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SIGLAS E DEFINICAO DE TERMOS

Agente Administrativo - Categoria funcional de nivel de 2° grau.

AGU / PU - Advocacia-Geral da Unido / Procuradoria da Unido em Santa Catarina

CMT - Carga Mental de Trabalho

CT - Carga de Trabalho

GT I - Gratificagdo atribuida a servidores com nivel superior completo

PU/AGU/SC - Procuradoria da Unido em Santa Catarina/Advocacia-Geral da Unido

QV - Qualidade de Vida

QVT - Qualidade de Vida no Trabalho

Servidores - Trabalhador do servigo publico, terminologia instituida pela Lei n° 8.112/90.

Signo — Entidade constituida pela combinagdo de um conceito, significado, e uma
linguagem acustica, significante. (A imagem acustica de uma signo lingiistico

ndo ¢ a palavra falada ( som ), mas a impressdo psiquica desse som).



RESUMO

O presente estudo fundamenta-se numa revisdo tedrico-empirica, onde a ergonomia
e os aspectos que decorrem da carga mental e a sua interferéncia na qualidade de vida no
trabalho s3o contextualizados por um relato de pesquisa, sem a intengdo de uma detalhada
analise ergondmica do trabalho. A ergonomia € mostrada nesse trabalho, como ponto de
partida, ressalta ndo so a sua a importancia, mas também: o entendimento da organizagao,
a qualidade de vida e a carga de trabalho, as necessidades e a capacidade do organismo do
ser humano. Para cada problema detectado, se desenvolvem estudos especificos para que
possam comprovar as variaveis relativas a origem de suas causas, bem como, as
conseqiiéncias na saide do trabalhador. Nos referenciais pesquisados esta o homem como

um ser integral e a compreensdo de que a vida humana também se encontra no trabalho.

A metodologia utilizada considera a pesquisa qualitativa viavel ao estudo. Esse
trabalho volta-se para a produgdo do conhecimento, em paralelo ao pensamento de que o
engajamento organizacional dos individuos pode ser estudado através do desenvolvimento
de papéis. Esta representagdo ¢ fundamental no contexto do avango cientifico da
ergonomia, nos aspectos que decorrem da carga mental de trabalho e da sua interferéncia
na qualidade de vida no trabalho. Essas béses teorico-praticas foram desenvolvidas na a
expectativa de que os resultados alcangados sejam capazes de estimular novas pesquisas

por aqueles que pensam no ser humano integralmente.



ABSTRACT

The present study theoretician-empiricist review where ergonomics and the aspects
that result from the mental load of work and its interference in the quality of life in the
work are contextualzed within a research story, without the intention of a detailed
ergonomic analysis of the work. Ergonomics as a starting point, highlighting not only is
importance but also the understanding for the organization, the quality of life, the load of
work and the necessities and capacity of the human being. Each problem that detected, a
specific study should be developed in order to prove the relative variable to the origin of
its causes, as well as the consequences in the health of the worker. In the researched
referentials is the man as an integral being and the comprehension that the human life is

also present at work.

The methodology used considers the qualitative research viable to the study. This
Work looks forward the production of knowledge in addition to the thought of that the
organizational enroliment of the individuals can be studied through the development of
roles. This development is crucial to the context of the specific advance of ergonomics, to
the aspects that result from the mental load of work and to its interference in the quality of
life of the worker. These theoretician-practical bases have been developed within the
expectation of that the reached results will be able to stimulate new research by those who

think about the human being integrally.
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1- INTRODUCAO

1.1 - APRESENTACAO DA PROBLEMATICA

Os tempos atuais estdo caracterizando-se pelas mudangas nas areas social, cultural,
politica e econdmica, bem como pelos avangos tecnologicos, modernizagdo das
organizagdes ¢ a maneira de realizar o trabalho, principalmente preocupagdes €
desenvolvimento com o sujeito, possibilitando, entdo, um entendimento sobre a
transformag@o nos sistemas organizacionais € no que se refere a qualidade de vida no

trabalho.

Apesar de todas essas transformagbes, os meios de comunicagdo de massa,
mostram a todo 0 momento, desdnimo e descontentamento do trabalhador no seu ambiente
de trabalho e¢ o pouco ou quase nada que estd sendo feito por gestores, empresarios e
governo, para mudar esta situagdo em todos os setores, conseqiiéncia dos modelos rigidos

de produgio.

Ao ocupar um espago importante na vida do ser humano, o trabalho possui
relevante valor em nossa sociedade, pois passamos grande parte do nosso tempo dentro de
organizagdes, isto €, no local de trabalho. Desta forma, justificando-se a necessidade de
estudos mais profundos sobre o trabalhador em suas atividades € em seu ambientes
laborais, e conseqgiientemente, analise da Qualidade de Vida no Trabalho - QVT, visando a
satisfagdo profissional e pessoal do individuo, o que é fundamental para compreendermos

as dimensdes do trabalho.

As novas formas de produzir trabalho, em decorréncia das mudangas tecnologicas
inseridas por algumas organizagdes, implicam em maior participagio do empregado,

estimulando o trabalho em equipe, tanto na iniciativa privada, como no setor publico.



