condicdes de trabalho as caracteristicas psico-
fisiolégicas dos trabalhadores, de modo a proporcionar um maximo de
conforto, seguranca e desempenho eficiente.

17.1.1. As condi¢des de trabalho incluem aspectos, relacionados ao
levantamento, transporte e descarga de materiais, ao mobilidrio, aos
equipamentos e as condi¢des ambientais do posto de trabalho e a prépria
organizagao do trabalho.

17.1.2. Para avaliar a adaptacdo das condi¢cdes de trabalho as
caracteristicas psico-fisiologicas dos trabalhadores, cabe ao empregador
realizar a andlise ergonémica do trabalho, devendo a mesma abordar, no
minimo, as condi¢des de trabalho conforme estabelecido nesta Norma

Regulamentadora.

A Associacdo Brasileira de Ergonomia foi requisitada para colaborar na
formacao da Auditoria Fiscal do MTE e para capacitar o corpo fiscalizador, basicamente
respondendo a pergunta-chave: O que é ergonomia e como pode vir a ser aplicada

corretamente a disposicdo normativa de ndmero 17.

Subsidiariamente, e por for¢ca da formag¢ao da Comissao de Ergonomia do MTE,

surgiu uma segunda questdo: quem sao e onde estdo as pessoas capazes de atender de
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forma competente ao item 17.1.2 ? Esse contingente tdo socialmente necessario tem

sido suprido de forma quase herdica por alguns poucos centros universitarios no Brasil.

2.3 O contexto de modernizacio gerencial

O campo da modernizacao tecnoldgica e gerencial (Macroergonomia) tem sido a
tonica dos trabalhos de pesquisa e de desenvolvimento de vdrios grupos e centros
avancados de ergonomia em todo o mundo. Seguindo esta tendéncia mundial, hd que se
preparar pessoas para estes reclamos da sociedade contemporanea no Brasil e no
mundo.

A mudanca de padrdes gerenciais na economia brasileira € tdo pungente que nao
nos parece necessario demonstri-la. Todavia, € importantissimo sublinhar que este
esforco de atualizacdo de primeira hora serd praticamente in6cuo sem a incorporacdo da
Ergonomia em seus projetos. Nao ha Inteligéncia empresarial e social sem a Ergonomia
e o reflexo desta auséncia € plenamente visivel no campo das condicdes de trabalho.
Tais perdas sdo tanto financeiras como humanas, reiterando a necessidade de seu

tratamento como politica publica, conforme aqui estamos apontando.

2.4 O contexto de certificacao

Mais recentemente tem aparecido uma série de demandas visando a incorpora-
¢do da Ergonomia nas certificagdes ISO 9002 e em outros campos da acdo normativa.
Nesse processo, o autor, relata uma passagem curiosa se deu quando uma agéncia certi-
ficadora surpreendeu-se ao saber da possibilidade de contar com profissionais qualifica-
dos para tanto aqui no Brasil. Mas, existem ergonomistas no Brasil, teria perguntado a

auditora.

Parece-nos bastante claro, que o aumento do resultado liquido das exportacdes
brasileiras passa por este campo normativo e certificador no sentido da competitividade,
mas também pela oferta nacional de processos de certificacdo, como contribui¢do a

reducdo da pressdo internacional de servigos.

Segundo Vidal (2000), a Ergonomia para o desenvolvimento sustentavel no

campo da macroergonomia, pode indicar o posicionamento e a intervengao:
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¢ na elaborag¢do dos marcos legislativos, normas e regulamentos;

® no planejamento de sistemas humanos complexos;

® na gestdo da prevengao de riscos a nivel nacional;

¢ o didlogo social em condi¢des de trabalho, seguranca e satide trabalhista;

¢ na busca de uma maior produtividade das empresas e uma mais alta com-

petitividade nacional através do melhoramento das condi¢des de trabalho.

No nivel da microergonomia a indicamos para:

¢ Promover um maior conhecimento dos principios e critérios ergondmicos
para o projeto do trabalho;

e Advogar pelo conceito de capacidades e limitagdes do trabalhador: adequar
a carga de trabalho € fazer mais decente o trabalho;

¢ Fomentar o enriquecimento das tarefas: desenvolvimento de personalidade,
oportunidades para incrementar o conhecimento das pessoas;

e Propiciar a ergonomia participativa: oportunidades para que os trabalhado-
res tenham uma voz no trabalho e sejam escutados, e que possam tomar
decisdes autdonomas;

e Promover melhoras continuas no ambiente de trabalho.

Os (as) ergonomistas que necessitamos devem dispor de:

e capacidade para assessorar as empresas;

e compromisso profissional de apdio ao desenvolvimento social;
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e obter de maneira pratica que os riscos no trabalho sejam controlados, redu-
zidos e eliminados;

e fomentar a adogdo de sistemas de gestdo da segurancga e saide no trabalho
nas empresas;

e serem articuladores do didlogo social mediante a prética das técnicas da er-
gonomia participativa;

e demonstrar os beneficios da utilizacdo da ergonomia para reduzir o déficit

de trabalho decente através do melhoramento das condicdes de trabalho.

Em sintese, ergonomistas que facam o seu conceito de trabalho decente, que
sejam capazes de ter claro essa importancia e que estejam tecnicamente e socialmente

capacitados para cumprir seu papel na construcao de um mundo e uma vida melhor.

2.5 Ergonomia como gestao de mudanca / Responsabilidade social

O dinamismo do ambiente competitivo, frente as exigéncias do ambiente
econdmico e tecnolégico e mesmo das normas e regulamentagdes, impde as empresas

pressdes para melhoria constante da qualidade e aperfeicoamento dos produtos.

A Ergonomia, aliada ao movimento da Qualidade, colocou-se como uma base
para a proposta de melhoria continua dos processos produtivos. Porém, diferentemente
da Qualidade, que € uma espécie de auto-regulacdo de mercado (Normas ISO), a
Ergonomia tem, no Brasil, exigéncia de lei, pela Norma Regulamentadora 17, do
Ministério do Trabalho e Emprego, com forte influéncia de movimentos sociais
importantes como o dos digitadores e posteriormente dos bancarios. E importante citar
este fato, pois diante dos numerosos casos de Lesdes por Esfor¢os Repetitivos, esta
norma sofreu uma nova proposta com alteragcdes que comprometeram em parte a sua

aplicacdo na pratica (ROCHA, 2008).

Sob o simbolo da Qualidade, como uma palavra-chave, abriga-se uma série de

7z

ferramentas gerenciais, em que ‘“uma das &areas importantes € a de Custos da
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Qualidade”. Ja foi demonstrado que melhoria de qualidade reduz custos, em todas as
fases do ciclo de desenvolvimento de um produto, principalmente na fase de projeto,
com “métodos de planejamento estatistico de experimentos, em particular o método de
Taguchi”; em que os componentes basicos do custo sdo: matéria-prima, energia, mao-
de-obra, despesas provenientes de produgdo de itens defeituosos, recursos utilizados em
itens defeituosos, residuos resultantes da producgdo, etc. Reduzindo custos “através de

praticas geréncias adequadas e tecnologias eficientes” (PETENATE, 1995).

No mesmo campo de estudo, as préticas de Responsabilidade Social implantadas
por organizagdes privadas ou publicas que atuam em mercado competitivo reconhecidas

como modelo de exceléncia, sao preocupagdes recentes.

Estudar as transformacdes dos valores norteadores da acdo publica exige ndo
apenas a compreensdo das mudangas internas no Estado, relativas ao seu modo de
funcionamento, mas impde outras profundas reflexdes sobre os padrdes de relacdo do
Estado com a sociedade, especialmente nas formas pelas quais se promove a cidadania.

(BRANTES, 2008).

Aliando os beneficios econdmicos, decorrentes da implementagdo de
Ergonomia, porque promove a qualidade de vida para todos os envolvidos ao
incremento do rigor fiscal, e da penalizagdo previdenciaria via aumento de aliquotas de
imposi¢ao, aplicar os principios da ergonomia aparece como uma boa e nova estratégia

de negdcios, e esse € um argumento poderoso (VIDAL, 2009).

Com essa perspectiva, Gerolamo (2005) o uso de métodos e técnicas de melhoria
também pode ser utilizado de forma integrada cita o benchmarking como exemplo para
a verificacdo de desempenho e melhores praticas seguidas pelas empresas. E a
capacitagcdo e cultura podem ser incentivadas permitindo treinamentos oferecidos por

pessoas altamente qualificadas.

2.5.1 A prdtica da Ergonomia
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Um lema admissivel seria assumir que as organizagdes procuram acompanhar as
mudancas. Um coroldrio seria cogitar que, quando se trata da economia, tecnologia e
sustentabilidade, tratadas em conjunto, tais aspectos se relacionariam de forma
contundente. Dai derivaria estatuir que no mundo da produgdo, isto acarrete grandes
transformacgdes nas formas, nos processos e nas relacdes de trabalho, seria importante
tentar ver como esse tratamento em conjunto se verifica na realidade empirica (VIDAL,

2009).

2.5.2 Campos de atuacdo

O campo de interven¢do da Ergonomia e aplicagdo transcende largamente a

questdo do posto de trabalho, postura e compras de mobilidrio.

No contexto desta realidade, o desafio de fazer Ergonomia, insere a disciplina
no campo da gestdo e da busca eficaz da sustentabilidade de negécios (VIDAL, 2009).
Ao sair da zona de conforto da intervencdo técnica localizada e tacitamente aceita, os
profissionais de Ergonomia se as véem atirados as arenas romanas, s6 que diante de
outro tipo de ledes, retomando aqui a metafora explorada por Bonfatti (2004) a respeito
da prética da Ergonomia. Com isso € interessante resgatar brevemente os principais
discursos tedricos sobre esta pratica, antes de fundamentar a proposta de um modelo de

maturidade.

No campo de sua atribui¢ao, o foco da Ergonomia € o de viabilizar mudancas no
sistema de trabalho, através da construgdo participativa de uma compreensao elaborada
da atividade mediante um espago de cooperacdo entre os trabalhadores (sejam gestores,
gerentes e operadores) e o aporte do ergonomistas ou da equipe interdisciplinar de

Ergonomia (VIDAL, 2002).

Escritos precedentes ensaiaram tentativas de explicacdo desta prética. Vidal
(1996) apontava que a inten¢@o da Ergonomia fosse a de tentar compreender a atividade
humana nos processos de trabalho, através da andlise ergondmica do trabalho, numa
construg¢do coletiva e interativa dos objetos de intervengdo no trabalho de homens e

mulheres. Para este autor, a Ergonomia buscaria transformar positivamente o trabalho,
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caso a caso, intervindo em situacdes bem delimitadas, e isto para que se possa
argumentar quanto a pertinéncia e relevancia das representacdes existentes € na maior
parte das vezes, e a partir desse exame, construir uma representacio alternativa que

melhor dé conta dos problemas daquela organizacao.

Decorrente deste pensamento, Vidal e Carvao (2004), revelam que Wisner
jamais empregou a expressao estudo do trabalho para caracterizar a Ergonomia. Falava
em intervencdo ergondmica, posteriormente caracterizada como uma terapia de

representacdes sociais sobre o trabalho.

A principio isto pode parecer possuir caracteristicas de simplicidade, no entanto,
diversos autores ressaltam algumas dificuldades enfrentadas pelo ergonomistas ao longo
de suas a¢des nas empresas. Além de saber negociar, do ponto de vista ético, o papel do
ergonomista, exige que ele atue de forma a favorecer um aprofundamento no nivel de
consciéncia dos trabalhadores em relagdo as suas condi¢des de trabalho e a sua

participacdo no processo de mudangas organizacionais (GUERIN et al, 2001).

2.5.3 A Ergonomia nas instituicdes publicas e em empresas privadas

Abrantes (2003), o papel da Ergonomia pelo seu volume de conhecimento que
dispde em seu interior € o poder que exerce na sociedade contemporanea, vem sendo
discutido pelas organizacdes publicas. Curiosamente, as melhorias da Ergonomia
trazem, efetivamente, beneficios para os processos produtivos em diversos aspectos do
processo, tais como: produtividade, qualidade da producao, reducao de erros, moral dos
trabalhadores, entre outros, € que, em todos os casos, podem ser traduzidos em

resultados financeiros (MAFRA, 2006).

Algo parecido ocorreu em outros paises, como o Chile, onde o desenvolvimento
da Ergonomia se pautou na lei de limitacdo do trabalho pesado em altitudes, ensejada
pelas organizacdes sindicais dos trabalhadores das minas de cobre (FALZON, P. Apud
ELIAS e MEYER, F, 2007).
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Compreendem-se tais exigéncias legais pelo fato das condicdes de trabalho
colocar em risco a integridade fisica e mental dos trabalhadores dai decorrendo os

movimentos sociais.

Abrantes (2003) defende que as institui¢cdes publicas diferem das empresas
privadas, principalmente, quanto aos objetivos e limitagdes a que estdo sujeitas e da
liberdade de acdo que desfrutam os gestores. Enquanto nas organizagdes privadas
impera a vontade dos administradores e os seus objetivos podem ser reduzidos a uma
Unica dimensao como a financeira ou lucro, no setor ptblico impera o fim, e a vontade

do administrador e € limitada por um conjunto rigoroso e rigido de normas.

No Brasil, em termos de implica¢gdes legais, o governo federal estd repensando
sua legislacdo relativa ao seguro do trabalho e as taxas cobradas sobre as violagdes, o
que exige uma revisdo das posi¢des de investimento para os empregadores. Nesse
sentido, comparecem o Nexo Técnico Epidemiolégico Previdencidrio - NTEP e o Fator
Acidentdrio de Prevengdao - FAP como mecanismos juridicos, econdmicos e sociais

(BRASIL, DIARIO OFICIAL DA UNIAO, 2003).

Na discussao deste pardgrafo, busca delimitar as novas fronteiras
epistemoldgicas do tema, bem como langar as bases juridicas nas perspectivas social,
econdmica, tributdria, sanitdria e nao apenas trabalhista, como de costume, para o autor,

Eis o novo olhar, (OLIVEIRA, 2008).

Abrantes (2003) enfatiza que nas organizagdes publicas, o resultado de suas
acdes ndo pode ser avaliado por um critério tnico (como o lucro) e um indicador
sintético como o financeiro, mas o autor sustenta que quase sempre as politicas publicas
lidam com uma grande multiplicidade de objetivos como, por exemplo, promover a
eqiiidade, ampliar o volume de atendimento, cumprir limitacdes orcamentdrias e

financeiras, melhorar a qualidade, etc.

2.6 Estrutura do texto da dissertacao

No primeiro contexto da dissertacio foi feita uma discussdo sobre a Ergonomia

como uma sintese da disciplina e do ergonomista no que tange a sua competéncia
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profissional. Nele serdo tratadas os planos tedrico e conceitual que contribuem com
sugestoes e na condugdo de um trabalho em equipe trazendo resultados de um estudo na
perspectiva da tecnologia, humano e social. Neste aspecto serd discutida a relevancia do
contexto da pratica da Ergonomia e com a importancia e potencialidade verificavel nos
campos da intervenc¢do, da concepg¢do, da macroergonomia e da antropotecnologia.

Com essa abordagem serd desenvolvido o entendimento de beneficios, a
habilidades de medir resultados aparentemente intangiveis, com base no investimento
em Ergonomia. E a partir desta constatag¢do, apresentamos a concep¢ao da maturidade,
uma analogia entre a organiza¢do € o humano. Neste sentido, um projeto ou programa

de Ergonomia pode cobrir o processo da empresa em todas as suas etapas.

No seguinte argumento, apds a discussdo do termo de maturidade nos interesse
dos negdcios, apresentaremos um elenco de modelos de gerenciamento que serdo
utilizados para a andlise em primeira instincia dos processos relacionados ao
gerenciamento de projetos, em particular, o desenvolvimento de uma escala de

maturidade em ergonomia.

Ap0s ter-se abordado os conceitos de Ergonomia, de projeto e gerenciamento de
projetos, cujo conhecimento no contexto deste estudo apresentou-se como requisito de
fundamento, parte-se para a aplicagao da escala de maturidade ergondmica e a escala do
contexto de trabalho em uma organizagdo social. E por fim proporcionar as discussoes

sobre a metodologia escolhida, com vistas a sua complexidade.

Encerramos a presente dissertacdo com as consideracdes finais onde sera realiza-

da uma andlise sobre a dissertacdo e suas possibilidades de desdobramento.
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CAPITULO 3

A ERGONOMIA COMO UM PROJETO:

3.1 De grande Porte

A idéia de que as organizacdes evoluem e amadurecem € recorrente na literatura
da administracdo. A evolugdo e o amadurecimento podem e devem ser planejados, para

que a aquisi¢ao de competéncias permita a organizacao renovar-se e sobreviver.