Neste sentido, as mudangas em curso nas organizagdes, interferem na QVT, em especial da
area publica, devido a acomodagdo e a dificuldades no acesso a informag@o para os seus
servidores, requerendo assim, o engajamento em todos os niveis, seja servidores, gerentes

ou politicos.

As Institui¢des Publicas, na Administragdo Direta do Poder Executivo Federal, que
passam por essas transformagBes, podem tornar-se mais competitivas. Assim, esta
competitividade bem gerenciada pode levar a alguma forma de transformacdo social, do
trabalho € o aumento no nivel de produgio, mas deve ser observado também, o seu
impacto sobre a qualidade de vida no trabalho dos servidores € no aumento das suas
potencialidades. A partir da Ergonomia, é necessario, equacionar as novas tecnologias, ao
nivel das necessidades nas novas formas de produzir trabalho, das exigéncias de conforto e

da tranquilidade para a execugdo do trabalho.

Neste contexto, a organizagdo publica, considerada de grande porte, torna-se
complexa, utilizando modelos burocraticos definidos por leis e normas, regulamentadas
por uma diversidade de aparatos legais, que permitem o seu funcionamento,
institucionalizagdo e organizagio como aparelho do estado. Onde os padroes de
comportamento no servigo pablico e dos servidores sdo refletidos pelas transformagdes das

normas da sociedade.

“Weber notou a proliferagio de organizagGes de grande porte, tanto no
dominio religioso (a igreja), como no educacional (as universidades) ou no
econdmico (as grandes empresas), que adotaram o tipo burocratico de organizagio,
concentrando os meios de administragdo no tipo da hierarquia e utilizando regras

racionais e impessoais, visando a maxima eficiéncia”. (CHIAVENATO, 1993).

Portanto, as organizagdes de grande porte, em sua maioria, adotam o tipo de
organizagdo burocratica, pois estas abarcam toda a complexidade de tarefas. Para esse
autor, o pensamento se generalizou devido a maneira mecanicista da formalizagdo dos

conceitos e de sua apropriagdo para outros tipos de organizagao.

De acordo com MORGAN (1996), “embora a imagem possa ndo ser explicita, fala-

se de um conjunto de relagdes mecidnicas. Fala-se de organizagdes como se fossem



maquinas €, consequentemente, existe uma tendéncia em esperar que operem como

maquinas: de maneira rotinizada, eficiente, confiavel e previsivel”.

Porém, proporcionar o aumento da QVT, melhorar as condi¢des e diminuindo sua
carga de trabalho, satisfazendo na medida do possivel as necessidades e os anseios dos
servidores publicos, é o caminho que possibilitard atrair maior qualificagdo e melhor
atendimento a toda sociedade, justificando, assim, os esfor¢os de preparagdo e

aperfeicoamento de todo o servigo publico.

Portanto, os investimentos de uma organizagio devem se concentrar no sistema
humano, na mesma propor¢do que em tecnologia, procurando levar ao desenvolvimento
integral do trabalhador como pessoa, propiciando condigbes de trabalho adequadas as
necessidades fisicas e psiquicas, € também proporcionando o aperfeicoamento € a

atualizacgio do seu potencial.

Segundo WISNER (1994), trabalhadores sociais ou ditos ‘“burocratas”, possuem
grande carga psiquica, onde as seqiiéncias 'longas de trabalho (microdecistes e a0 mesmo
tempo solicitagGes 2 memoria) provocam alta carga de trabalho. Assim, as interrupgdes
aumentam ainda mais a densificagdo do trabalho, pois obrigam a retomar em seguida o fio
do trabalho e as vezes a refazer toda a sequéncia, as vezes a adiar para mais tarde a tarefa

comegcada, 0 que por vezes significa ter que comegar tudo de novo.

Desta forma, a Carga Mental pode ser considerada como um esforgo fisico e
mental, que o comunicador precisa fazer, quando esta selecionando signos que serdao
incluidos na mensagem, variando de um simples reconhecimento de alguns ja disponiveis

ou reconhecidos, a uma criagdo de um novo signo ou inventados.

Para WISNER (1994), os problemas relativos a carga mental de trabalho nascem
das relagdes conflituosas entre a historia do individuo e a histoéria da organizagdo (a pessoa
e sua necessidade de "prazer" e, por outro lado, a organizagdo que tende a institui¢do de

um automatismo perfeito a adaptar o trabalhador a tarefa que este executa).

Observa-se, entdo, que grande numero de profissGes e atividades profissionais
caracterizam-se por um esfor¢o mental intenso, que nao € possivel manté-lo durante todo o
tempo de uma jornada de trabalho, onde podemos identificar alguns fatores que influem

nessa densidade da atividade, aumentando a carga mental de trabalho:

(%)



> a memoria imediata;
> as microdecisoes;

> a auto-aceleragio.

Os resultados desses esforgos intensificados sdo desastrosos para a saide dos
trabalhadores e para a sua qualidade de vida, e conseqiientemente, para os servigos
realizados e para o processo produtivo, sendo muito dificil combater essa acelera¢do, em

razdo da superexcitagdo progressiva do cérebro pelo trabalho intenso e/ou moné6tono.

Todavia, quando se estuda a QVT e a carga mental de trabalho entre os servidores
publicos federais, por melhoria na situag@o geral de trabalho, ha necessidade de determinar
quais as a¢des e caminhos que satisfariam mais adequadamente esses trabalhadores, pois a
identificagdo desses aspectos possibilitaria as organizagdes publicas salientar e direcionar
esses esforcos para os pontos criticos, visando a remog¢io das causas mais agudas de

insatisfacdo e evitando o desperdicio de recursos.

Segundo LIMA (1995), o efeito sinérgico decorrente das primeiras medidas,
quando bem direcionadas, tende a proporcionar ganhos que justificam e estimulam novas
acdes, iniciando um processo de melhoria continua, enquanto iniciativas isoladas que ndo
estejam voltadas para os principais problemas dos trabalhadores, além de indcuas e de
representar desperdicio de recursos escassos (tempo e dinheiro), podem vir a frustrar
expectativas de patrdes e empregados. E necessario, portanto, determinar quais fatores

realmente importam, hierarquizando-os apropriadamente.

O presente estudo visou investigar os fatores da Carga Mental de Trabalho, a partir
do processo ergondmico, auxiliar o processo de formagdo de conscientizagio e da
necessidade de investir na promogio da saude fisica e mental, que interferem na qualidade
de vida no trabalho dos servidores publicos da Administragio Direta do Poder Executivo
Federal em Santa Catarina, investidos na categoria funcional de Agente Administrativo ou
correlato (Auxiliar de Informatica e Datilografo), com formagdo superior ou cursando
ensino superior ¢ detentores de Gratificagdo Temporaria I - GT I, exercendo atividade
meio, de nivel técnico. E, propor instrumentos € mecanismos que contribuam para a
diminuigdo da carga mental de trabalho, favorecendo a melhoria das condigdes de trabalho

e aumentando os niveis de produtividade, de servigos e qualidade de vida.



1.2 - OBJETIVOS

1.2.1 - Geral:

Compreender os fatores intrinsecos do processo de produgido do trabalho, que
desencadeiam a carga mental de trabalho despendida pelos servidores pablicos da
Administragdo Direta do Poder Executivo Federal em Santa Catarina, na categoria
funcional de Agente Administrativo ou correlato (Auxiliar de Informatica e Datilografo),
com formagdo superior ou cursando ensino superior ¢ detentores de GT I, exercendo
atividade meio, de nivel técnico, através da observagdo e analise dos varios aspectos da

situag@o de trabalho, sua sobrecarga mental e conseqlientemente sua QVT.

1.2.2 - Especificos

- Identificar e analisar os fatores que provocam e decorrem da sobrecarga mental de
trabalho da populacdo alvo, servidores investidos na categoria funcional de Agente
Administrativo ou correlato (Auxiliar de Informatica e Datilografo), com formagio
superior ou cursando ensino superior e detentores de GT I, com formagdo superior,
exercendo atividade meio, de nivel técnico.

- Verificar e estabelecer a importancia da Ergonomia, no que se refere a carga
mental de trabalho, visando o nivel de QVT.

- Propor instrumentos € mecanismos que contribuam para a diminuigdo da carga
mental de trabalho, proporcionando melhoria das condigdes de trabalho e aumento dos

niveis de produtividade, de servigos e de vida, visando a qualidade de vida no trabalho.

W



1.3 - JUSTIFICATIVA E RELEVAN CIA DO TRABALHO

Atualmente, grande parte dos trabalhadores é afetada por doengas psicologicas e
psicossomaticas, proveniente da carga de trabalho que esses individuos sofrem em seu
ambiente laboral e do baixo nivel de satisfagdo no trabalho, seja em instituigdes publicas

ou privadas, ocasionando problemas/danos a organizagio e ao proprio trabalhador.

Este estudo busca identificar alguns instrumentos para detectar, diagnosticar e
identificar os fatores determinantes e decorrentes da carga mental de trabalho e o
comportamento individual e coletivo do trabalhador dentro das organizagdes. Uma
investigagdo dessa natureza sugere alcangar melhor qualidade de vida, com mais satisfag@o

no trabalho.

Ao abordar o estudo da QVT, nos deparamos com a carga mental, situando como
evolugio das teorias administrativas, onde sdo apontados os principios dos modelos de
QVT utilizados. Portanto, percebe-se que as questdes que tratam de carga de trabalho, em
especial a carga mental, dentro do servigo publico federal, estio se tornando um aspecto
fundamental para a analise da qualidade de vida no trabalho desses recursos humanos,

consequientemente, deve-se oferecer servigos de melhor qualidade, eficientes e mais ageis.

A qualidade, antes percebida como desejavel nos produtos, passou a ser exigida
também nos servigos, € ¢ considerada fator diferenciador e inerente ao processo de

atendimento a toda e qualquer expectativa do cliente ou usuario.

Nas organizagdes publicas, a QVT é necessaria e relevante, porque pressupde
significativa mudanga de padrdes culturais da organizagio, objetivando a priori a satisfagido
das necessidades do trabalhador em seu ambiente laboral, em suas relagdes de trabalho
mais humanizadas, praticas mais eficientes, modelos de gestio mais democraticos € maior

produtividade e desenvolvimento organizacional.