3.1.1 O Gerenciamento de Projetos

Um projeto pode ser definido como um empreendimento com objetivo
identificadvel, o qual consome recursos e opera sob condi¢cdes de prazo, custo e

qualidade (VALERIANO, 2001).

Os conceitos em geral, definem para cada projeto uma missdo, objetivos, o
produto final, a estrutura dos processos e sua forma de funcionamento, acrescentam que
para alguns aspectos consideram o projeto como uma organizagdo tempordria e

enfatizam que estdo vinculados as atividades nao rotineiras, ou seja, inovativas.

Para a sobrevivéncia das organizag¢des no atual ambiente competitivo, muito tem
se falado e escrito a respeito da importancia da gestdo de projetos, sem divida, € um
importante indicativo da atual atencdo dispensada ao tema. Sato et al (2003) salientam
que a gestdo de projetos estd sendo atualmente aplicada nas mais diversas dreas, em

conseqiiéncia da acelerac¢do do ritmo de mudancas em qualquer ambiente organizacional

Complementam ainda que um conjunto de projetos se torna necessario para fazer
frente a estas mudancas. Para Rabechini et al (2002), as empresas buscam vantagem
competitiva por meio da inovacdo de produtos ou processos, gerar competéncias em
gestdo de projetos passou a ser fundamental. Junto com a necessidade de adotar as
praticas de gestdo de projetos, Maximiano et al (2002) enfatizam que t€ém como

caracteristicas principais: a pressdo para o atendimento de prazos e custos, O
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compromisso com o cliente e outras partes interessadas e a necessidade de trabalhar

com requisitos muito exigentes de qualidade e eficiéncia.

Para esta ultima condicao, Laurindo et al (2001) definem eficiéncia como fazer
bem as coisas, enquanto que eficdcia significa fazer as coisas certas. A eficiéncia esté
associada ao uso dos recursos, enquanto a eficdcia esta associada com a satisfacdo de
metas, objetivos e requisitos. Os conceitos sdo muito Uteis para a compreensao do papel

da gestdo de projetos nas organizacoes.

A partir de uma perspectiva tedrica, a realizacdo do estudo também se justifica,
mediante a constatacdo de que, embora a gestdo de projetos esteja em evidéncia, tanto
em trabalhos académicos como na pratica empresarial, poucas sao as pesquisas que

tratam da avalia¢do do grau de maturidade ergondmica em gestdo de projetos.

De acordo com essa expectativa, segundo Vidal (2009), surge a necessidade e a
inquietacdo de desenvolver um conceito de Maturidade em Ergonomia, a partir de trés
pilares conceituais bdsicos — sustentabilidade, dignidade do trabalho e estruturas
governantes (comite), capazes de dar alicerce as camadas de competéncias envolvidas
na institucionaliza¢do de Gerenciamento de Projetos de Ergonomia, que posteriormente

demonstraremos.

3.1.2 Modelos de Gerenciamento de Projetos

A andlise da gestdo organizacional de projetos acopla de uma sintese dos
indicadores oferecidos pelos principais modelos disponiveis, que discutiremos a seguir.
Um dos mais conhecidos modelos de maturidade refere-se ao processo de
desenvolvimento de software. E o Capability Maturity Model — CMM (Modelo de
Maturidade) , desenvolvido pelo System Engineering Institute — SEI, ligado a Carnegie
Mellon University (1997). A classificacdo de maturidade no CMM ¢ dividida em cinco

niveis:
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O primeiro nivel - inicial — é caracterizado por um processo informal onde os
projetos habitualmente ultrapassam os prazos e custos originais. Nesse nivel, portanto,

nao hd um ambiente propicio para o desenvolvimento e manutencao de software.

No segundo nivel — repeticdo — os planos desenvolvidos sdo baseados no
passado e, portanto, mais realistas. Sdo estabelecidas politicas de manutencdo de

projetos de software e procedimentos de implementagao destas politicas.

O terceiro nivel — definicdo — € marcado pela existéncia de processos bem

definidos, melhorando assim o desempenho dos projetos, pois padrdes sao adotados.

No quarto nivel — geréncia — os processos e produtos sdo quantitativamente
controlados. Por fim, atinge-se o quinto nivel — otimizacdo — onde a maturidade esté
consolidada e o gerenciamento de projetos institucionalizado, podendo a empresa,

entdo, gerar um processo de melhoria continua.

A idéia basica deste modelo € dividida em niveis, numa condicio de
aprendizagem e aprimoramento continuos que estd presente na maioria dos outros

modelos.

O modelo de Kerzner propde a andlise da maturidade na gestdo de projetos por

meio de um modelo com cinco fases:

v A primeira fase, denominada embriondria, acontece quando as primeiras
evidéncias em gestdo de projetos sdo percebidas pela empresa;

v A segunda fase refere-se ao reconhecimento da importincia em gestdo de
projetos pela alta administragdo;

v' A terceira fase, ao reconhecimento das necessidades em gestdo de
projetos pela linha gerencial da empresa;

v' A quarta fase corresponde ao crescimento da func¢do de gestdo de
projetos;

v' A ltima fase é a da maturidade (Kerzner, 2000).
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O outro exemplo € a Organizational Project Management Maturity Model -
OPM3, o projeto liderado pelo Project Management Institute — PMI. O modelo OPM3
propde um checklist para avaliar o estigio de competéncia das organizagdes,
apresentando os passos necessarios para que as organizacdes avaliadas passem para um

estdgio superior, e assim por diante.

Alguns modelos apresentam escalonamento de cinco niveis de maturidade, ja ou-

tros como o0 OPM3, modelo do PMI utiliza a classificagao em valores percentuais.

Os dados sobre a efetividade dos processos sdo usados para realizar andlises de
custo-beneficio das novas tecnologias e das mudancas propostas. Li¢cdes aprendidas sao
disseminadas para outros projetos e hd otimizac¢ao de processos. Melhoria de processos
passa a ser parte da atividade de todos, levando a um ciclo de melhoria continua,
segundo Maximiano et al (2002), passa a ser uma importante estratégia neste processo,
entretanto, o sucesso a longo prazo requer o comprometimento de todo o pessoal da

organizacao.

3.2 Para a Organizacao

Tendo em vista que projetos sdo atualmente um importante instrumento utilizado
nas empresas para alcangar seus objetivos estratégicos, importa que estas sejam detento-
ras de conhecimento sobre como gerencid-los e possibilitam a reducdo dos riscos e dire-

trizes para obtencao de melhores resultados.

3.2.1 A perspectiva de intervencdo

A intervencgdo € a resposta a uma demanda do cliente que devera ser trabalhada e
uma solu¢do que constitui uma ac¢do que deverd ser encaminhada para implementacdo
em uma situacdo para assegurar os resultados desejados e € um termo empregado em

ciéncia politica, ci€ncias sociais e se estende para diversos campos da Gestao.
Os métodos de intervencdo sdao os procedimentos badsicos da Ergonomia:

métodos e técnicas de Andlise Ergondmica do Trabalho devidamente combinados com

as listas de verificacdo, métodos alternativos e criativos para responder a situacdes ou
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passagens inusitadas e com solugdes que incorporem tanto as recomendagdes do
diagnoéstico situado como as dos manuais de fatores humanos. O importante na
intervencdo € chegar a tomada de providéncias uteis, praticas e aplicadas ao caso
(VIDAL, 2002). A andlise ergondmica do trabalho € a observacdo direta exaustiva da

realidade das atividades do individuo no trabalho.

Em conseqiiéncia, para intervir em concepg¢do, o ergonomista precisa mobilizar
métodos de abordagem da atividade futura, distintos da andlise do trabalho real.
Segundo Falzon (2007) a abordagem da atividade futura é assim uma previsdo das
margens de manobra que a concep¢do abre os modos operatérios futuros, e um

progndstico quanto as diferentes formas de custo que estes podem comportar.

A teoria da intervencdo de Argyris (1970), afirma que intervir constitui, portanto,
a entrada num sistema de relagdes em andamento, com o intuito de ajudar as pessoas,
grupos ou objetos, Vidal (2009) reforca que intervir, se situa especificamente no campo
do desenvolvimento organizacional no processo gerencial. O autor sustenta a
efetividade das intervengdes atrelada ao conhecimento util, pratico e aplicado que enseje
uma gama de escolhas claramente definitiva e assim estabeleca uma situa¢do ou um
contexto em que os atores sociais (sujeito e agente) atuem com relagdo tanto as decisoes

internas como no que tange a influéncias externas.

O tipo de resultados que se devem perseguir em uma intervengao referido pelo o

autor sao:

a) o emprego de boa informacao;

b) a livre escolha do cliente e;

¢) compromisso interno da equipe.
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Portanto, neste contexto, o autor descreve os elementos necessarios

representados no esquema de um modelo decorrente da intervengdo ergondmica:

v' Boa informa¢do - uma informagdo é boa quando for ao mesmo tempo
valida e util. A informagcdao é vilida quando exibe as seguintes
propriedades (a) pode ser publicamente verificada; (b) pode ser testada
numa ampla gama de pessoas e (c) pode ser coletada e discutida
abertamente. J4 o aspecto de utilidade decorre de seu valor para o

processo de mudanca.

Esse primeiro grupo de caracteristicas tem um grande sentido para o praticante
profissional de Ergonomia, uma vez que exclui da intervencdo dados como inside
informations e as opinides exclusivas do consultor com base em sua experiéncia e/ou
preconceitos. Por exemplo, o estudo da populagdo de trabalhadores com base nos
registros da divisdo de recursos humanos € bastante esclarecedor e tem vdrias aplicagcdes
no decorrer de um projeto. J4 uma coleta de opinides se constitui em geral em

argumentos frageis e facilmente rebativeis.

Por outro lado, ele assinala o cardter participativo e transparente da atuacdo
técnica do consultor de Ergonomia que estard sempre as voltas com confidéncias e
indicacdes de elementos-chave cuja men¢ao nio cabe ser feita nos relatérios e demais

resultados de sua prestacao profissional.

v Livre escolha - deve levar em conta de que a agdo se dirige ao cliente
para que possa selecionar a op¢ao que lhe pareca a maxima possibilidade
de sucesso, respeitados os limites or¢camentdrios, naturalmente. O

procedimento deve possibilitar uma escolha que seja:

36



baseada em exame de alternativas;
desejada, evitando-se a forca do hébito ou a coer¢do;

proativa e ndo reativa;

Esse segundo grupo de caracteristica, chama novamente a ateng¢do para o aspecto
participativo da Ergonomia e que deve estar presente em toda e qualquer intervencao

ergonodmica.

v' Compromisso interno - é a principal habilidade consultiva aqui
necessaria. Uma vez que se trata de envolver o maior nimero possivel de

pessoas com alto nivel de compromisso com a solucao escolhida.

As organizacdes respondem a uma determinada estratégia de negdcios e de
producdo, em principio com posi¢des gerenciais e operacionais com pontos de vistas
distintos (em gerais complementares, mas ainda assim diferentes), € no amago dos
niveis gerenciais podem existir divergéncias certamente suscetiveis de interferir no

andamento da intervencao.

3.2.2 A perspectiva de acdo

Entendendo a Ergonomia ao mesmo tempo como gestdo de processos, de projeto
e de continuidade de negdcios o tema da maturidade aparece ndo apenas como pertinen-
te, mas também necessario e urgente para balizar as possibilidades e os alcances das in-
tervengoes. Esta aplicacdo de um tema mais geral de projeto para a acdo ergondmica
tem como finalidade possibilitar a empresa usufruir de todos os beneficios que a Ergo-
nomia pode trazer para o sucesso do negécio. H4 uma evidéncia, ja estabelecida para
Mafra (2006), que a Ergonomia representa uma eficaz forma de reduzir custos e propor-
cionar beneficios em proporcdes bastante atraentes. Apesar disso, a auséncia da Ergono-
mia no pensamento gerencial tem transformado as iniciativas, mesmo nas empresas de

grande porte, em episddios isolados no tempo (iniciativas efémeras) e no espaco (co-
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brem uma parte muito pequena da organizagdo), onde a quase totalidade destas iniciati-

vas terem recebido a denominacdo de programas (VIDAL, 2009).

A adocao do framework no desenvolvimento de processos de Ergonomia na em-
presa, implica no desenvolvimento integrado de métodos de mapeamento e de estabele-
cimento do quadro de relacionamentos criticos que permitam encaminhar os itinerdrios
de desenvolvimento da maturidade ergondmica (VIDAL, 2000). Logo, podemos obser-

var, a seguir, o que concerne os métodos de mapeamento mencionado pelo o autor:

O mapeamento (ergonomic screening) consiste, no aspecto técnico na localiza-
cao de impactos ergondmicos associados ao estabelecimento de seus aspectos causais.
Poderd em circunstincias mais elaboradas de verificacdo proceder ao seu enquadramen-
to normativo € mesmo a elabora¢do de um conceito de solucdo. Em alguns casos um
conjunto de elementos singulares do (ergonomic screening) pode vir escalonado medi-
ante uma ponderagao dos atributos de gravidade, urgéncia e tendéncia que a situagcdo

signifique para a organizacao e que possibilite sua priorizacao.

O quadro de relacionamentos criticos (ergonomic roadmap), por seu turno, €
uma ferramenta de elaboragdo complementar ao mapeamento por estabelecer a rede de
intervenientes (envolvidos, comprometidos, beneficiados e interessados) com o encami-
nhamento de solucdes. Ele representa o conjunto de construcdes sociais correspondentes
as diversas intervencgdes e assinala as posi¢Oes atuais e potenciais a serem incorporados
na acdo ergondmica e mesmo no processo de Ergonomia da empresa. No caso de uma

intervenc¢ao pontual ele se confunde com o dispositivo de construcao social.

Elemento de fechamento, o estabelecimento de itinerarios de desenvolvimento
da maturidade ergondmica (ergonomic driven journeys) estabelece uma estratégia e as
taticas dela decorrentes para conceber o processo de Ergonomia numa perspectiva de
melhoria continua. Numa perspectiva ampla de Ergonomia, os itinerarios combinam in-
tervengOes singulares e localizadas com avaliagdes, indicadores de melhoria e treina-

mentos.
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3.2.3 A perspectiva de Programa

Os programas de a¢do ergondmica sao baseados em um quadro de referéncia com-
posto por um conjunto de principios metodolégicos e técnicas adequadas para o delinea-
mento de sua implementa¢cdo. Como modelo, podemos referir o PROERGO- Programa
de Agcdo MacroErgondémica que responde a uma necessidade de conjugar os varios es-
for¢os com a Qualidade de Vida na empresa, a confiabilidade de seus processos e a re-

ducdo do custo das condi¢des inadequadas de trabalho (VIDAL e ALMEIDA, 2000).

Em uma experiéncia brasileira, VIDAL e ALMEIDA (2000), revelam a oportunida-
de de desenvolver um Programa de a¢do ergonOmica junto a uma grande corporacdo
brasileira, onde j existia um corpo de técnicos com formacao bdsica e boas competén-
cias adquiridas em Ergonomia tanto no nivel inicial como bdésico, considerando o que
existia no mercado em termos de formacdo acreditada. Estas competéncias configura-
vam-se como excelentes pontos de partida tanto para a acdo proposta, mas requerendo
uma ajuda especialista para o aprofundamento condizente nesse campo face a importan-

cia do processo em pauta.

Vidal (2002), para tratar de programas de modernizacdo tecnolégica, nomeia PRO-
MOD- Programa como uma antropotecnologia situada numa empresa, onde pretende-se
atualizar uma tecnonologia existente (upgrade), ou introduzir melhoria tecnoldgica a
partir de tecnologias andlogas (Kaizen) e ainda de modernizar a fundo, inclusive plane-

jamento de uma nova instalagao (Project).

39



CAPITULO 4

O CONCEITO DE MATURIDADE

4.1 Origem do termo maturidade em gestao

Em paralelo ao crescimento da adocdo de praticas de gerenciamento de projetos,
vem ganhando notoriedade, também, os conceitos sobre maturidade em gestdo de
projetos. Segundo Vidal (2009), a noc¢do de maturidade ¢ uma metifora muito
rapidamente assumida pelas disciplinas de projeto como engenharia de processos e de
softwares. Ocorre que este tipo de ocupagdo concorre em um mercado mundial
relativamente aberto, de tecnologia acessivel, com precos padronizados, curto tempo de
disponibiliza¢do (time-to-market) e dependendo de uma capacidade de provimento de
solucdes praticamente ilimitada. Para fazer frente a este contexto os desenvolvedores

necessitam atuar com um alto grau de eficiéncia e eficicia.