A QVT ¢ uma intervengdo integral, interativa e simultinea ao nivel cultural e de
sistema de valores, que envolve toda a organizagio. Requerendo revisio na formacio de
uma mentalidade gerencial global que acredita no limite maximo das habilidades para o
fazer bem feito, transformando o trabalho em satisfagdo, constituindo um atributo de

maturidade profissional.

Hoje, as organizagdes publicas sdo constituidas de um grande numero de sujeitos
sem perspectiva de interferéncia no social e muitas vezes gerenciada por autocratas
inabilitados, tornando dificil a melhoria da QVT. Para reverter esse quadro ¢ preciso
investir em politicas de recursos humanos adequadas, almejando comportamentos de
adesdo, iniciativa e comprometimento pessoal. Investir e acreditar no servidor sdo a
estratégia principal, quando se pretende elevar o padrao da qualidade de vida dentro do

ambiente de trabalho.

Todas as atividades, inclusive o trabalho, tém pelo menos trés aspectos: fisico,
psiquico e cognitivo, onde cada um deles pode determinar uma sobrecarga. Todo
individuo chega ao trabalho com seu capital genético, remontando o conjunto de sua
historia patologica. Ele traz também o seu modo de vida, seus costumes pessoais e étnicos,

seus aprendizados. Tudo isso pesa no custo pessoal da situagdo de trabalho em que ¢

colocado. (WISNER, 1994).

A anilise e avaliagdo da carga mental dos servidores publicos, investidos na
categoria funcional de Agente Administrativo, com formacdo superior, exercendo
atividade meio, de nivel técnico, nos multiplos aspectos relacionados a situagdo de
trabalho, constitui-se em importante instrumento para orientar e possibilitar a adequagio de
procedimentos, esfor¢gos para aumentar o nivel de QVT e conseqientemente, a

produtividade.

Este estudo requer uma pesquisa empirica, pretendendo caracterizar a vida
profissional dos servidores em instituigdes publicas federais e da necessidade de
compreender os conflitos pessoais, os conflitos interpessoais e as suas dificuldades durante

o exercicio das suas atividades.



Na justificativa teérica, este estudo visa implementar as construgdes teoricas,
visualizando suas imbricagdes, onde aplica a qualidade de vida no trabalho, através da

diminuigdo da carga mental de trabalho e o preenchimento de lacunas na literatura.

E importante que esta pesquisa visa a melhoria permanente da maneira de como o
trabalho é realizado e torna suas relagdes mais humanas, objetivando a superagdo dos seus

modos de produgdo e a dimensdo humana que o este requer.

DEJOURS (1992) descreve que a inaptagdo entre o conteudo ergondmico do
trabalho e a falta de satisfag@o pelo trabalho desenvolvido, atingem o aparelho mental e
originam numerosos sofrimentos somaticos de determinismo fisico direto. Assim, verifica-
se muitas vezes que os trabalhadores que realizam tarefas predominantemente mentais se
queixam de perturbagdes fisicas como: alteragdes cardiovasculares, dores nas costas, de
cabega, problemas gastrintestinais, entre outras. Portanto, tratar os problemas de saude
desses trabalhadores em um plano individual ou técnico é completamente ilusorio, pois

essas situagOes sdo produtos de um aspecto da organizagdo do trabalho.

Na busca dessas solugdes, a Ergonomia pode contribuir para a resolugio de muitos
problemas do trabalhador e da organizagio do trabalho, relacionados com a saude,
eficiéncia, seguranga, conforto e melhoria da qualidade de vida. Desta forma, para DUL e
WEERDMEESTER (1998), com a introdugdo da ergonomia, fica claro que ndo se pode
mais aceitar velhos procedimentos no projeto do trabalho, em que os operadores eram
considerados apenas como um “par de mados”. Os trabalhadores devem ser considerados,
do ponto de vista da ergonomia, como seres integrais, contribuindo para o trabalho de uma

forma mais humana.

A ergonomia tem pelo menos duas finalidades:

a) o melhoramento e a conservagio da saide dos trabalhadores;
b) e a concepgdo e funcionamento satisfatérios do sistema técnico do ponto de vista

da produgio e da seguranga.

Assim, segundo WISNER (1994), quando se estuda as possiveis fontes de
sobrecarga cognitiva e de sofrimento psiquico, € portanto, necessirio conhecer as
atividades reais, isto acontece com a ajuda da Analise Ergondmica do Trabalho — AET. A

qual possibilita a compreensdo de tais fatos.