Para GARCIA (2008), é possivel fazer analogias entre uma empresa e o ser hu-
mano, ja que ambos nascem, crescem, se reproduzem e morrem. Entre essas paridades,
assinala, existem trés estdgios que se destacam: a infancia, a adolescéncia e a maturida-
de. VIDAL apud MUSSEN et al (1990) estabelecem a maturidade como o ideal de ple-
nitude do ser para o qual a infincia e adolescéncia se preparam (enquanto estigios evo-
lutivos) e se ressentem das faltas (enquanto estigios incipientes da plenitude). Assim €
que o termo maturidade passou a significar, em termos de gestdo, um ideal de funciona-
mento com atributos desejdveis que possam ser implementados na organizacdo. O con-
ceito de maturidade dos processos empresariais pode, pois, ser entendido como a capa-
cidade de uma empresa em desenvolver processos em conformidade com metas previa-

mente definidas no ambito do seu planejamento estratégico e funcional.

A disciplina gerenciamento de projetos vem ganhando destaque dentro dos mo-
delos de administrag¢do e tem-se transformado num fator relevante para prover velocida-
de, robustez, consisténcia e exceléncia operacional na consecucao de projetos (BOUER

e CARVALHO, 2005).
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Os modelos de maturidade envolvem a defini¢do, mensuragdo, gestdo e controle
dos processos empresariais e sao, em geral, aderentes aos preceitos da abordagem de ge-
renciamento por processos. Aplicado a gestdo de organizagdes, o conceito de maturida-
de permite identificar em que etapas de um processo de desenvolvimento existiriam la-
cunas as quais devem ser agregadas informacdes e conhecimento e com iSso gerar reais
possibilidades de crescimento. Como parte do gerenciamento de projetos, o conceito de
maturidade se constitui numa forma de atingir o nivel de exceléncia da empresa, busca-
se evitar que a aplicacdo sem controle e padronizacdo represente unicamente uma suces-
sdo de erros e fracassos, fazendo com que a empresa passe por um lento e duro aprendi-

zado através das agdes de seus proprios erros (VIDAL,2009).

4.2 A avaliacdo da maturidade de projeto na organizaciao

Modelos de maturidade em gestdo de projetos sdo propostos também com o ob-
jetivo de servirem como estrutura para a comparacao (benchmarking) entre as préticas
atuais em gestdo de projetos de uma organizacdo e o que for considerado como melho-
res préticas no mercado (IBBS e KWAK, 2000). Relevante como ferramenta de audito-

ria e para avaliar as melhorias de um programa na empresa (VIDAL, 2009).

Como encontramos em outras dreas no contexto da orientacdo profissional, os
instrumentos de avaliacdo psicoldgica, Escala de Maturidade para a Escolha Profissio-
nal, proeminentes enquanto facilitadores do trabalho do psic6logo para a clarificagdo da

problemadtica vocacional (NEIVA, 1999).

Os modelos de maturidade de projetos hoje disponiveis sdao numerosos (CBP,
PMMM, ESI INTERNATIONAL, CMM, PMI - OPM3, apenas para citar os mais
conhecidos). Todos estes t€m como caracteristica sua pequena divulgacdo e sua pouca
penetragdo nas empresas. Sua estrutura, entretanto, varia pouco. Trata-se, em geral, de
uma classificagdo variando de uma situacdo incipiente, com baixa maturidade, e

graduando até uma faixa de maturidade ideal (HARRINGTON, 1997; SORDI, 2008).
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Em geral, de um aspecto organizacional a gestdo de projetos, esses modelos
apresentam uma estrutura linear e verticalizada. O modelo mais empregado na avaliacdo
de maturidade de projetos define, numa escala de cinco niveis, a caracterizacdo do
estdgio de maturidade em que o processo se encontra, estabelecendo as lacunas para o

nivel seguinte (Figura 3).

O objetivo final de um modelo de maturidade €, basicamente, permitir as organi-
zagOes identificar o seu atual estdgio e fornecer um caminho para atingir o nivel mais
elevado que lhes possibilite um alto nivel de sucesso nos projetos obtido com o menor
grau de esfor¢o de produgdo. Segundo Vidal (2009) em sua estrutura, trata-se concomi-
tantemente de um modelo tedrico para melhoria de processos que mensura a “capacida-
de em capacitar-se” em face aos benchmarkings relativos a processos-chave, com refe-
réncia a uma base de conhecimentos de boas préticas e por fim da capacidade em dotar-

se de um plano de acdo que a faca progredir num caminho para a exceléncia.

Por fim, deve-se ter em mente que um manuseio de um modelo de maturidade nao
¢ uma metodologia, apenas uma referencial que permite adequar métodos de desenvol-

vimento subjacentes ao modelo tedrico proposto. O Modelo de Maturidade de Projetos €
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usado para avaliar a capacidade de processos na realizacdo de seus objetivos, localizar
oportunidades de melhoria de produtividade, qualidade e redu¢do de custos e, no aspec-
to organizacional, planejar e monitorar as acdes de melhoria continua do processo (VI-

DAL, 2009).
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CAPITULO 5

PROPOSTA DE UM MODELO DE MATURIDADE ERGONOMICA

Empregamos a concep¢do geral dos modelos de maturidade para estabelecer o
modelo de maturidade ergondmica. Vidal (2009), no entanto, requer uma discussao
acerca das formas de avaliagdo de cada estidgio de maturidade, para que possamos esta-
belecer os termos de um modelo apropriado a acdo ergondmica na empresa. Por outro
lado, nossa intencdo € que este modelo sirva de referéncia para uma apreciagdo qualita-
tiva de localizacdo de uma empresa na perspectiva de uma interveng¢do ergondmica. Na
pratica, apds a identificacdo de certos atributos operar uma primeira classificacdo ou

apontar alguns encaminhamentos possiveis a acao.

5.1 A Maturidade em Ergonomia

A maturidade ergondmica pode ser definida de forma intuitiva como o grau de
desenvolvimento de uma organiza¢do no que tange a suprir de Ergonomia as principais
decisdes no que se refere ao funcionamento de seus processos internos. Este grau pro-
duz diferentes apreciacdes acerca da serventia das acdes ergondmicas, assim como esta-
belece distintos parametros de julgamento. No plano econdmico, possibilita aferir o re-
torno financeiro das acdes ergondmicas de forma bastante diferenciada. Neste sentido, a
questdo do valor da Ergonomia, ou melhor, do valor agregado a empresa com as inter-
vengdes ergondmicas, estd intrinsecamente ligado ao grau de maturidade ergondmica

desta (MAFRA, 2004).

As empresas brasileiras tém incorporado distintos processos de a¢do ergondmica
de acordo com suas conjunturas. Estes processos apresentam resultados de grande diver-
sidade, quer entre empresas, quer entre departamentos e unidades de negdcio de uma
mesma corporagdo publica ou privada. O fato produziu sentimentos contrarios e desfa-
voraveis quanto a efetividade da ergonomia na gestdo da continuidade dos negocios.
Para alguns, a Ergonomia fora absolutamente comprovada como uma estratégia conse-
qiiente na localiza¢do de oportunidades de melhoria; conquanto para outros a sensagcdo

experimentada fora a de um gasto significativo de recursos para manter-se na perplexi-
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dade e na auséncia de solucdes praticas e aplicadas para os problemas do trabalho (VI-

DAL, 2009).

Nossa conclusdo foi a de que a emergéncia desta diversidade ¢ um fendmeno
complexo e relacionado ao nivel de maturidade ergondmica da empresa. Inversamente,
a prévia apreciacdo do grau de maturidade ergondmica de uma organizacao € absoluta-
mente imprescindivel para poder ali implementar com sucesso um programa, processo
ou sistema de ergonomia. E esses movimentos mais amplos incluem as possibilidades
de interven¢do ergonOmicas possiveis. Para tanto, Vidal (2009) abre uma discussdo so-
bre os formatos das escalas de maturidade apropriadas para a questdo da ergonomia na
empresa, onde, a nosso ver temos uma caracteristica complexa dificilmente exprimivel
em um eixo linear. Em seguida passaremos a definicdo de uma escala de cendrios como

alinhadora’.

Segue-se a constitui¢do de escalas preliminares de sustentabilidade, de dignidade
do trabalho e de estruturas governantes de Ergonomia na empresa. Empregamos um
modelo simples de trés atributos, suficientes para um grau primério de diferenciacdo de
que necessita o ergonomista no inicio de seus trabalhos. Lembremos que a avaliacao de
maturidade é um indicador inicial e que ndo se constitui, em si mesmo, o sentido da in-
tervengdo, tendo apenas um valor operacional para o estabelecimento das estratégias so-
ciais e das variantes metodoldgicas mais adequadas. Terminaremos esta parte com a
apresentacdo de uma sintese reunindo as trés escalas em um plano tnico de apresenta-

¢do.

5.2 Escalas de Maturidade em Ergonomia

A ergonomia tem se definido como a busca integrada e ndo dissociada da
qualidade de vida no trabalho e da melhoria da eficicia dos processos de produgdo. Se
assim for, haveremos de construir o conceito de maturidade examinando como estes

dois aspectos se combinam como varidveis independentes. Tal equacionamento

1 A escolha de uma escala de cendrios ndo é fortuita e permite a mais rdpida inser¢do em um cendrio
base, muito embora essa questdo de pertinéncia somente possa a vir ser resolvida mediante o recurso a
l6gica e a matematica fuzzy, em fung@o das diferencas residuais entre os valores de atribui¢do a cada ca-
tegoria.
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necessita uma abordagem em termos do seu equilibrio entre a visdo de sustentabilidade
corporativa, de natureza mais amplamente gerencial, e um de seus aspectos tornados
ostensivos, a interpretacdo desta organizacdo do tema da dignidade no trabalho. Em
outros termos, trata-se de entender como estdo combinadas, na organizacao, a ética do

empreendedorismo e uma cultura de disciplina.

Considerando que uma mudanga sustentdvel decorre unicamente de um esforco
colaborativo e acumulado na empresa, essa combina¢do atende aos critérios mais
importantes em Ergonomia e permite uma classificacdo qualitativa inicial. Operando
com os dois critérios com varidveis independentes (que podem assumir valores e
propor¢des indiferentemente uma das outras), obtemos o plano de avaliacdo da
maturidade da empresa quanto ao campo de negdcios onde se insere a Ergonomia,

Figura 4 (VIDAL, 2009).

No entanto, Vidal
(2009) a existéncia destas duas predisposicdes na organizacdo nao
significa uma atuacdo em ergonomia, tdo apenas compdem o plano
das possibilidades ergondmicas a nivel de planejamento das

atuacdes técnicas. Em nosso modo de ver, e em decorréncia dos casos de sucesso nas
empresas, a Ergonomia necessita ser considerada como um dos processos de negécio da
empresa que produz beneficios tanto tangiveis como intangiveis. Isso significa que a
dimensdo ergonOmica da empresa esteja materializada por meio de uma estrutura

funcional, de acordo, naturalmente, com o porte da empresa e da unidade de negdcio, e

com o nivel de desenvolvimento da cultura organizacional com relagdo as questdes do

projeto do trabalho.

Os grupos de indicadores, embora revelem interessantes posi¢cdes das empresas,
nao contemplam a dimensao da atuacdo administrativa, que viabiliza e d4 suporte a elas.
Devemos, portanto, agregar um terceiro eixo para medir o grau de desenvolvimento das

estruturas de ergonomia na empresa. A pergunta é: como estes dois planos poderao ir
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paulatinamente possibilitando o desenvolvimento organizacional do segmento de Ergo-
nomia na empresa? Decorrentemente de sua complexidade, o modelo de maturidade em
Ergonomia apresenta a estrutura de uma rede de relacionamento tridimensional confor-

me nos ilustra a Figura 5.
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Como defini¢cdo e constru¢do de uma escala de referéncia, teve como base um
modelo de maturidade de projetos mais disseminado no Brasil. Ele permite estabelecer
o reconhecimento de niveis de maturidade mediante uma apreciacao qualitativa, o
que nos interessava particularmente na fase exploratéria da sua construcao. Neste
sentido, a passagem do nivel informal ao otimizado se reconhece pelo grau de es-
truturacio dos projetos organizacionais através da caracteriza¢ao de cenarios, Figu-

ra 6 (VIDAL, 2009).

# Cenario Tipico de Projeto

E Projetos pontuais em iniciativas isoladas e baixa interac@o entre setores da empresa

D | Mudltiplos projetos sem padrdes unificados e sem concatenagdo entre eles.

C | Identificacdo e implantagdo da estrutura organizacional adequada

B | Estabelecimento de pratica de benchmarking para implantagdo de melhorias

A | Formagio e uso de Repertério de Boas Praticas e Li¢des Aprendidas

Figura : Cendrios de maturidade de projetos em uma organizagdo (Vidal, 2009).

Para definicdo da escala de sustentabilidade corporativa, Vidal (2009) conceitua
a sustentabilidade corporativa juntamente com Zink, Steimle e Fischer (2008) como
uma transferéncia da idéia abrangente de desenvolvimento sustentdvel ao nivel dos pro-
cessos de negdcio: “satisfazer as necessidades do negdcio no presente sem comprometer
a capacidade das geracdes futuras satisfazerem as suas proprias necessidades”. Estes au-
tores estabelecem um modelo com nove temas de atuagdo ergondmica o campo da sus-

tentabilidade corporativa, conforme a Figura 7.
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A avaliacdo especifica da sustentabilidade corporativa para fins da modelagem
de maturidade ergondmica foi feita sobre uma selecdo de trés destes nove temas, quais
sejam: a gestdo de mudancas, as formas de integracdo do projeto do produto e do pro-
cesso, e as orientacdes dirigidas aos stakeholders. Esta selecdo foi feita mediante o em-

prego de uma hierarquia de critérios de inclusdo e de separacdo.

Primeiramente fundimos o tema da melhoria continua com o da gestdo de mu-
dangas por estarem no mesmo campo de pertinéncia. Separamos os temas de usabilida-
de, seguranca de sistemas complexos e saude e seguran¢a ocupacional por serem temas-
objeto de acdo ergondmica e excluimos temas de resultados como a minimiza¢do dos
custos de mé qualidade, uma vez que os mesmos reaparecem com os resultados da acao
ergondmica. Isto feito, repaginamos a proposi¢do de Zink et al com base nas aprecia-
coes de Flemming, et al. (2008) e utilizando a escala MMGP (Prado, 2005). A tabela 1

mostra essa reorganizagao.

Tabela : Aspectos gerenciais da sustentabilidade (VIDAL, 2009).

# | Cenario tipico Temas de Sustentabilidade

Projetos pontuais em iniciativas | 1. Incipiéncia de gestdo de mudangas

isoladas e baixa interacdo na — : :
2. Auséncia de integragdo entre projeto do produto e do processo
empresa.

3. Inexisténcia de Orientac¢des dirigidas aos stakeholders

D [Muiltiplos projetos sem padrdes | 4.Existéncia de conceitos acerca de gestdo de mudangas

unificados e sem concatenagio

5. Baixa Integracdo entre projeto do produto e do processo
entre eles.

6. Inexisténcia de Orientacgdes dirigidas aos stakeholders

(C |ldentificagdo e implantagdo da| 7. Instancia de gestdo de mudangas definida

estrutura organizacional - -
8. Integracdo entre projeto do produto e do processo mais avancada
adequada
9. Orientacdes bdsicas dirigidas aos stakeholders
B 10. Benchmarking no seu change management

11. Integragdo consolidada entre projeto do produto e do processo
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Estabelecimento de pratica de| 12. Orientagcdes mais elaboradas dirigidas aos stakeholders
benchmarking para

implantacdo de melhorias

A | Formagdo e uso de Repertério | 13. Benchmarking no seu change management

de Boas Praticas e Licoes - -
14. Integragao entre projeto do produto e do processo consolidada
Aprendidas

15. Orientagdes mais elaboradas dirigidas aos stakeholders

No campo da apreciag¢do da dignidade no trabalho trata-se de avaliar a empresa
do ponto de vista da dimensao social da sustentabilidade, que se refere aos impactos da
organizacao nos sistemas sociais em que opera. A tarefa aqui € a de identificar e especi-
ficar aspectos de desempenho fundamentais no que se refere as préticas laborais, a direi-

tos humanos, a sociedade e a responsabilidade social.

Usando a mesma estrutura do modelo destacamos os temas de relacdo macro-ge-
rencial com o trabalho, quais sejam, a seguranca e a satide ocupacional, como tema de
obrigacdo bdsica, fundindo-a com o tema da prevencdo de acidentes cuja referéncia €
mais freqiiente e enviesada do que os temas da micro-ergonomia como usabilidade e

projeto do trabalho.