Este trabalho decorre:

a) da observagdo de que nas Instituigdes da Administragio Direta do Poder Executivo
Federal, localizadas em Santa Catarina, onde as constantes queixas e
descontentamento dos servidores que compdem 0 seu quadro de recursos humanos,

onde n3o ha perspectivas de mudangas ou melhoria da qualidade de vida no trabalho;

b) do descrédito que os servidores publicos federais da Administragdo Direta do Poder
Executivo sdo submetidos, das criticas incessantes dos meios de comunicagao € da

populagdo em geral, onde s3o rotulados como parasitas da sociedade;

¢) do préprio objetivo das instituigdes publicas, que € o de prestar servigos de qualidade

e com eficiéncia a sociedade como um todo,

d) que na organizagio dos servigos dentro de uma instituigdo publica federal, da
Administragéo Direta do Poder Executivo, onde a grande maioria dos servidores em
atividade, ndo visualizam o seu produto final, caracterizado-se por baixa
produtividade e qualidade, que se continuar a presente forma de organizagido e/ou

gerenciamento, dificilmente acontecera mudangas.

1.4 - LIMITACAO DO TRABALHO

Este estudo deriva-se de Qualidade de Vida no Trabalho, da Carga Mental de

Trabalho e fatores que decorrem desta sobrecarga mental de trabalho.

Uma das limitagGes € a obteng@o de literaturas no que se refere a Carga Mental de
Trabalho em trabalhadores nas Instituigdes Publicas, face as caracteristicas da propria
organizagdo publica, de seus dirigentes e servidores e de sua legislagdo, sendo que para se

ter qualidade de vida é necessario criar um ambiente de trabalho favoravel.

Mas, tendo em vista que os recursos humanos sdo de suma importancia para

qualquer empresa ou institui¢@o, seja ela publica ou privada, é que se tornou foco deste



estudo, visando a sua carga de trabalho, com énfase a carga mental como fator que
interfere na QVT, por ser o mais critico € 0 que mais afeta os trabalhadores dentro das

Institui¢des Publicas, na Administragio Direta, do Poder Executivo Federal.

As diversidades de atribui¢cdes e o seu grau de complexidade, para execugdo das
atividades dos servidores publicos federais, investidos na categoria funcional de Agente
Administrativo ou correlato (Auxiliar de Informatica e Datilografo), com formagio
superior ou cursando ensino superior e detentores de GT I, com formagio superior,
exercendo atividade meio, de nivel técnico e o tempo disponivel para elaboragdo e
conclusdo deste estudo, restringiu-se apenas a uma instituigdo publica federal da
Administragdo Direta do Poder Executivo e seus aspectos relativos a carga mental de

trabalho.

Dentre as Instituigdes Publicas, na Administragdo Direta, do Poder Executivo
Federal, com sede em Florianépolis, limitamos este estudo a Advocacia-Geral da
Unido/Procuradoria da Unido em Santa Catarina (AGU/PU/SC), 6rgdo da Presidéncia da
Republica, com a finalidade de assessoramento e consultoria juridica ao Poder Executivo e
a representagdo judicial e extrajudicial da Unido junto a Justica Comum, Federal e

Especializada.

A AGU/PU/SC é composta por servidores oriundos de diferentes 6rgdos do Poder
Executivo Federal, com diversos niveis de escolaridade, e que sdo distribuidos em duas
areas de atividades: administrativa ¢ Judicial. Os niveis de complexidade das atividades
exercidas no respectivo 6rgdo sao variaveis, dependendo da formagéo escolar, experiéncia
profissional e o setor no qual esté lotada, estdo divididos em varias categorias, todos com
acesso a informagdo através de biblioteca, rede de computadores, internet e outras fontes

de pesquisa disponiveis.

Outra limitagdo se refere a defini¢do e/ou conceituagdo mais precisa da Carga
Mental de Trabalho, devido a flutuagdo que ocorrem para cada individuo, em condigdes e

ambientes diversos.
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1.5 - PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Os procedimentos metodoldgicos que constitui parte desse estudo, tem a finalidade

de indicar os procedimentos que serdo utilizados na elaboragio dessa pesquisa.

Neste sentido, MARCONI & LAKATOS (1992) entende que: “a pesquisa pode ser
considerada em procedimento formal com método de pensamento reflexivo que requer um
trabalho cientifico e se constitui no caminho para se conhecer a realidade ou para descobrir

verdades parciais”.

Desta forma, podemos inferir, juntamente com outros autores, que a ciéncia ndo € a
unica forma de produzir conhecimento e que existe diversos modos de conhecer a

realidade que nos cerca.

Da pesquisa resulta o conhecimento cientifico, que é programado, sistematico e
metodico, capaz de demonstrar e de explicar os fendmenos, suas causas € leis, em oposi¢do
ao conhecimento artificial, comum e possivel a todo ser humano e que se caracteriza por
atingir os fatos na sua aparéncia, nio se permitindo analise, critica ou demonstra¢io. E,

portanto, um conhecimento ocasional, assistematico e ametodico.

Toda pesquisa objetiva respostas para davidas ou problemas, tendo nestes, seu
ponto de partida. Assim o presente estudo respondera as necessidades do problema aqui

proposto, apresentando uma abordagem de carater qualitativo, seguindo quatro etapas:

17) Inicialmente foi realizado um levantamento bibliografico a cerca da QVT, da
Ergonomia, da Carga Mental de Trabalho e dos Fatores decorrentes da carga mental de

trabalho, de modo e entender e contextualizar a problematica abordada.