Acrescemos os temas da Responsabilidade Social (RespSoc) como referéncia
ampla a dignidade e mantivemos o destaque da seguranca de sistemas complexos como
contetdo de diferenciacdo. Neste sentido, a RespSoc faz uma avaliacdo do conjunto das
prestagdes indiretas — desde a alimentacdo a varios outros elementos do elenco social
tais como instru¢do subvencionada, planos de saide familiares, transporte de funcionari-

os, qualidade de refeitorio e facilidades, e assim por diante. A drea central do Servico
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de Sadde Ocupacional - SSO cobre as praticas correntes de satide do trabalhador, segu-

ranca do trabalho e de prevencao de acidentes.

Aplicado aos principios do modelo geral MMGP obtemos os resultados da tabe-

la2.
Tabela : caracterizac¢do da dignidade no trabalho (VIDAL, 20009).
# Cenario tipico Tema da dignidade
g Projetos pontuais em | 1. Poucas ou baixas prestagdes de Responsabilidade social
iniciativas isoladas e baixa|p. Incipiéncia de gestdo de SSO
]iinteragﬁo Gy SEivEs @ 3. Auséncia de seguranca de sistemas complexos
E |empresa.
Multiplos projetos sem | 4. Responsabilidade social restritas a conformidade legal
Dpadr()es unificados e sem |5 Acges basicas em SSO
= EONEHHIEID GHlD Gl 6. Auséncia de seguranca de sistemas complexos
Identificagdo e implantacdo da | 7. Algumas Prestacdes de Responsabilidade social superando as
{Estrutura organizacional | exigéncias de conformidade legal
C adequada. 8. Sistema consolidado de SSO
9.Sementes de praticas de seguranca de sistemas complexos
Estabelecimento de pratica de | 10. Prestacdes de Responsabilidade social além de conformidade legal
Bbenchmarking para ] especialmente no campo do desenvolvimento pessoal
B implanta¢do de melhorias 11. Sistema de SSO,com auditoria externa
12.Projetos no campo da seguranca de sistemas complexos
Formacgdo e uso de Repertdrio | 13. Ampla politica de responsabilidade social
Ade Boas Praticas e Licoes | 14. Sistema consolidado de SSO, com auditoria externa e gestdo do
A Aprendidas conhecimento

15.Pratica corrente de seguranca de sistemas complexos
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No campo das estruturas governantes da Ergonomia, os trés temas escolhidos fo-
ram a natureza das iniciativas, o grau de proatividade e a estrutura de Ergonomia atuan-

te (comité).

A escolha da varidvel natureza da iniciativa decorre de nossas atuacdes consulti-
vas. Este tema tem se constituido em uma varidvel de largo espectro na nossa prética,
assim como um enigma em nossa reflexdo académica. (Vidal et al. 2006) se surpreen-
dem com o grau de diferenciac¢do entre empresas de mesma natureza. Isto remete a uma
forte prevaléncia da cultura organizacional, o qué explica nossa segunda medida, o grau
de proatividade dentro de cada empresa.

Este parametro é a medida mais concreta da cultura organizacional e que pode produzir
um bom contraste com as no¢des precedentes de sustentabilidade e de decéncia no tra-
balho, fazendo surgir os gaps que se podem explorar na implementa¢do dos processos

de Ergonomia.

Finalmente aparecem, em cada organizacdo, as estruturas governantes da Ergo-
nomia propriamente ditas. Aqui entende-se toda a rede de atuacdo da Ergonomia na em-
presa, desde o corpo de especialistas existentes e/ou contratados, os comités de Ergono-
mia assim como a rede de facilitacdo, forma particular da estrutura¢do de agentes quan-
do se trata da a¢do ergondmica, distinta da multiplicacdo disseminadora de que se men-
ciona nos times de qualidade. As caracteristicas das estruturas em cada organizagao per-
mitem montar o puzzle que os dois topicos precedentes nos colocaram e isto permite a

compreensao de um cendrio de pertinéncia quanto a maturidade desta organizagao.

A avaliagdo desta tultima escala € bastante dificil do que as anteriores que, de
uma forma ou de outra, tem tido destaque e lugar nas preocupacdes gerenciais mais
recentes. A Ergonomia sendo praticada de forma oculta na empresa se constitui em
casos bem diferentes de onde ndo exista preocupacao alguma. Dependendo da forma de
entrada do consultor na empresa e da forma de atuacdo dos consultores internos, a
apreciacao inicial podera vir a ser muito diferente da avaliacdo efetiva. Por isso, esta
avaliacdo deve ser objeto de reavaliacdo até mais contundentes do que os demais

componentes da maturidade ergondmica da empresa. Ademais, € 0 seu progresso que
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pode ser considerado o maior indicador do desenvolvimento organizacional em

Ergonomia na empresa.

A escala de avaliacao das estruturas governantes de Ergonomia na empresa, tem

as seguintes categorias revelantes, conforme tabela 3.

Tabela : Estruturas governantes dos processos de ergonomia na empresa

Cenario tipico Estruturas de ergonomia

—_

. Iniciativas pessoais isoladas.
2. Resisténcias a mudangas

Projetos  pontuais em iniciativas
¢

isoladas e baixa interacdo entre setores

D da empresa. 3. Auséncia de estruturas de Ergonomia
dMliltiplos projetos  sem  padrdes | 4. Iniciativas articuladas
unificados e sem concatenacdo entre 5. Plano de Sensibilizacao
D

[®)}

eles. . Formagdo de estruturas de Ergonomia

¢ ldentificac@o e implantag@o da estrutura | 7. Programa de Ergonomia
8. Plano de Conscientizacdo

C organizacional adequada

9. Formacao de Facilitadores (ampliacio)
Estabelecimento  de  pratica  de| 10.. Uso de benchmark

b ,
benchmarking para implantagio de | 11- Treinamento Avangado
= melhorias 12. Comités locais (desdobramento)
Formacao e uso de Repertério de Boas | 13.Experiéncia acumulada
_ . . .
Praticas e Li¢oes Aprendidas 14. Gestdo do conhecimento
A

15. Centro de exceléncia (catélise)

O conjunto das escalas agrupadas em um mesmo quadro compde a Tabela 4
deste capitulo. Ela deve permitir ao profissional de Ergonomia, tdo rapidamente quanto
obtenha boas informacdes acerca dos temas ali elencados, estabelecer uma avaliacdo ou
estimativa inicial. Ndo podemos perder de vista que a prévia apreciacdo do grau de
maturidade ergondmica de uma organizacgao, por ser absolutamente imprescindivel para

poder ali implementar com sucesso um programa, processo ou sistema de Ergonomia.
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Tabela : Unificacdo das escalas de apreciacdo da maturidade ergondmica de uma organizacdo.

Cenério T E Estruturas
emas de o e
tipico Sustentabilidad Tema da dignidade de )
ustentabilidade ergonomia
Projetos 1. Incipiéncia da gestdo de 1. Prestagdes minimas em 1. Iniciativas
pontuais em mudangas. Responsabilidade social pessoais
| iniciativas isoladas.
“isoladas e 2. Sem integracdo projeto do | 2. Gestdo incipiente de SSO 2. Resisténcias
E baixa interagdo | produto e do processo, a mudancas
entre setores — - ~ —— Y
d 3. Inexisténcia de orientacdes | 3. Auséncia de seguranca de 3. Auséncia de
a empresa L ]
dirigidas aos stakeholders sistemas complexos estruturas de
Ergonomia
Muiltiplos 4. Conceitos acerca de gestdo | 41. Responsabilidade social 4. Iniciativas
projetos sem | de mudancas. restrita a conformidade legal articuladas com
padroes outros setores
Prnificadose | 5. Baixa integracdo entre 5. Ac¢des basicas em SSO 5. Plano de
sem projeto do produto e do Sensibilizacdo
D | concatenacdo processo
entre eles.
6. Sem orientagdes dirigidas 6. Auséncia de seguranca de 6. Formacao de
aos stakeholders sistemas complexos estruturas de
Ergonomia
Identificacdo e | 7. Gestdo de mudanga 7. Responsabilidade social 7. Programa de
implantagdo da | management definida além da conformidade legal Ergonomia
estrutura
Corganizacional 8. Integracdo entre projetg do | 8. Sistema consolidado de 8. Plapo d@ i
adequada produto e do processo mais SSO Conscientizagio
C avancada
9. Orientagdes bdsicas 9.Sementes de seguranga de 9. Formagao de
dirigidas aos stakeholders sistemas complexos Facilitadores
Estabelecimen | 10. Benchmarking para gestdo | 10. Responsabilidade social 10. Uso de
to de pratica de mudangas. além da conformidade legal benchmarking
d - - -
¢ ; 11. Integracdo entre projeto do | 11. Sistema consolidado de 11.
Bbenchmarking . .
para produtp e do processo SSO, com auditoria externa Treinamento
B |implantagio de consolidada Avangado
melhorias 12. Orientagdes elaboradas 12. Projetos em seguranga de | 12. Comités
dirigidas aos stakeholders sistemas complexos locais
desdobramento
Formacao e 13. Li¢des aprendidas em 13. Ampla politica de 13.Experiéncia
uso de gestdo de mudancas. Responsabilidade social acumulada
Repertorio d
ePEORIO € M4, Integracdo entre projeto do | 14. Sistema consolidado de 14. Gestao do
ABoas Priticas o .
e Licdes produto e do processo SSO, com auditoria externa e | conhecimento
A | Aprendidas consolidada gestdo do conhecimento
15. Orientagdes elaboradas 15.Prética corrente de 15. Centro de
dirigidas aos stakeholders seguranga de sistemas exceléncia
complexos (catalise)

A pressao temporal decorre do fato de que a consultoria tem um contrato para

cumprir com trabalho a executar e isso compete com o tempo destinado a revisdo de fei-

54



tos. A questio pode ser entendida tanto como o prazo existente para a realizacdo de um
trabalho contratado, ou a especificacdo de que nivel de trabalho possa ser realizado na-

quela empresa com seu grau de maturidade e com suas condi¢des econdmicas efetivas.

O dilema do questionamento e dos niveis de sua realizagao é um tema concreto
da realidade do consultor em Ergonomia devendo ser tratado com um tipo especifico de

habilidades, as habilidades consultivas (CAMPOS et. al., 2008).

Assim € que inspirado pelos trés principios da Argyris, entendendo o grau de
maturidade da empresa em que se atue, tendo uma clara no¢ao do tipo de atuagdo ergo-
ndmica e sua construc¢io social condizente, o ergonomista certamente produzird efeitos
uteis, praticos e aplicados nas situagdes de trabalho, promovendo ainda uma importante
contribuicdo a cultura da empresa e, através disso, nos valores econdmicos, financeiros

e sociais do negocio (VIDAL,2009).
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CAPITULO 6

MATERIAIS E METODOS

Nesta etapa, a estrutura metodolégica desenvolvida e empregada para a
formagdo de relatorios conclusivos conta com trés fases: Construgdo social, Aplicacdo

dos indicadores do contexto do trabalho e a Pesquisa exploratoria.

Na primeira fase iniciamos com uma estrutura de acdo, de natureza participativa,
técnica e gerencial a fim de compreender a dindmica da Organizacdo. Na segunda fase,
com a compreensdo dos resultados dos indicadores representados na Escala de
Avaliacdo do Contexto do Trabalho- EACT, que visa as dimensdes analiticas como a
condicdo, organizacdo e socioprofissional do trabalho sob a oética dos proprios
servidores. E na iltima fase concluimos a pesquisa com a aplicacio de uma Escala de
Maturidade Ergondémica, baseado na técnica da modelagem verbal mediante interagdes

orientadas: a conversa-agdo.

Descreveremos os instrumentos utilizados, os aspectos relevantes que o0s
embasaram. Em seguida, analisamos as etapas das visitas realizadas na organizagio e,
por fim, proporcionaremos as discussdes e os resultados apresentados no método e

instrumentos utilizados.

O procedimento de aplicacdo segue um formato individual nas duas técnicas
empregadas. Na primeira técnica € constituida pelos fatores do ambiente de trabalho e
os itens respectivos. Enquanto que na segunda técnica, buscamos obter informes
contidos na fala dos atores, mediante a aplicagdo de um roteiro de conversa que se
insere no campo de estudos de gerenciamento de projetos, para sistematizar o

levantamento de dados e facilitar a equalizacdo das informagdes da pesquisa.

Vidal (2008) nomeou conversa-acdo o método desenvolvido para dar conta do
problema metodoldgico no lugar da interagao livre.
A aplicac¢do dos métodos teve como objetivo apreciar o grau de desenvolvimento

das Estruturas Governantes de Ergonomia, a partir das principais decisdes no que se
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refere ao funcionamento dos processos internos, intervengdo e sustentacdo das agdes

ergonodmicas.

6.1 Caracterizacao

6.1.1 Tema e topico

Apresentar a andlise da maturidade de Ergonomia nas préticas gerenciais na
institui¢do publica, utilizando um modelo de maturidade ergondmica, representado por
uma ordem de cendrios de projetos dividido por um aprimoramento de niveis e ao
mesmo tempo situado em trés dimensdes definidos como temas, como: temas de
sustentabilidade, temas de dignidade do trabalho e temas das estruturas governantes da

ergonomia e cada um desses temas apresentam quinze categorias.

De cada grandeza desses temas, foram organizadas trés especificacdoes de
elementos necessdrios a serem abordados e que de uma forma geral, identificar os
problemas pela auséncia, eficiéncia e/ou ineficiéncia dos parametros da Ergonomia

existente na organizagao.

6.1.2 Aspectos éticos

No decorrer dos séculos, as pesquisas que evolvem seres humanos tém sido
realizadas com diferentes padrdes de qualidade e ética. Vieira (2003) aponta que devera
prever procedimentos que assegurem a confidencialidade e a privacidade dos individuos
pesquisados, garantindo a protecdo da sua imagem, a sua ndo estigmatiza¢do € a nao
utilizag¢do das informacdes em prejuizo dos individuos e/ou das comunidades, inclusive

em termos de auto-estima, de carater econdmico e/ou financeiro.

6.2 Técnicas empregadas

Para uma condicdo necessdria e eficiente no trabalho de consultoria na
organizagdo, mediante as particularidades e complexidade do sistema, deve-se
estabelecer de um dispositivo, que possibilite a objetividade e o consenso e que

prevalecam sobre as opinides dos analistas e das pessoas que trabalham na organizagao
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(VIDAL, 2002). Este canal permite a comunicacao entre os grupos de trabalho com isso

aos altos escaldes da empresa ao longo do projeto.

O dispositivo assim constituido € a Construcdo Social. Inicialmente a relagdo de
consultoria se d4 com a unido da equipe de intervencdo com o grupo técnico de acdo
Ergondmica na empresa (GT), integrado pelas pessoas tecnicamente mais proximas da
ergonomia na organizacdo e no local onde a acdo acontece. E em paralelo devem ser
constituidos os grupos de direcdo (gestores) pessoas de poder de decisdao na organizagao
e de acompanhamento (gerentes), pessoas que tém uma delegacio da dire¢do para tomar
decisdes apenas nesse ambito. No entanto, em destaque o grupo de foco com operadores
e supervisores locais que participam no levantamento dos dados e na validagdo dos
diversos momentos de andlise mais localizada. Estes grupos de foco irdo estabelecer e
pontuar os lugares e os momentos importantes para as andlises ergondmicas. (VIDAL,

2002).

Para coleta de dados foram utilizados os seguintes instrumentos:

6.2.1 Aplicacdo da Escala do Contexto do Trabalho - EACT

Aplicacao da “Escala de Avaliacdo do Contexto de Trabalho — EACT”, se apdia
no conceito de "Contexto de Producdo de Bens e Servicos — CPBS" (Ferreira &
Mendes, 2003) e busca, mais precisamente, se constituir em um instrumento de
diagndstico das partes constitutivas desta nocdo. Vejamos, de entrada, aspectos
fundamentais deste conceito, pois ele fornece as bases conceituais que deram origem ao

processo de construcdo, validacao e aplicacdo da EACT.
Tem como objetivo captar, tratar e analisar as representacdes que os individuos
fazem de seu contexto de trabalho pode ser um diferencial, em certa medida um

requisito central, para adocdo de mudancas que visem promover o bem-estar no

trabalho, a efici€ncia e a eficdcia dos processos produtivos (SIQUEIRA, 2008).