2") Na segunda etapa desse levantamento bibliografico, realizou-se a
conceitualizagdio e consideragdes gerais sobre a Ergonomia, relacionando-a com a
Organizagdo do Trabalho, QVT, a Carga Mental de Trabalho e os fatores decorrentes da

carga mental de trabalho como, estresse, fadiga, erro humano e motivacgdo.

3%) Em seguida, na terceira etapa, visando atingir os objetivos propostos, foi

realizada uma pesquisa de campo, para o estudo de caso com os trabalhadores do servigo
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publico federal da administrag@o direta do Poder Executivo, por meio do qual se pretende

obter uma relagdo entre a teoria e a pratica.

4*) Finalmente, propor-se-a algumas recomendag¢des, visando a melhoraria das
condi¢des de saide e de trabalho desses trabalhadores e conseqiientemente, diminuigdo da
sua carga mental de trabalho, proporcionando uma elevacido da sua qualidade de vida no

trabalho.

1.6 - ESTRUTURA DO TRABALHO

Estudar e analisar a Qualidade de Vida no Trabalho, mais especificamente, a
importidncia da Carga Mental de Trabalho em servidores publicos federais da
administragdo direta do Poder Executivo levou-nos, inicialmente, a buscar uma
fundamentagdo teodrica necessaria que juntamente com a realizagdo de um estudo de caso,

nos deram as bases necessarias para nossa reflexdes e conclusoes.

O presente estudo foi organizado em oito (08) capitulos, objetivando expor a
questio da carga mental de trabalho em trabalhadores do servigo publico federal da
administragdo direta, partindo do geral para o particular, identificando os aspectos da QVT,
e carga de trabalho, até os processos que repercutem na carga mental de trabalho desses

trabalhadores.

1°- O Capitulo I insere o leitor no contexto do trabalho, apresentando a
problematica sobre o assunto, os objetivos, a justificativa e relevancia do trabalho, as
limitagdes, os procedimentos metodologicos, a estrutura do trabalho.

2°- No Capitulo 1T encontra-se conceitos, objetivos, finalidade e atualidades
sobre a Ergonomia, contextualizagio sobre a organizagdo do trabalho, enfocando a
evolugdo, importdncia e atuagdo da ergonomia na organizagdio e algumas

consideragdes gerais.

3°- O Capitulo IIT apresenta inicialmente informagdes sobre a QVT, dividindo-

se em: historico; conceituagdes/definigdes e a QVT nos tempos atuais.
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4°- Num segundo momento, no Capitulo 1V, foi realizado o levantamento €
analise das referéncias bibliografica, abordado a Carga Trabalho, mais
especificamente, a Carga Mental de Trabalho, contendo o panorama geral sobre a
carga de trabalho e a carga mental de trabalho, defini¢Ges, evolugdo historica,
perspectiva historica e atual, alguns critérios para medida da CM, os fatores
decorrentes, como: estresse, erro humano, fadiga e motivagdo, finalizando com

algumas consideragdes gerais sobre este assunto.

5°- O Capitulo V apresenta um estudo de caso, onde se analisa a CT/CMT nos
trabalhadores do servigo publico federal da administragdo direta do Poder Executivo
da categoria funcional de Agente Administrativo ou correlato (Auxiliar de Informatica
e Datilografo), com formagao superior ou cursando ensino superior e detentores de GT
I, com formagdo superior, exercendo atividade meio, de nivel técnico, para andlise e

obtengdo de um diagnoéstico da situagdo de trabalho dessa populagio.

6°- Nos Capitulos VI e VII, encontram-se a Conclusdo e as Recomendagdes.
7°- Finalmente, no Capitulo VIII, sdo apresentados a Bibliografia e os Anexos

utilizados para realizagio deste trabalho.
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2 - UMA VISAO ERGONOMICA NA ORGANIZACAO DO TRABALHO
2.1 - ERGONOMIA, REVISAO HISTORICA

A existéncia do ser humano na terra tem sido uma grande escalada, marcada pelo
desafio constante de sobrevivéncia, cuja razio € um aspecto indispensivel nas mais
variadas situagdes. Para viver, nio bastou extrair da natureza o necessario, foi preciso
preserva-la o suficiente, para perpetuar a espécie. E assim, ele tem aprendido, embora
com muita dificuldade, ao longo da sua historia, a respeitar a natureza. Durante esse
periodo, o homem vivenciou trés grandes Revolugdes: Agricola, a Industrial e a

Tecnetronica, esta, hoje em seu limiar.

O estudo das relagdes entre 0 homem e o seu trabalho remonta aos anos 1857,
quando o termo ergonomia surge no trabalho de um naturalista polonés Wjastrzebowski,
que publicou o Semanario Natureza e Industria, um artigo intitulado “Estudos de
Ergonomia, ou ciéncia do trabalho, baseado nas Leis Objetivas da Ciéncia sobre a
Natureza”. (IIDA, 1997).

A preocupagio com o homem, seu trabalho e 0 ambiente onde este é desenvolvido,
tem despontado em diversos segmentos produtivos como fator relevante nos programas de
aumento da produtividade, nos projetos de implanta¢des da qualidade total e na busca de
maior seguranga no trabalho e o aumento da qualidade de vida, tanto profissional como

pessoal.