E constituida com bases em trés dimensdes analiticas interdependentes: (a) con-
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dicdes do trabalho; (b) organizacdo do trabalho; e (c) as relagdes socioprofissionais de
trabalho. A validacao psicométrica da EACT realizou-se com base em itens negativos na
técnica de andlise fatorial considerando o desvio padrdao em relagdo ao ponto médio.
Parte-se do pressuposto que as representagcdes dos individuos sobre o contexto de traba-

lho sdo influenciadas, fundamentalmente, pelas trés dimensdes mencionadas.

Os parametros bdsicos de tratamento da EACT seguem sua andlise por fator,
considerando ao ponto médio. Os resultados obtidos (médias) devem ser interpretados

conforme parametros apresentados no quadro 2.

Quadro : média da EACT (SIQUEIRA, 2008).

10 2,3 3,7 5,0
ACEITAVEL | CRITICO | GRAVE |

Resultado positivo e produtor de Resultado mediano. Resultado produtor de

bem-estar no trabalho. Indicador de “situagdo- mal-estar no trabalho.

Aspecto a ser mantido e limite”, potencializando o Forte risco de

consolidado no ambiente mal-estar no trabalho e risco  adoecimento, requerendo

organizacional. de adoecimento. Sinaliza providéncias imediatas

estado de alerta, requerendo nas causas visando
providéncias imediatas a elimind-las e/ou atenud-
curto e médio prazo. las.

6.2.2 Apreciacdo da Maturidade Ergondémica pela andlise conversacional

A Escala de Maturidade Ergondmica (tabela 4), instrumento produzido por Vidal
(2009), tem como objetivo a busca integrada e nao dissociada da qualidade de vida no
trabalho e da melhoria da eficdcia dos processos de producio. E constituida com bases
em trés Temas ja mencionada: (a) Sustentabilidade; (b) Dignidade do Trabalho; e (c)
Estruturas em ergonomia; para cada € representado por quinze categorias e divididas por
niveis, nesse sentido, a passagem do nivel informal ao otimizado se reconhece pelo grau

de estruturagdo dos cendrios de projetos organizacionais, conforme o esquema 2.
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Cenarios de Projetos

Esquema 2: Modelo modificado de um aprimoramento de niveis de projetos da EME.

Tal equacionamento necessita uma abordagem entre a visdo de sustentabilidade
corporativa, de natureza mais amplamente gerencial selecionamos trés temas: a gestao
de mudancas, as formas de integracdo do projeto, do produto e do processo, € as
orientacdes dirigidas aos stakeholders. No campo da dignidade no trabalho a apreciacio
se dettm ao ponto de vista da dimensdo social, que se refere aos temas de
Responsabilidade Social e a drea central de saide do trabalhador, seguranga do trabalho
e de prevencdo de acidentes. E por ultimo o envolvimento das estruturas governantes
em Ergonomia, com base na formagdo e metodologia.

Esta lista de categorias foi transformada em plano de conversa, Vidal e Bonfatti
(2003) a acdo conversacional nos permite explicitar aspectos subjetivos envolvidos na
organizacdo do trabalho, fazendo surgir situacdes dificilmente compreendidas somente

por meio da observacdo ou da aplicagdo de entrevistas/questiondrios. Possibilitando,
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portanto, um maior conhecimento e compreensdo do que foi observado e preparando
para uma nova observacdo ainda mais detalhada. Isso permite o conhecimento e

entendimento de aspectos singulares da a¢do corporativista.

O roteiro de conversa contém poucos itens € € um instrumento utilizado para
entabular uma "conversa com finalidade" que permita ampliar e aprofundar a
comunicac¢do. O roteiro antecipa ainda um mapa de conversas, ou seja, tenta antecipar
caracteristicas dos futuros interlocutores. Neste sentido, buscamos dialogar as mesmas
coisas com pessoas em diferentes posi¢Oes hierdrquicas. As falas oriundas de atores

diferenciados sdo freqiientemente complementares.

Roteiro de conversa para o cenario de projetos:

- A institui¢ao reconhece a necessidade de se trabalhar com projetos.

- Como acontece a iniciativa desses projetos, sdo pontuais com iniciativas
isoladas e baixa interacdo entre setores, ou sdao multiplos projetos sem padroes
unificados e sem concatenagdo entre eles.

- Os projetos sdo desempenhados segundo um processo bem definido, seguindo
padrdes adotados por toda a organizagao.

- A instituicdo adota a atitude de comparar processos, praticas, estratégias, e
resultados com os lideres para identificar e implantar futuras melhorias (pratica de
benchmarking).

- A institui¢do avalia as informagdes obtidas por meio do benchmarking e deve
entdo decidir se estas informacdes poderdo melhorar ou ndao sua metodologia em gestao

de projetos (melhoramento continuo) formacao e uso de Repertério de Boas Praticas e

Licdes Aprendidas.

Para a avaliac@o especifica da sustentabilidade corporativa para fins da modela-
gem de maturidade ergondmica, os temas, tais como, a gestdo de mudancas, as formas
de integracdo do projeto do produto e do processo, e as orientagcdes dirigidas aos stake-
holders, foram selecionadas no plano desta dimens3o.

Nesse contexto, muitos programas de mudanca, melhoria e inovacdo ganharam
extensa aceitacdo como abordagens para impulsionar a competitividade, visto que mui-

tos setores industriais, para permanecerem ou tornarem-se competitivos, se viram forcga-
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dos a implementar mudancas com o objetivo de melhoria de desempenho em dimensdes
como custos, qualidade, rapidez, confiabilidade, flexibilidade, inovacdo, atendimento

etc.

Abrantes (2003) acrescenta que nas organizacdes publicas, o resultado de suas
acoes ndo pode ser avaliado por um critério tinico (como o lucro) e um indicador sinté-
tico como o financeiro. Quase sempre, as politicas puiblicas lidam com uma grande
multiplicidade de objetivos como, por exemplo, promover a eqiiidade, ampliar o volume
de atendimento, cumprir limitacoes orcamentdrias e financeiras, melhorar a qualidade,

etc.

Roteiro de conversa para o cenario de sustentabilidade:

E importante para permitir que o programa de melhoria busque sempre a
agregacao de valor dos processos; como a institui¢do encara a gestdo de mudanca para
alcancarem seus objetivos estratégicos? (incipiente, conceitos, gestdo de mudanca
management definida ou existe uma pratica para identificar as oportunidades de
melhoria do desempenho, buscando associar as melhores técnicas e métodos com as

suas conquistas € seus sucessos).

- A instituicdo adota a atitude de comparar processos, priticas, estratégias, e
resultados com os lideres para identificar e implantar futuras melhorias (pratica de
benchmarking)?

- Existe uma metodologia singular para o acompanhamento e resultados dos
projetos elaborados, isto €, consiste a existéncia de um método de dirigir os projetos de
forma dnica?

- Como a organizacdo aplica as orientagdes aos stakeholders (Inexistente,

dirigidas ou bésicas) envolvidos ativamente no projeto?

Roteiro de conversa para o cenario de dignidade do trabalho

No campo da apreciacdo da dignidade no trabalho trata-se de avaliar os temas da
responsabilidade social no sentido de um conjunto das prestagcdes indiretas — desde a ali-
mentacdo a varios outros elementos pertinentes a essas questdes, tais como instru¢ao
subvencionada, planos de saide familiares, transporte de funciondrios, qualidade de re-

feitdrio e facilidades, e assim por diante. Incluimos o Servi¢o de Saide Ocupacional —
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SSO, devido as praticas decorrentes em beneficio ao trabalhador e ainda ndo podemos

desprezar a drea de seguranca quanto a prticas em sistemas complexos.

Roteiro de conversa para o cenario das Estruturas Governantes de Ergonomia

Neste aspecto a ser visto segue aos parametros das estruturas governantes de Er-
gonomia na empresa, no ambito de acdes voltadas para a saide e seguranca no trabalho
e 0 contexto existente para a sua aplicagdo nos ambientes das organizacdes:

Como € visto os assuntos direcionados em ergonomia na organizacdo (pessoas
isoladas ou articuladas com outros setores)? Existe resisténcia a mudangas ou auséncia
de estruturas de ergonomia?

- Se articula com outros setores, de que forma (plano de sensibilizagdo, plano de
conscientiza¢do, treinamento avancado ou apresenta uma gestdao de conhecimento)?

- Existe um Programa de Ergonomia? Adota atitude de comparar processos,
praticas, estratégias, e resultados com os lideres para identificar e implantar futuras
melhorias (pritica de benchmarking). Ou estio em um processo de experiéncia
acumulada em Ergonomia?

- Se tem uma formacdo de estruturas de Ergonomia como, por exemplo:

formacdo de facilitadores, comités locais (desdobramento) ou um centro de exceléncia?

6.3 Local de aplicacido e duracao da pesquisa

As entrevistas foram agendadas e realizadas no ambiente de trabalho de cada
servidor publico do Instituto, situado na cidade do Rio de Janeiro, de modo a viabilizar
o contato e o objetivo de absorver melhor atengao dos participantes.

Foram realizadas visitas com duragdo média de trés horas cada, em meses
alternados. Entre marco e abril de 2010, iniciamos com duas visitas com o propdsito de
conhecer a estrutura fisica do local e de realizar a entrevista com um funciondrio
precursor nas agdes em Ergonomia que, no entanto, se despedia da instituicdo por ter
cumprido o tempo de servigo estabelecido por lei. As demais entrevistas aconteceram no
segundo semestre do mesmo ano e o término em junho de 2011. Este intervalo de tempo
responde a necessidade de buscar o conhecimento tedrico e a disponibilidade de tempo

dos interlocutores.
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6.4 Caracterizacao dos participantes

A pesquisa destinada a maturidade ergondmica, a principio estabelece o
conhecimento e as a¢des no universo da gestdo. Os entrevistados eram compostos por
sexo masculino e sexo feminino. Subdividiam-se em Técnicos e Tecnologistas, em area

da Satde, Engenharia e Recursos Humanos. A idade variava entre 26 e 54 anos.
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CAPITULO 7

CONTEXTUALIZACAO DA ORGANIZACAO

7.1 Dados gerais da instituicao analisada e seu cenario atual

Trata-se de uma organizagao de pesquisa, desenvolvimento e inovacao, situada na
cidade do Rio de Janeiro que ocupa uma érea de 146 mil m* e tem atualmente 18.503 m?
de area construida. Foi criada em 1962 com o objetivo de impulsionar no Estado a

pesquisa e o desenvolvimento tecnoldgico na area nuclear.

Atualmente sua atuagcdo estd orientada para a geracdo e transferéncia de
conhecimento e tecnologia para os setores produtivos publico e privado, tendo a
sociedade como beneficidria final. Em decorréncia do aumento das demandas do setor
nuclear e correlato, outros laboratdrios e instalacdes de pesquisa foram criados ao longo

dos anos destacando-se ainda os programas de pds-graduagdo na drea afim.

7.1.1 Analise da populacdo

O instituto estd enquadrado no plano de carreiras em ci€ncia e tecnologia,

instituido pela Lei 8.691/93, cujas carreiras e cargos estdo apresentados na Tabela 5.

CARREIRAS CARGOS

Pesquisador Titular I, IT, TII.
Pesquisas em C&T Pesquisador Associado I, II, III.
Pesquisador Adjunto I, I, III.
Assistente de Pesquisa I, 11, IIL.
Tecnologista Sénior I, II, I1I.
Tecnologista Pleno I, 11, II1.
Tecnologista Junior I, IT, III.
Técnico 1,2, 3

Desenvolvimento Tecnoldgico

Gestdo, Planejamento e Infra Estrutura de C&T. Analista em C&T Sénior I, II, III.
Analista em C&T Pleno I, II, III.
Analista em C&T Junior I, II, II1.
Assistente em C&T

Tabela : Plano de Carreiras em Ciéncia e Tecnologia, Lei 8.691/93
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A distribuicdo percentual dos servidores nessas carreiras estd apresentada na
Figura 8.
Servidores por carreira

Figura : Distribuicdo dos servidores por carreira

A admiss@o em cargos de provimento efetivos do quadro de pessoal ocorre por
intermédio de aprovacdo em concurso publico, conforme Lei 8.112/90 (Regime Juridico
Unico dos Servidores Piblicos Federal — RIU). A partir de 2003, a definicdo do perfil
dos cargos a serem preenchidos ficou firmada numa nova pratica de gestdo, sendo
determinado a partir das necessidades identificadas pelas diversas dreas do instituto para
atender demandas de processos e previsdes de aposentadoria. O perfil dos candidatos as
bolsas do Programa de Capacitacdo Institucional (PCI) do MCT/CNPq é estabelecido
no projeto pelo seu coordenador, levando em consideragao, entre outros aspectos, o grau
de escolaridade e a especificidade de carreira necessdria ao desenvolvimento das
atividades relativas a esse projeto. Uma vez aprovado o projeto pelo CNPq, o proprio
coordenador do projeto indica o candidato a bolsa. A admissdo em cargos gerenciais e

de assessoramento, atualmente sdo ocupados por servidores efetivos.

Sua forca de trabalho (FT) € constituida por 268 servidores, 37 colaboradores e 65
terceirizados, porém sem contabilizar novas admissdes mediante o novo concurso. O

perfil do quadro funcional é mostrado nas figuras 9,10,11.

T ]

Figura : Composic¢do do pessoal

Figura : Escolaridade dos servidores

Figura : Titulacdo dos servidores

7.1.2 Estrutura organizacional

Figura : Estrutura organizacional
[

2

66




Legenda

A partir de [_] 2003 foi adotado um novo modelo organizacional. Antes
exclusivamente vertical, a estrutura passou a ter também uma integracao horizontal,
com a criagdo de quatro [ | coordenagdes: de Gestdo Institucional, de Gestdo da

Inovacdo Tecnoldgica, de Ensino e de Seguranca e Protecao Radiolégica.

No organograma apresentado, contempla trés niveis de fungdes hierdrquicas:
Diretoria, Divisdes/Coordenacdes e Servicos. Além das chefias formais, que possuem
autonomia para gerenciar/operacionalizar as atividades dentro de seu setor de atuacdo, o
instituto conta com grupos/comités de atuacdo especifica, cujo grau de autonomia e a
area de atuacdo sdo estabelecidos por meio de portaria, com o objetivo de flexibilizar o
sistema de trabalho. A participacdo de servidores nessas equipes ocorre por indicagdao
dos chefes de divisdo, do diretor ou, em alguns casos, através da prépria iniciativa do

servidor. Sao exemplos:

a Conselho Estratégico o Comissao Interna de Conservagdo de Energia
a Grupo de Desenvolvimento do Capital Intelectual o Comissdo Interna de Prevencdo de Acidentes
0. Comité de Cultura de Seguranca o Comissao Paritdria de Raios X

a Conselho de pés-graduagio a Comissdo Paritdria do Plano Médico

o Comité de Seguranca do Reator Argonauta o Comité de Avaliacido de Desempenho

a Subcomissdo Interna de Plano de Carreira o Brigada de Incéndio

7.1.3 Estruturacdo operacional

Proporciona maior autonomia para cada equipe de processo, visto que a prética
do desdobramento das estratégias permite a participacdo de cada equipe envolvida,
incentivando a iniciativa, a criatividade, a inovagdo e o desenvolvimento do potencial
individual e coletivo no estabelecimento do planejamento dos processos relativos ao
produto. Além da participacdo mencionada, os pesquisadores e tecnologistas,
respeitadas as diretrizes e estratégias estabelecidas pela alta administracdo, tém
autonomia para propor projetos de pesquisa junto aos 6rgaos de fomento, para buscar

parcerias internas ou externas, e identificar oportunidades de novos negdcios.

Os canais de interlocugdo sao definidos de quatro formas, a saber:
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1. Sistema Gestor de Desempenho, disponibilizado na intranet, que possibilita efe-
tuar o acompanhamento e renegociacdo do Compromisso Anual de Trabalho, a
descricdo de comentdrios pelos gestores e servidores na avaliacdo de desempe-
nho, além de permitir impetrar recursos pelos servidores junto ao comité de re-

cursos das avaliacOes efetuadas.
2. Através do link “Fale com o Diretor”, disponibilizado na intranet.
3. Na Pesquisa de Clima Organizacional.

4. Na Pesquisa de Cultura de Seguranca.

A instituicdo utiliza o Sistema Gestor de Desempenho da mantenedora, que € um
instrumento gerencial corporativo que tem a finalidade de identificar, avaliar e
promover a¢des de desenvolvimento profissional e de potenciais de liderancas. Este
sistema € totalmente informatizado e é acessado, via intranet, por todos os participantes
(Gestor da Avaliacdo, Servidor e Recursos Humanos), através de senhas especificas de

acCesso.