A ergonomia, termo que advém de ERG (trabalho) + NOMOS (leis), leis ou regras
que regem o trabalho, vem evoluindo e ampliando seus horizontes desde que foi criada.

Essas relagdes homem-trabalho-ambiente, inseridas na abrangéncia da ergonomia, tém
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recebido dos estudiosos de diversas areas e varias conotagdes, destacando-se a analise do

trabalho, e mais recentemente o campo das ci€ncias cognitivas.

A ergonomia desenvolveu-se durante a II Guerra Mundial quando, pela primeira
vez, houve uma conjugagdo sistematica de esforgos entre a tecnologia e as ciéncias
humanas. Fisiologistas, psicologos, antropologos, médicos e engenheiros trabalharam
juntos para resolver os problemas causados pela operagdo de equipamentos militares
complexos. Os resultados desse esforgo interdisciplinar foram t3o gratificantes, que
passaram a ser aproveitados pela indastria, no pos-guerra (IIDA, 1997,
WEERDMEESTER, 1998).

O interesse nessa nova area de conhecimentos cresceu rapidamente, em especial na
Europa e nos Estados Unidos. Na Inglaterra, cunhou-se o termo ergonomia e se fundou,
em 1949, a pioneira Sociedade de Pesquisa em Ergonomia, a “Ergonomics Research
Society”. Nos Estados Unidos, em 1957, foi criada a “Human Factors Society”, sendo

usado o termo human factors (fatores humanos) para determinar ergonomia. (IIDA, 1997).

- A OIT - Organiza¢do Internacional do Trabalho, em 1960, definiu ergonomia
como “a aplicagdo das ciéncias biologicas conjuntamente com as ciéncias da engenharia
para lograr o Otimo ajustamento do homem ao seu trabalho, e assegurar,

simultamenamente, eficiéncia e bem-estar”. (MIRANDA, 1980).

Em 1961 foi criada a Associagdo Internacional de Ergonomia (IEA). .Atualmente,
ela representa as associagdes de ergonomia de quarenta diferentes paises, com um total de
quinze mil socios. No Brasil, a Associagio Brasileira de Ergonomia foi fundada em 1983
e também ¢ filiada a IEA. (IIDA, 1997; WEERDMEESTER, 1998).

No Brasil, a partir de 1973, teve inicio uma série de cursos de especializagdao
patrocinados pelo Ministério do Trabalho e organizados nacionalmente pela
FUNDACENTRO. Estes cursos destinavam-se a formar médicos do trabalho, engenheiros

de seguranga, enfermeiros do trabalho e supervisores de seguranga do trabalho.

A Ergonomia vem se desenvolvendo e se ampliando através dos anos e conforme

HENDRICK (1993), podemos destacar quatro componentes deste desenvolvimento:
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- Tecnologia da interface homem-maquina ou Ergonomia do hardware.
Desenvolvida durante a segunda Guerra mundial, foi o comego da pratica e da ciéncia
formal “fatores humanos”. Ocupando-se com o estudo das caracteristicas fisicas e de
percep¢io humana, e a aplicagdo destes dados para o projeto de controles, displays e
arranjos do espago de trabatho. Permanecendo até hoje como o especifico € mais amplo
aspecto do ergonomista.

- Tecnologia da interface homem-ambiente ou Ergonomia ambiental. Nas Gltimas
décadas, a importancia de entender a relagdo dos homens, com o seu ambiente, tem
ganhado cada vez mais atengdo e uma tecnologia de tarefa. Visando a importancia nas
questdes ecologicas para a saude e eficiéncia humana, e futuros estudos em tecnologia
homem-ambiente e sua aplicagao.

- Tecnologia da interface usuario-sistema, ou Ergonomia do software. Surge na
terceira década da ergonomia, representando uma mudanga da natureza do trabalho fisico
e perceptivo para o cognitivo. Devido ao crescimento continuo desta tecnologia € a
crescente realizagdo da importancia da tecnologia de interface usuario-sistema para o
projeto efetivo do software, crescera a nivel internacional da ergonomia.

Tecnologia de interface maquina-organizagio, ou macroergonomia. Pode ser
chamada de “tecnologia de interface maquina-homem-organizagdo”. O foco central,
entretanto, esta na interface do projeto organizacional e do seu sistema de trabalho com a

tecnologia empregada, para otimizar o funcionamento homem-sistema.

O surgimento da macroergonomia baseada nas mudan¢as na organizagdo do
trabalho e o aparecimento de novas tecnologias caracterizam-se pela aplicagdo da
ergonomia e seus conhecimentos sobre organizagdo e homem, implementagio e utilizagdo

de tecnologia.