Gestor da avaliacdo, que pode ser qualquer servidor, € indicado pelo Diretor e/ou
Chefes de Divisdao da Instituicdo. O gerenciamento visando eficdcia das etapas da
negociagao/renegociacdo € compartilhado pelo Servico de Gestao de Pessoas, que
notifica, via e-mail, aos participantes qualquer ocorréncia, seja eventual ou referente a

divulgacdo do calenddrio das fases do processo de negociacdo/avaliagdo.

O Servigo de Gestor de Desempenho serve de parametro para a progressao
funcional do servidor, que para ascender na carreira, além de respeitar os pré-requisitos
estabelecidos em lei especifica, deve atingir o percentual minimo de 70% em sua

avaliacdo.

Na avaliacdo de desempenho o gestor tem a possibilidade de langar os
treinamentos que o servidor necessita para melhorar o seu desempenho e essa
informacdo € utilizada pelo Servico de Gestdao de Pessoas na elaboracdao do plano de
capacitacdo anual, visando a promocao da cultura da exceléncia organizacional e do
desenvolvimento profissional do servidor. Nessa gestdo, em 2005, implantou o “Projeto

vai as dreas”. A primeira etapa do projeto prop0Os discussdes sobre as possibilidades que
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o Servico Gestor de Desempenho oferece para o crescimento profissional, valorizagdao

humana, capacitacao e oportunidade de crescimento e avaliacdo de desempenho.

Como fruto do aprendizado continuo do Servico de Gestor de Desempenho, a
partir de consultas/pesquisas da Coordenacdo Geral de Recursos Humanos da Entidade
Publica aos gestores e de reunides bimestrais em férum de Recursos Humano com todas
as suas unidades foi criado, no Servico Gestor de Desempenho, o Mdédulo de Avaliacao
Intragrupo, com o objetivo de proporcionar maior amplitude ao processo de avaliacdo e
gestdo de desempenho, gerando um incremento substancial ao processo de feedback,
onde o servidor, de forma opcional, pode avaliar seus pares, resguardado o sigilo quanto

a identificacdo dos componentes do grupo.

Os demais segmentos da FT sdo avaliados por meio de pesquisa de satisfacao
dos servicos prestados, cujas acdes de melhorias sdo implementadas pela Divisdo
responsdvel pelo contrato de prestacdo de servicos e as possiveis oportunidades de
melhorias individuais sdo encaminhadas as empresas/parceiras. Entretanto, através do
Servico de Gestdo de Pessoas, Servico de Administragdo Predial, e a Coordenagdo de
seguranca e Protecdo radiolégica, ministra treinamentos em qualidade no atendimento,
seguranca do trabalho, noc¢des bdsicas de protecdo radioldgica e outros, visando a

promocao da cultura da exceléncia entre seus parceiros.

7.1.4 O Sistema de remuneracdo

Baseia-se no Plano de Carreiras em Ciéncia e Tecnologia, instituido pela Lei
8.691/93, que estabelece para todos os servidores de seu quadro efetivo uma tabela
salarial, correspondente aos cargos apresentados na Tabela 5 e define o saldrio base para
cada um dos cargos. O plano prevé a progressio em razdo do desempenho
(progressao/promog¢ao por mérito), que é avaliado anualmente com base nos critérios
estabelecidos pela Legislacdo e pelo Servico de Gestdo de Desempenho. As promocdes
que envolvem mudancas de classe sdo analisadas e homologadas pela Comissao Interna
do Plano de Carreiras, que integra representantes institucionais e de servidores,
indicados pelas associacdes de servidores da Entidade Publica, em ambito nacional. O
plano estabelece ainda gratificagdes de titulacao nos percentuais do vencimento basico

de 27%, 52,5% e 105%, para especializacdo (360 horas aulas, nivel superior e 180 horas
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aulas, nivel médio), mestrado e doutorado respectivamente, cuja distribui¢do percentual,

em funcdo da forca de trabalho.

7.2 Programas Existentes

7.2.1 Qualidade de Vida / Estdgio de Ergonomia

fablg

Os riscos associados a operacdo dos processos do Instituto, relacionados
seguranca dos trabalhadores, sdo identificados e tratados pela prética Seguranca e
Radioprotecdo, cujo padrido, de responsabilidade da Coordenacdo de Seguranga e

Protecdo Radioldgica e executado de forma continua, estd descrito a seguir.

O instituto desenvolve e opera processos tecnolégicos nas dreas de quimica e de
materiais, e pela sua condi¢do de instalacdo nuclear e radiativa, estd submetido aos

requisitos de licenciamento junto ao IBAMA, e de certificag¢do junto a Entidade Publica.

O Instituto adota ainda a legislagdo do Ministério do Trabalho e Emprego, em
especial as Normas Regulamentadoras, como referéncia para atendimento dos requisitos
minimos de seguranga, satide, higiene do trabalho e ergonomia. A Coordenacdo de
Seguranca e Prote¢do Radioldgica coordena as a¢Oes de seguranga e radioprotecdo e o

Servico de Saude, as de promogdo da satide, com o0s objetivos de:

* Diagnosticar, antecipadamente, os riscos relacionados aos processos,
inclusive com avaliacdo ainda na fase de elaboracdo dos projetos de novas
atividades ou instalagdes;

* Identificar problemas e analisar os riscos a que estd exposta a for¢a de
trabalho e diagnosticar as condi¢des reais de operagao desses processos;

* Implementar acOes para atendimento dos requisitos de seguranga e
obtencdo da certificagdo da entidade publica;

* Envolver a forca de trabalho nas agdes de prevencdo de acidentes e
aprimoramento da cultura de seguranca;

* Melhorar condicdes de satde da forca de trabalho.
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As acOes relacionadas a seguranca e a Ergonomia, este ultimo iniciou com a
busca da Pds-Graduacdo em Engenharia de Producio (GENTE/COPPE), sdo
identificadas pela forca de trabalho e Comissdo Interna de Prevengdo de Acidentes
(CIPA), ou diretamente pela Coordenagdo de Seguranca através de inspecdes
programadas. A implantacdo dessas acdes se dd a partir de planos e programas,
aprovados pela alta administracdo. Busca-se antecipar, avaliar e controlar os fatores de
riscos ocupacionais, assegurando a redugdo de acidentes e de doengas do trabalho. A
coordenacdo executa a monitoracdo das dreas expostas a radiacao ionizante por meio de
dosimetros individuais e de drea, supervisiona, treina e orienta a FT no que diz respeito

a prevencgdo de acidentes e aos riscos a que estao sujeitos.
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A Comissao Interna de Prevencao de Acidentes,

A Comissao Interna de Prevencdo de Acidentes, apesar de estar legalmente
desobrigado de constitui-la, entendo sua importancia para o comprometimento da forca
de trabalho nas a¢des de seguranca é formada por oito representantes dos servidores de
todos os setores e oito suplentes, eleitos por elei¢do direta e realiza agdes voltadas para a
prevencado de acidentes envolvendo a prépria forca de trabalho, com reunides mensais

abertas a todos.

O Servico de Sadde, que integra a equipe da Coordenacdo de Seguranca,
implementa ac¢des para promog¢ao da saide da forca de trabalho, executadas por meio da

pratica Saide do Trabalhador a seguir descrita:

Os servidores sdo submetidos a exames médicos admenssionais, periddicos, de
retorno ao trabalho, de mudanca de funcdo e demissionais, de acordo com o Programa
de Controle Médico de Saude Ocupacional (PCMSO), sob coordenacdo do médico do
trabalho. Durante a realiza¢do desses exames e no atendimento ambulatorial regular, o
médico do trabalho tem a oportunidade de identificar os riscos relacionados a satde do
trabalhador, e a partir da anamnese médica e dos resultados dos exames, correlaciona o
estado de satide ao tipo de atividade desenvolvida pelo servidor. Os casos identificados
sdo encaminhados a médicos especialistas para tratamento e as questdes associadas as

condi¢des de trabalho sdo avaliadas e recomendadas melhorias, inclusive com a
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remog¢ao do servidor para um outro posto de trabalho mais adequado a sua condi¢do de

saude.

7.2.2 Exceléncia (Missdo e Estratégias)

Podemos destacar ainda, a missao e a visao 2010:

e  Missdo: “Contribuir para o bem-estar da sociedade e seu desenvolvimento sus-
tentdvel por meio de inovagdes tecnoldgicas e formacao de recursos humanos para os

setores nuclear e correlatos”.

e Visdao 2010: “Ser um centro de exceléncia com substanciais contribui¢des

em conhecimento, inovacao e transferéncia de tecnologia para a sociedade”.
As estratégias sdo formuladas anualmente no ambito do Conselho Estratégico
(diretor, chefes de divisdes e coordenadores), tomando por base as necessidades da
Entidade Publica, as agdes do PPA (Plano Plurianual) e as demandas induzidas e
incentivadas pelo Ministério de Ciéncia e Tecnologia e outros 6rgaos de fomento. Essa
formulacdo € traduzida em diretrizes e objetivos estratégicos, desdobrados nos
processos institucionais € no Caderno de Projetos, constituindo assim o plano de

trabalho do Instituto.
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CAPITULO 8

RESULTADOS E ANALISE CONTEXTUAL

Neste capitulo apresentamos os resultados obtidos de um modelo proposto de
Maturidade Ergondmica, realizado em uma Instituicao Publica, a fim de assegurar as
incertezas no desenvolvimento de projeto de Ergonomia. Identificamos o atual estdgio e
fornecemos um caminho para atingir, o nivel mais elevado que lhe possibilite sucesso

nos projetos obtidos com o menor grau de esfor¢o de producao.

A estrutura metodolégica desenvolvida e empregada para a formacgdo de

relatdrios conclusivos foi analisada a partir das seguintes etapas:

. Andlise Contextual da Institui¢do;
e A Construgao Social;
e Aplicagdo da Escala do Contexto de Trabalho (EACT);

e Apreciacdo da Escala de Maturidade em Ergonomia (EME).

8.1 Construcao Social

O funcionamento eficaz de uma a¢do em ergonomia requer uma estrutura de na-
tureza técnica e participativa para que ao longo da pesquisa nos diversos locais por onde

transitar sejam formados a intera¢do e o conhecimento da dinamica da empresa.

Para tanto, a composicdo distintas para referenciar-se ao longo da pesquisa. Sao
eles: o Grupo de Ergonomistas, (GE), Grupo de Acompanhamento (GA), o Grupo de

Suporte (GS), o Grupo de Foco (GF), conforme ilustrado pelo esquema 1.
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O esquema apresenta a articulacdo, como condi¢do necessdria e suficiente, que
permite as ligagdes com todas as pessoas envolvidas nos diferentes situa¢des de trabalho

num poderoso dispositivo de escuta e de interagdes.

A acdo inicia pelo Grupo de Ergonomistas (GE) constituido pelas pessoas res-

ponsdveis da pesquisa: a mestranda e o professor orientador, com a fun¢ao de acompa-

nhar todas as etapas de desenvolvimento do estudo. (GA).

As ligacdes pessoais realizadas com o Grupo de

Suporte (GS) integrado pela equipe SEESC, especia-

listas em Ergonomia e Engenheiros do Departamento de Instrumentagcdo e Confiabi-
lidade Humana da instituicdo acompanharam toda a efetivagdo da pesquisa de campo,
apresentaram a estrutura fisica e os laboratérios da Instituicao e participaram da pes-

quisa.

Com o objetivo de obter informagdes sobre funcionamento da empresa e do con-
texto de trabalho, o Grupo de Foco (GF) composto por pessoas (Coordenagdo e Servi-
cos) trabalham em diferentes locais, forneceram informagdes que propiciaram o entendi-

mento do funcionamento da empresa e do contexto de trabalho.

Em paralelo, em fung¢do de aprimorar o conhecimento sobre a dindmica dos pro-
cessos, buscamos textos, teses e artigos sobre as estratégias e missdes da instituicao.
Nesta andlise foi possivel verificar que existe uma metodologia singular para a gestdao
de desenvolvimento e pesquisa envolvendo um conjunto de normas, regras e procedi-
mentos que asseguram o cumprimento e o registro de evidéncias de cada uma das fases

da metodologia com o intuito de assegurar as incertezas pertinentes a atividade.
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No Plano de ag¢do da organizagdo, incrementa e fornece produtos e servigos na
area nuclear e correlata, visam atender a Inovacdo tecnolégica e buscam por recursos
como atividades voltadas para o interesse da sociedade como a producao de substancias
radioativas para a drea médica e apresenta uma Cultura de seguranca e protecao

radioldgica definida e estruturada.

A Aplicacdo da Escala de Avaliacdo do Contexto de Trabalho, segunda etapa
como fonte de dados primdrios, tem o objetivo de captar as representacdoes que 0s
individuos tém de seu contexto de trabalho nas trés dimensdes interdependentes que,
por sua vez, constituem os alicerces tedricos para a definicao dos fatores que compdem

a ferramenta de diagndstico e de gestao.

8.2 Aplicacao da Escala de Avaliacio do Contexto de Trabalho - EACT

A metodologia desta avaliacdo Siqueira (2008), utiliza a coleta de dados com
base no questiondrio abrangente, como mostra no Anexol porém, simples em termos de
aplicabilidade e por ser uma escala do tipo Likert, apresenta as seguintes opgdes de

respostas:

I=nunca; 2 = raramente; 3 = as vezes; 4 = freqiientemente; 5 = sempre.
Por ser constituida de itens negativos a escala deve ter sua andlise feita por fator
e com base em trés niveis diferentes, considerando um ponto médio. Como resultado

para essa escala pode-se considerar:

% Acima de 3,7 = avaliacdo mais negativa, grave. Indica que o contexto de
trabalho possibilita de forma grave o adoecimento do profissional.

< Entre 2,3 e 3,69 = avaliacdo mais moderada, critico. Indica que o contex-
to de trabalho favorece moderadamente o adoecimento do profissional.

% Abaixo de 2,29 = avaliacdo mais positiva, satisfatorio.

Fonte: Fatores em trés niveis diferentes (SIQUEIRA, 2008).

O instrumento EACT foi aplicado a vinte e trés profissionais servidores

Tecnologistas e Técnicos vinculados aos Departamentos: Divisdo de Instrumentagdo e
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Confiabilidade Humana (DICH, SEINS, SEESC), Servico de Seguranca do Trabalho
(SESST) e Coordenacdao de Seguranca e Protecio Radioldgica (CSPR), conforme
ilustrado a figura 12. Dos vinte e trés servidores entrevistados que correspondem mais
de cinqiienta por cento de servidores deste departamento, doze sdo de cargo Técnico

onze Tecnologistas.

O perfil da populagdo que participaram da pesquisa, dos doze servidores com
cargo Técnico e com tempo de servico superior a quinze anos, nove se apresenta assim:
quatro com nivel superior completo, quatro com ensino médio e um com pOs-
graduacdo. Os trés servidores restantes com tempo de_servico na Instituicdo menor ou
igual a quinze anos possuem: um com nivel superior completo e um incompleto, € um

outro com ensino médio, conforme grafico 1 e 2.

Com relacdo ao cargo de Tecnologista dos onze servidores com tempo de servico
superior a quinze anos seis apresentam P6s-Graduacdo e os cinco servidores restantes
(com tempo de servico na Instituicio menor ou igual de quinze anos) apresentam: um

com nivel superior completo e quatro com pés-graduagdo, conforme grafico 1 e 2.

Grifico : total de servidores com o tempo de servico

Grafico : Relagao total de servidores especializados

O grau de instruc@o dos servidores varia do nivel médio ao superior, inclusive
com cursos de pds-graduacdo e pesquisadores. Todos sdo funciondrios publicos federais
estatutarios, regidos pela lei 8112/90, que instituiu o Regime Juridico Unico para os ser-

vidores civis da Unido, das autarquias e das fundagdes publicas federais.

8.2.1 Resultados da Escala da Avaliacdo do Contexto de Trabalho

A EACT é composta por trés dimensdes. O primeiro € organizacio do trabalho
sendo definido como a divisdo e conteddo das tarefas, normas, controles e ritmos de

trabalho. E composto pelos primeiros nove itens.
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A segunda dimensdo da EACT, composto por dez itens, que inicia no 10 item até
0 19 que representa a Condicdo de trabalho, que pode ser definido como a qualidade do
ambiente fisico, posto de trabalho, equipamentos e material disponibilizado para a

execugdo do trabalho.

As relagdes socioprofissionais consistem na terceira dimensdo dessa escala e
podem ser conceituadas como os modos de gestdao do trabalho, comunicagado e interacdo
profissional. Possui os onze ultimos itens, inicia no 20 item até o 30 da Escala,

conforme Tabela 6:

Tabela : Quantitativo de perguntas da EACT.

Dimensoes Itens Foérmula

Organizagao do Trabalho 1a9 2(Q1...Q9) /9
Condicdo de Trabalho 10219 2.(Q10..Q1) /10
Relacao Socioprofissional 20 a 30 >(Q20.Qx0) / 11

A interpretacdo dos resultados (conforme o cdlculo da férmula da tabela 6), os
Valores (VL) considera-se a média e a inter-relacdo dos trés fatores inerente ao contexto
de trabalho, segundo parametros apresentados no quadro 2, entre os servidores de
cargos Técnico e Tecnologista em relacdo ao tempo de servigco menor e maior ou igual a

15 anos, descrito na tabela 7.

Tabela : Interpretacdo dos dados da EACT

Organiz | Condica
Situac¢a acao do ode
Tempo ¢ Relacao Socioprofissional
0 de | Trabalh | Trabalh ¢ P
Funcion . 0 0
al servico v v
| Resultado | Resultado VL Resultado
< . , .,
TS=<15 %’ CRITICO i’ CRITICO 1,9 ACEITAVEL
L. anos
Técnico
TS > 15 2, . . .
CRITICO 2 | ACEITAVEL 1,9 ACEITAVEL
anos 8
Tecnologist TS < 15 2, | CriTiIcCO |2, | ACEITAVEL | 16 ACEITAVEL
- 1
a anos 6
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TS > 15
anos

»

CRITICO ACEITAVEL 1,9 ACEITAVEL

S
o

Os resultados para a categoria Organizacdo do Trabalho se situam no fator
Critico, que representa estado de alerta requerendo providéncias imediatas a curto e a
médio prazo. Dentro desse, itens como: existe fiscalizagdo de desempenho, as normas
para execuc¢do das tarefas sdo rigidas e existe divisdo entre quem planeja e quem
executa obtiveram as seguintes opgdes de respostas; “freqiiente e sempre” que

favoreceram aos resultados de uma situagdo limite.

Para a Condicdo de Trabalho, o fator se estabelece aceitavel a critico. Dentro
desse, itens como: o material de consumo é insuficiente e o mobilidrio existente no
local de trabalho é inadequado apresentaram o fator “As vezes” mais presente nas
respostas. Sabemos da grande dificuldade quanto a adequacdo de sua estrutura fisica e
material e por se tratar de uma organizagdo publica, estas decisdes obedecem a uma
longa estrutura organizacional que normalmente apresenta demora nas solugdes desses
processos. Vale ressaltar, referente a essa mesma categoria o item como: as condicdes
de trabalho oferecem riscos a seguranca fisica das pessoas, demonstrou o fator

“raramente” como a op¢ao de mais predominincia nas respostas.

A categoria melhor avaliada pelos servidores se situa na relagdo
Socioprofissional. Apresentou avaliagcdo aceitavel, os fatores “raramente e nunca” como
as opgdes que mais se sobressai nas respostas. Vale mencionar que dos onze servidores
tecnologistas, o item como: existe individualismo no ambiente de trabalho, quatro
optaram o fator “freqiiente”, ja no item como: existem conflitos no ambiente de trabalho

29 ¢ (19

apresenta dividido entre os fatores “nunca”, “raramente” e “as vezes”.

8.2.2 Andlise contextual

Considerando-se o nivel de aceitabilidade em uma abordagem em termos de
equilibrio de forma integrada entre as categorias, o grafico apresenta um nivel

moderado que induz a necessidade de implementacdo de uma acdo de melhorias nos
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requisitos da Organizacdo do Trabalho como também um ajuste necessario na Condic¢ao

do Trabalho.

Grafico : Niveis de Maturidade

Por se tratar de uma instituicdo que procura sistematicamente a busca da
Exceléncia na Pesquisa Tecnoldgica a cobranga por resultados e qualidade € feita de
modo rigoroso. Para isso sdo criados diversas normas, rotinas e protocolos que, ao
mesmo tempo uniformizam as acdes, podendo ser marcante na percepcao de rigidez

percebida e vivenciada pelos funciondrios desta institui¢ao.

Além disso, o trabalho na drea nuclear apresenta intrinsecamente um termo de
responsabilidade onde tudo € urgente e a alta complexidade e a tecnologia implica em
profissionais mais especializados e capacitados sustentando um ciclo de rigidez,
cobranca e o ritmo. Esta estruturacdo demonstra como fator relevante para os resultados
de insatisfacdo encontrados na Organizacdo do Trabalho, caracterizado pelo contetido

das tarefas, normas, controles e ritmos de trabalho.

No mesmo contexto anterior da particularidade da instituicdo, a Condi¢do de
trabalho, no que se refere a materiais e mobilidrios revela dificuldades na adapta¢do no
ambiente de trabalho. Diferentemente ndo acontece no item seguranca do trabalho,

apresenta adequacdes as exigéncias estabelecidas.

Ja na terceira dimensao a relacdo socioprofissional oferece baixo risco para o
adoecimento dos profissionais, apresenta ambiente organizacional harmonioso e satisfa-
tério nas relagdes que permitem cooperacdo e confianca entre chefia e subordinados e
subordinados entre si, que favorecem o vencimento das barreiras impostas pelo traba-

lho.

Em geral, essas divergéncias encontradas impdem maiores dificuldades aos

trabalhadores, a medida que limitam os modos satisfatérios de respostas as condi¢des
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impostas na situacdo de trabalho, que por sua vez refletem com aumento do trabalho e

do custo humano da atividade.

Compreender a importancia desses efeitos negativos, necessariamente requer
captar as causas e a processualidade de tal indicador, gerar subsidios para o
planejamento de agdes globais e especificas e principalmente uma categoria de

prioridades de uma acdo de melhorias.

Contudo, entende-se que ha uma limitacdo em avaliar com profundidade as in-
fluéncias do trabalho na sadde, segurancga e conforto do trabalhador, devido a subjetivi-

dade e complexidade envolvida nos processos em questao.

Para que uma avaliacdo mais completa e fidedigna seja efetivada, sugerimos
avancar no aprofundamento sobre as formas como este contextualiza o processo de sub-

jetivagao do trabalho.

8.3 Apreciacao da Maturidade Ergonomica

A terceira etapa da pesquisa a Apreciacdo da Maturidade Ergondmica € de
permitir as organizagdes, a incorporacdo de uma cultura de planejamento e

acompanhamento de projetos em Ergonomia.

O tema proposto Apreciagdo Ergondmica seria a “primeira camada” em um
desenvolvimento de projeto de ergonomia, busca identificar as demandas perceptiveis.
A maturidade no campo da Ergonomia aparece nido apenas como pertinente, mas
também para delimitar as possibilidades e os alcances das intervengdes, aprimorarem as
praticas dos ergonomistas, assegurar as incertezas no desenvolvimento de projeto de
ergonomia e contribuir para o desenvolvimento dos processos na organiza¢ao de forma

continua.

Lembremos que a avaliagdo de maturidade € um indicador inicial e que ndo se
constitui, em si mesmo, o sentido da intervengdo, tendo apenas um valor operacional
para o estabelecimento das estratégias sociais e das variantes metodologicas mais

adequadas.
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O instrumento, conforme tabela 4 foi aplicado aos servidores nos Departamentos
de: Coordenacdo de Instrumentacdo e Confiabilidade Humana (DICH), Servico de
Instrumentagdo (SEINS), Servico de Eng. De salas de controle (SEESC), Coordenacgao
de Seguranca e Protecdo Radioldgica (CSPR), Servico de Seguranca do Trabalho
(SESST), e Servico de Gestao de Pessoas (SEGEP) vinculado a Coordenacdo de Gestao

Institucional, conforme ilustrado no organograma da institui¢do, figura 12.

A metodologia desta avaliacdo utiliza a coleta de dados com base na conversa-
¢do de ampla escuta. Em outros termos, trata-se de entender como estdo combinadas, na
organizacdo, a visdo da sustentabilidade corporativa, de natureza mais amplamente ge-
rencial e um de seus aspectos ostensivos, a interpretacao desta organizagao sobre digni-
dade do trabalho e o grau de conhecimento e aplicagdo da Ergonomia. Neste dltimo
item, os trés temas escolhidos sdo: a natureza das iniciativas de projeto referentes ao
funcionamento, o grau de proatividade vivente e a existéncia das estruturas em Ergono-

mia (tendo um comité de ergonomia como limite superior).

Este procedimento gera uma quantidade de dados suplementares. Estes sdao agru-
pados em uma matriz de inclusao demonstrados no (Anexo 2), torna-se possivel fazer
uma sintese geral das entrevistas e isso delineard os pontos fortes da andlise global. Em
cada categoria podem ser incluidos, na drea de sinteses, outros elementos ja poupados

para reforcar a escolha dos pontos fortes.

8.3.1 Resultados da Apreciacao da Escala de Maturidade Ergonomica

A interpretagdo dos resultados entende-se que quanto mais elevado for o nivel
obtido maior serd a maturidade ergondmica referente ao momento avaliado. A
passagem do nivel informal ao otimizado da Escala de Maturidade Ergondmica se
reconhece pelo grau de estruturacio dos cenarios de projetos combinado com a
categoria de cada tema (esquema 2). Tal resultado necessita de uma abordagem em
termos do seu equilibrio. Em outras palavras, trata-se de entender como estdo
combinadas, na organizacdo, a ética do empreendedorismo e uma cultura

organizacional.
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O conjunto das categorias agrupadas em um mesmo quadro que compde um

modelo da Maturidade Ergondmica permitiu estabelecer uma avaliagdo ou estimativa

inicial das diferentes expressdes da ergonomia combinado com as préticas e valores que

a empresa possui.

Estes resultados mostram os niveis de cada categoria na Escala de Maturidade Er-

gondmica, tabela 8.

Tabela 8: Adaptagdo da Escala de Maturidade Ergonémica na Institui¢ao (VIDAL, 2009).

E = Informal; D = Organizado; C = Estruturado; B = Gerenciado; A = Otimizado

Cenario - T E
tipico dos Temas de Tema Dignidade do | Tema Estruturas
Projetos Sustentabilidade Trabalho em Ergonomia
1. Incipiéncia da gestdo de | 1. Prestacdes minimas em ({1. Iniciativas pessoais
raifeios FoAS mudangas. Responsabilidade social  |fisoladas.
Fem iniciativas 2. Sem integracdo projeto | 2. Gestdo incipiente de 2. Resisténcias a
isoladas e baixa do produto e do processo, | SSO mudancas
E |interagdo entre
s etorei da 3. Inexisténcia de 3. Auséncia de seguranca [|3. Auséncia de
empresa orientacdes dirigidas aos de sistemas complexos estruturas de Ergonomia
stakeholders
4. Conceitos acerca de 4. Responsabilidade social [|4. Iniciativas afticuladas
Multiplos gestdo de mudancas. restrita a conformidade com s set
rojetos sem legal
gadr(”)es 5. Baixa integracdo entre 5. Agdes basicas em SSO ||5. Plano de”
D unificados e sem | projeto do produto e do Sensibilizagdo
concatenagao processo
entre eles.
6. Sem orientagcdes 6. Auséncia de seguranga [|6. Formacdo de
dirigidas aos stakeholders || de sistemas complexos estruturas de Ergonomia
7. Gestdao de mudanga 7. Responsabilidade 7. Programa de
Identificacio management definida social além da Ergonomia
implantaggo da conformidade legal
restrutura 8. Integracao entre projeto | 8. Sistema consolidado de |({8. Plano de
C organizacional do produto e do processo || SSO |Conscientizagdo
adequada mais avancgada
9. Orientacdes basicas 9. Sementes de seguranga ||9. Formacdo de
dirigidas aos stakeholders T ns complexos Facilitadores
B 10. Benchmarking para 10. Respénsabilidade 10. Uso de
. | gestdo de mudancas social além da benchmarking
B f;?gﬂzzliemo conformidlade legal
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benchmarking
para implantacdo
de melhorias

11. Integracdo entre projeto
do produto e do processo
consolidada

11. Sistema consolidado
de SSO, com auditoria
externa

11. Treinamento
Avancgado

12. Orientacdes elaboradas
dirigidas aos stakeholders

12. Projetos em seguranga
de sistemas complexos

12. Comités locais
desdobramento

Formacao e uso
de Repertério de
ABoas Priticas e
Licoes

A | Aprendidas

13. Li¢des aprendidas em

13. Ampla politica de

13.Experiéncia

gestdo de mudancas. Responsabilidade social | acumulada
14. Integragdo entre 14. Sistema consolidado | 14. Gestdo do
projeto do produto e do de SSO, com auditoria conhecimento

processo consolidada

externa e gestdo do
conhecimento

15. Orientac¢des elaboradas
dirigidas aos stakeholders

15.Prética corrente de
seguranga de sistemas
complexos

15. Centro de
exceléncia (catalise)

A anélise da Maturidade Ergondmica:

No Tema de Sustentabilidade se situa no nivel de passagem do Estruturado

para o Gerenciado que representa praticas e padrdes de projetos estabelecidos pela Ins-
tituicdo. Dentro desse, categorias como: Gestdo de mudanca management definida, In-
tegracdo entre projeto do produto e do processo mais avancada, Orientacdes bdsicas
dirigidas aos stakeholders, Benchmarking para gestdo de mudancas, Integracdo entre
projeto do produto e do processo consolidada e Orientacoes elaboradas dirigidas aos

stakeholder obtiveram os seguintes comentarios:

"focamos na problemadtica radiagcdo e as complicagdes";
"organizacao envelhecida";
"a gestdo integrada encontra-se a natural resisténcia"
"existe implementacdo de projetos” e "temos laboratério especificos para determi-
nado projeto";
"dependendo do projeto existe intera¢do entre os setores envolvidos”;
"trabalhamos com uma drea de complexidade temos normas para execu¢do dos

projetos” e "existe uma forma de acompanhar determinados resultados da institui¢do.

Para o Tema Dignidade do Trabalho o nivel se localiza diferente para cada

Categorias estabelecido no modelo da escala de maturidade ergondmica.

84



Referente a Responsabilidade Social se situa o nivel Organizado que indica
atender necessidade pontual e estritamente responder uma exigéncia legal. Dentro desse,
categorias como: Responsabilidade social restrita a conformidade legal obteve os

seguintes comentarios:

"ndo existe algo especifico" "politica especifica";
"vem pela escala de prioridade”;

"pelo regime do SIASS qualidade de vida".

Respectivo ao Servico de Satide Ocupacional se situa no nivel de passagem do
Organizado para Estruturado que representa implementacdes de acdes para promo-
¢ao e controle da sadde. Dentro desse, categorias como: A¢des bdsicas em SSO e Siste-

ma consolidado de SSO obtiveram as seguintes explanacoes:

"O responsdvel intervém baseado nas queixas e atende outras unidades";
"acompanhamento";
"precisa disseminar";

"questao de prioridade o procedimento € de acordo com a divisao".

Entretanto, a Seguranca ¢ entendida no seu conceito mais amplo, incluindo
acoes de controle dos riscos associados aos processos desenvolvidos na institui¢ao. Situ-
a-se no nivel Gerenciado que propicia atitudes e comportamentos para priorizacido da
seguranca, frente a situacdes de risco que destina a um Padrao da Cultura de Segurancga.
Dentro desse, categoria como: Projetos em seguranca de sistemas complexos que

obteve os seguintes comentarios:

"seguranca trata-se de uma situa¢ao muito especifica e que tem que funcionar";
n . L4 n
virou boas praticas";

nmn

"seguranc¢a desde processo” "o €xito € um efeito em cascata".

Por outro lado, o Tema Estruturas em Ergonomia se situa no nivel Informal reve-
la que as ac¢des sao identificadas pela for¢a de trabalho. Dentro desse, categorias como:
Iniciativas pessoais isoladas, Resisténcias a mudancas e Auséncia de estruturas de

Ergonomia que mais favorecem nos seguintes comentarios:
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"poucas pessoas tomam essa iniciativa’;
“participei de reunides com outros setores para implementar ergonomia”, “falta
conscientizagdo e verba para a implementacao ergonomia";

"ainda ndo possui estrutura especifica”, "por ordem de um funciondrio se comenta

em criar um comité de ergonomia".

8.3.2 Analise Contextual

Da andlise feita entre as dreas de conhecimento em gerenciamento de projetos,
tem-se a tabela 8. A seguinte tabela 10 apresenta com os temas avaliados com relagcdo

aos comentarios representando o nivel de maturidade atual da instituigao.

TEMAS NIVEL COMENTARIOS

"focamos na problemadtica radia¢do e as complica-

coes";
"a gestdo integrada encontra-se a natural resistén-
cia";
ESTRUTURADO/ GERENCIADO "existe implementac¢do de projetos” e "temos labo-
Sustentabilidad ratério especificos para determinado projeto";
e "dependendo do projeto existe interacio entre 0s
Representa préticas e padrdes de projetos | setores envolvidos”;
estabelecidos pela Instituicéo; "trabalhamos com uma 4rea de complexidade te-

mos normas para execugao dos projetos" e "existe
uma forma de acompanhar determinados resulta-
Processos alinhados e Integrados; dos da institui¢do.

Metas e planos baseados em dados;

Orientagdes aos Stakeholder..

non

"ndo existe algo especifico" "politica especifica";
"vem pela escala de prioridade”;

"pelo regime do SIASS qualidade de vida".
Dignidade do

Trabalho ORGANIZADO

Resp. Social

Processos principais definidos;
Compromissos e recursos balanceados.
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"O responsavel intervém baseado nas queixas e
2.

ORGANIZADO /ESTRUTURADO atende outras unidades”; "acompanhamento";

CLRT]

"precisa disseminar”; "questao de prioridade o pro-
cedimento € de acordo com a divisdo".
Servico Satide

Ocupacional

Processos principais definidos;

Compromissos e recursos balanceados.
"seguranga trata-se de uma situacio muito especi-

GERENCIADO fica e que tem que funcionar";"virou boas
préticas";"seguranca desde processo" "o €xito é
um efeito em cascata".
Seguranca

Processos principais definidos;
Compromissos e recursos balanceados.

""poucas pessoas tomam essa iniciativa’;
“participei de reunides com outros setores para im-
plementar ergonomia”, “falta conscientizagio e
verba para a implementag@o ergonomia";

"ainda ndo possui estrutura especifica”, "por or-
dem de um funciondrio se comenta em criar um

comité de ergonomia".

Estruturas em
Ergonomia

INFORMAL

Conceito de processo ausente;

Acdes sao identificadas pela Forga de
Trabalho.

Tabela 9: Resumo da EME encontrados na institui¢do.

O primeiro Tema da andlise, Sustentabilidade encontra-se na passagem do
Estruturado para o Gerenciado. Tal situacdo pode ser percebida que o aumento da
maturidade, tem-se a integracdo como fator principal para a elevacdo do nivel. A
metodologia de gerenciamento de projetos passa a obedecer aos processos de

planejamento, execuc¢do, controle e finalizacao.

Ja no segundo Tema Dignidade do Trabalho, obtivemos distintos parametros nas

categorias representadas por Responsabilidade Social, Saide e Seguranca.

Na Responsabilidade Social, apresenta um nivel Organizado, demonstra uma
realidade da empresa contando com projetos adaptados fazendo ajustes e corregdes,

contando com o apoio dos departamentos para atender uma necessidade pontual.
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Encontramos um nivel melhor na categoria de Servico de Saiide Ocupacional, o nivel
encontra-se na passagem do Organizado para o Estruturado, os projetos de controle
estdo defenidos e alinhados de acordo com os padroes ja estabelecidos. Diferentemente
encontramos na Seguranca, revela um nivel bem elevado em comparagdo as demais
categorias. Os projetos se encontra amadurecida e difundiada, a organizagcdo busca

melhor capacitacio e exceléncia nos projetos.

No entanto, o nivel atual encontrado no tema Estruturas em Ergonomia, revela o
baixo grau de maturidade no gerenciamento de projetos em Ergonomia, revela um
estagio Informal. Nesse caso os projetos se encontram fracamente definidos, em funcao
de serem desenvolvidos e aplicados de forma dissociada, pontual e a auséncia de uma

estrutura atuante.

A agdo ergondmica, ainda parece ser um problema, acreditamos que o motivo pos-
sa ser explicado em funcdo de que as organizagdes publicas desconhecem a razao pela
qual a Ergonomia deva incorporar no campo da gestao e da busca eficaz da sustentabili-

dade de negdcios.

Por sua estrutura matricial, por ora, apds a identificac@o de certos atributos e dis-

tintos parametros de julgamento de cada categoria, f

nhamentos:

Relagao entre Cendrios de Projetos e as Categori

Interlocutor| Cenario de Projeto Categorias
D 4
D 5
D 6
B 10
B 11
B 12
C 7
C 8
C 9
C 7
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10
11
12

10
11
12

alaja|ja|laalm|m|w|lajla(QlW | |B|m|(m|@w|lala
=)

Relacado entre Cendrios de Projetos e as Categorias da Dignidade do Trabalho

Interlocutor| Cenarios de Projetos Categorias
D 4
D 5
A 12
D 4
C 8
B 12
D 4
C 8
B 12
D 4
D 5
B 12
D 4
C 8
B 12
D 4
C 8
B 12
D 4
C 8
B 12
D 4
D 5
C 9
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Relagdo entre Cendrios de Projetos e as Categorias das Estruturas em Ergonomia
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Interlocutor| Cenario de Projetos Categorias

g 1
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Entendendo o grau de maturidade da empresa

rentes expressdes da Ergonomia, valores e praticas de gestao o profissional ergonomista
certamente produzird efeitos uteis, praticos e aplicados nas situagdes de trabalho, pro-
movendo ainda uma importante contribuicao a cultura da empresa.

Depurando os resultados, podemos assinalar que o modelo EME serviu de
referéncia para uma apreciacdo qualitativa de localizacio de uma empresa na
perspectiva das estruturas em ergonomia que possui. Na préatica, apds a identificacdo de
certos atributos possibilita operar uma primeira classificagdo ou apontar alguns

encaminhamentos possiveis a agao.
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Em termos globais, considerando o requisito de cada Tema, foi possivel delinear
o atual estagio e fornecer um caminho para atingir o nivel mais elevado que lhes possi-
bilite sucesso nos projetos obtido com o menor grau de esfor¢o de producao. Por outro
lado o EME aparece como ajuda ao diagndstico, uma vez que possibilita o desenho de

uma estratégia de uma organizagao.

Entendendo que a Ergonomia é tdo positiva para a producdo em sistemas
complexos, podemos assinalar que com a proposta de se constituir Estrutura em
ergonomia; Formar Facilitadores € um comité atuante possibilitard analisar o fator

organizacional criticos para propor alternativas para superar os obstaculos advindos

Vale ressaltar que nao foi pretensao deste estudo avaliar a qualidade da gestdao de
projetos praticada pelas organizacodes participantes. O foco se concentrou em identificar
o nivel das Estruturas de Ergonomia por meio da aplicagcdo do modelo da Maturidade

Ergondmica aos servidores da Institui¢ao.

CAPITULO 9

CONSIDERA COES FINAIS

“Uma visdo sem a¢do ndo passa de um sonho.

Acdo sem visdo é s6 um passatempo.
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’»

Mas uma visdo com agdo pode mudar o mundo.

(Joel Barker)

Nosso objetivo nesta dissertacdo € o de considerar a importancia da Apreciacao
da Maturidade Ergondmica como um apoio ao diagnéstico, para o sucesso da acdo ergo-
ndmica nas empresas, em outras palavras, torna-se essencial para um desempenho efi-
caz na intervengdo ergondmica o conhecimento das estratégias da gestdo junto com os
valores de saude e seguranga que a empresa possui. Elaboramos um roteiro estruturado
que possibilitasse um plano de conversa, de modo a direcionar as respostas e interagi-
rem de forma satisfatéria com os atores do processo. Propomos ainda elementos neces-
sarios para alcancar um estdgio otimizado, que lhes possibilite disseminar ergonomia

nos projetos as agoes de melhorias.

Para tanto, inicialmente, foi analisada aspectos relacionados ao contexto de
trabalho. Foram abordadas a divisdo e conteddo das tarefas, normas, controles e ritmos
de trabalho, a qualidade do ambiente fisico, posto de trabalho, equipamentos e material
disponibilizado para a execugdo do trabalho e os modos de gestdo do trabalho,
comunicacgdo e interacdo profissional considerando que estas interacdes se estabelecem
em uma instituicdo publica em um contexto de complexidade encontrada na area

nuclear.

Nas empresas, organizagdes sociais € demais instincias da unidade publica e da
iniciativa privada destacamos um contexto de prdtica de Ergonomia que podemos
sintetizar como bastante carente no conhecimento e metodologia, € que, por isso, cabe
receber uma série de iniciativas para melhorar esse indicador. Considerando que os
agentes econdmicos e sociais tém seus motivos engendrados por suas circunstincias de
sobrevivéncia no ambiente competitivo. A nosso ver a formulagdo e aplicacio de uma
pratica com sua eficidcia cada mais aceita e demonstrada em termos mais amplos de
gestdo de Ergonomia, mas igualmente as maturidades ergondmicas que apontam
retornos ao longo do tempo para levar a organizagdo até os limites do funcionamento

aceitdvel de ordem na economia e na qualidade de vida.

Vimos as teorias que embasaram o conceito de maturidade em ergonomia e a re-

lagdo com a gestao de mudancga, responsabilidade social, saide e seguranca e a propria
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iniciativa ergondmica. Utilizamos a conversacdo como base principal para a metodolo-
gia aplicada. Analisamos o cruzamento dos niveis encontrados através da inclusido da

matriz de comentarios.

A abordagem utilizada pelo quadro unificado da maturidade ergondmica de-
monstra que as iniciativas da acdo ergondmica acontecem de forma isolada e dissociada,
observa-se que sdo identificadas apenas pela forca de trabalho e comissao interna de
prevencao de acidentes. Nesse contexto, demonstra o distanciamento entre as estruturas
de ergonomia e a fase conceitual até a fase de operacdo dos projetos. E referente ao en-
tendimento dos gestores e trabalhadores e suas concep¢des sobre Ergonomia, revela um
quadro de servidores capacitados e atuantes, porém, veiculados a projetos externos com

um proposito significativo de melhorias para os trabalhadores e sociedade.

Os resultados obtidos mostram, portanto, a existéncia de problemas relacionados
ao tema proposto. Indicam uma necessdria atitude de reflexao por parte da Instituicao e
de compromisso com possiveis solugdes a serem pensadas e adotadas, caso se pretenda
melhorar os processos internos de gerenciamento de projetos em Ergonomia que envol-
va os temas de Sustentabilidade, Dignidade do Trabalho e a Organizagdo, objetivando
alcancar o grau de maturidade descrito pelo modelo aqui apresentado. Para tal, é reco-

mendével pensar-se num plano de recomendagdes:

» Propor uma abordagem com a inclusdo da Ergonomia no ciclo de vida de um
projeto de um sistema nuclear;

» Disseminar e consolidar uma cultura de gerenciamento de projetos em Ergono-
mia;

» Padronizar na elaboracdo e acompanhamentos de projetos;

» Formacao de competéncias em consultoria de implantagao;

» A inclusdao de um comité de ergonomistas nos sistemas de gerenciamento na
gestdao de mudanca;

» Melhoria do desempenho organizacional com as licdes aprendidas.

Todos os efeitos referidos encorajam na certeza de que as acdes adotadas foram

relevantes para o crescimento da organizacao.
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A organizagdo, em principio, responde a uma determinada estratégia de negdcios
e de produg¢do da empresa. A abordagem organizacional tem, portanto, uma forte
exigéncia de sobrevivéncia e de sustentabilidade. Aliado a estrutura, ha os sistemas de
informacdo, coordenacdo e planejamento, e o comportamento esperado das pessoas.
Este comportamento deve ser estimulado e induzido, e para isto existem as diversas

politicas de recursos humanos, de estimulo a produtividade e qualidade etc.

O fundamental € que a Ergonomia trata desses assuntos cientificamente, tendo
acumulado conhecimentos e metodologias para interferir tanto durante o projeto como
durante a operacdo de sistemas produtivos, com razodvel certeza de estabelecer

resultados satisfatorios.

Esta €, finalmente, a razdo pela qual a Ergonomia €, definitivamente, uma
disciplina a ser incorporada no campo da gestdo e da busca eficaz da sustentabilidade de

negdcios e corporagoes.

9.1 Limites deste estudo

Como limita¢do da pesquisa, podemos apontar a quantidade menos esperada da
amostra para a avaliacdo da média da escala do contexto de trabalho e dos departamen-
tos para a escala de maturidade ergondmica. A visdo de uma amostra maior, atingindo
outros departamentos poder-se-ia comparar os resultados. Fato este, ndo se concretizou
devido a mudancas ocorridas no nivel da diretoria, mesmo acreditando que ajudaria na
implantacao do Programa de Qualidade de Vida ditada pelo governo na atual circunstin-

cia.

9.2 Propostas de desdobramento

Como sugestao de desdobramento podemos destacar:

e A apreciacdo da EME em outras empresas publicas e privadas;

e O aprimoramento do modelo da Maturidade Ergondmica com a visdo tridimensi-

onal, em termos de sua aplicacdo e estruturacdo dos niveis das categorias;
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e A capacitacdo do modelo da Escala de Maturidade Ergondmica para ergonomis-

tas;

e Implementacdo do gerenciamento de projetos em Ergonomia.
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ANEXOS:

ANEXO 1

Escala de avaliacao do contexto do trabalho - EACT
O objetivo da escala é coletar informacdes sobre como vocé percebe o seu

trabalho atual.

Importante:
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e As informagdes prestadas por vocé sdo sigilosas e serdo analisadas em conjunto
com as informacdes fornecidas por outras pessoas.
e Fique trangiiilo (a), ao respondé-las. Nao € necessario se identificar.
Leia os itens abaixo e escolha a alternativa que melhor corresponde a

avaliagcdo que vocé faz do seu contexto de trabalho.

1. O ritmo de trabalho é acelerado ] 2 3 4 5
2. As tarefas sdo cumpridas com pressio temporal 1 2 3 4 5
3. A cobranca por resultados € presente 1 2 3 4 5
4. As normas para execucao das tarefas sao rigidas ] 2 3 4 5
5. Existe fiscaliza¢do do desempenho 1 2 3 4 5
6. O n° de pessoas € insuficiente para se realizar as tarefas ] 2 3 4 5
7. Os resultados esperados estio fora da realidade 1 2 3 4 5
8. Falta tempo para realizar pausa de descanso no trabalho ] 22 3 4 5
9. Existe divisdo entre quem planeja e quem executa I 2 3 4 5
10. As condi¢des de trabalho sdo precdrias 1 2 3 4 5
11. O ambiente fisico é desconfortavel ] 2 3 4 5
12. Existe barulho no ambiente de trabalho 1 2 3 4 5
13. O mobilidrio existente no local de trabalho € inadequado ] 2 3 4 5
14. Os instrumentos de trabalho sdo insuficientes para reali- I 2 3 4 5
zar as tarefas
15. O posto de trabalho € inadequado para realizagao das ta- I 2 3 4 5
refas
16. Os equipamentos necessarios pra realizacdo das tarefas I 2 3 4 5
sa0 precarios
17. O espaco fisico para realizar o trabalho € inadequado 1 2 3 4 5
18. As condigdes de trabalho oferecem riscos a seguranca fi- 1 3 4 5
sica das pessoas
19. O material de consumo € insuficiente I 2 3 4 5
20.As tarefas ndo estdo claramente definidas 1 2 3 4 5
21. A autonomia € inexistente 1 22 3 4 5
22. A distribuicdo das tarefas € injusta 1 2 3 4 5
23. Os funciondrios sao excluidos das decisdes ] 2 3 4 5
24. Existem dificuldades na comunicacdo chefia-subordina- I 2 3 4 3
do
25. Existem disputas profissionais no local de trabalho 1 2 3 4 5
26. Existe individualismo no ambiente de trabalho ] 2 3 4 5
27. Existem conflitos no ambiente de trabalho 1 2 3 4 5
28. A comunicacgdo entre funciondrios € insatisfatéria I 2 3 4 5
29. As informacdes de que preciso para executar minhas tare- I 2 3 4 3
fas sdo dificil acesso
30. Falta apoio das chefias para o meu desenvolvimento pro- I 2 3 4 5
fissional
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Fonte: Ferramentas de diagndstico e de gestao (SIQUEIRA, 2008)

Para finalizar, preencha os seguintes dados complementares:

Idade: anos Género: () Masculino ( ) Feminino
Escolaridade:
() Ensino médio ( ) Superior Incompleto ( ) Superior ( ) Pds-graduacdo

Estado civil:

Cargo atual:

Tempo de servico na instituicao: anos

Tempo de servico no cargo: anos

Obrigada pela sua participacio!
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ANEXO 2

MATRIZ CONVERSACIONAL DA MATURIDADE ERGONOMICA DO TRABALHO
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