A ergonomia contemporanea, segundo MONTMOLLIN (1990), necessita da
concepg¢do de instrumentos que permitam analisar os process@ie interagdo entre oOs
trabalhadores e as “maquinas”, com a finalidade de modificar os prOprios processos.
Assim atuando da mesma forma sobre as competéncias dos trabalhadores, sobre a
organizagdo do trabalho ou sobre as caracteristicas das “maquinas”, além do que ja é

preconizado pela ergonomia.
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Para SILVA FILHO (1995), “os processos participativos, por possibilitarem ao
homem exercer melhor suas capacidades intelectuais, t€ém proporcionado methores
ambientes de trabalho, e conseqiientemente, uma melhor condigdo de vida.” Assim, a
ergonomia participativa, reconhece a competéncia do trabalhador, alimentando a sua auto-

estima, considerando esse individuo como uma alternativa para a solugido de problemas.

Portanto, observa-se que a ergonomia nio ¢ somente a adaptagido do trabalho ao
homem, onde se estuda o ambiente laboral e/ou as caracteristicas anatomicas, fisiologicas
e psicologicas do ser humano, mas também, a preocupagdo com toda a organizagdo do
trabalho, seu processo, sua estruturagio, a participagdo e conscientizagio do trabalhador
na decisdo e resolugdo de problemas existentes no seu local de trabatho e na organizagéo.
Desta forma, mantendo seu carater antropocéntrico, a ergonomia mostra-se€ como novo

paradigma de orientagio e aplicagdo para a moderna organizagédo do trabalho.

2.2 - CONCEITUACAO, FINALIDADES E OBJETIVOS

A ergonomia é o estudo da adaptagdo do trabalho ao homem, envolvendo nio
somente o ambiente fisico, mas também os aspectos organizacionais de como esse

trabalho € programado e controlado para produzir os resultados desejados (IIDA, 1997).

Segundo TIDA (1997), a ergonomia procura adaptar o trabalho ao homem da
melhor forma possivel. Portanto, o estudo da ergonomia deve abranger diversos aspectos
do comportamento do homem no trabalho e outros fatores importantes para o projeto de

sistema de trabalho como:

a - Homem - caracteristicas fisicas, fisioldgicas, psicoldgicas e sociais do trabalhador;
influéncia do sexo, idade, treinamento e motivagao.

b - Maquina - toda ajuda material como: equipamentos, ferramentas, mobilidrios e
instalagdes.

¢ - Ambiente - caracteristicas do ambiente fisico, temperatura, ruidos, vibrages, luz,

cores, gases € outros.
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d - Informagdes - refere-se as comunicagGes existentes entre os elementos de um
sistema, a transmissdo de informagdes, o processamento e tomadas de decisdes.

e - Organizagdo - estuda aspectos como: horarios, turnos de trabalho e formagdo de
equipes.

f - Conseqiiéncias do trabalho - questdes de controle como: tarefas de inspecdes, estudo

de erros e acidentes, estudo sobre gasto energético, fadiga € “stress”.

O autor aponta também, que este processo de ajuste ocorre geralmente do trabalho

para o homem, onde a ergonomia tem como marco central, o conhecimento do homem
. . \ . N

para iniciar o projeto de trabalho adaptando-o as capacidades e as limitagSes desse

homem, em seu local e atividades de trabalho.

Segundo MONTMOLLIN (1990), a ergonomia € a tecnologia das comunicagdes

homem-maquina.

° A Ergonomia ¢ entendida como uma area multidisciplinar, que através do conteado
cientifico e tecnologico (aplicagdo desses conhecimentos cientificos no sentido de tornar
as tarefas mais faceis, ageis, seguras e eficientes), se preocupa com a melhoria das
condigbes de trabalho, integrando o conforto do trabalhador, a sua seguranga € o0 aumento
da produtividade. Sendo considerada como ciéncia na medida em que estuda as
caracteristicas, 0 comportamento do ser humano, as suas relagées com o equipamento € 0

ambiente em que esta inserido e se relaciona.

Para WISNER (1987), a ergonomia pode ser definida como: “o conjunto de
conhecimentos cientificos relativos ao homem e necessarios para a concepgdo de
ferramentas, maquinas e dispositivos que possam ser utilizados com o maximo de

conforto, seguranca e eficiéncia”.

De acordo com MURREL (1965), a ergonomia pode ser definida também, como o

estudo cientifico das rela¢gdes entre 0 homem e o seu ambiente de trabalho.

Ergonomia ¢, inicialmente, uma tecnologia, isto é, uma gama de
conhecimentos sobre 0 homem, aplicaveis aos problemas levantados pelo conjunto do
homem-trabalho. Assim, para LAVILLE, (1977), “a ergonomia pode ser considerada um

conjunto de conhecimentos interdisciplinares”.
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Para GRANDJEAN (1998), a Ergonomia é uma ciéncia interdisciplinar, que
compreende a fisiologia e a psicologia do trabalho, e a antropometria. O objetivo pratico
da Ergonomia ¢ a adaptagio do posto de trabalho, dos instrumentos, dos horarios, do meio
ambiente as exigéncias do homem. Sendo que a realizagio de tais objetivos, ao nivel

industrial, propicia uma facilidade do trabalho e um rendimento do esforgo humano

A adaptagdo do trabalho a0 homem é necessaria, porque as pessoas sido diferentes,
ndo tem a mesma altura, nem a mesma forga fisica ou capacidade mental para apoiar as

exigéncias e necessidades do trabalho e das organizagdes.

Ergonomia - etimologicamente, significa estudo das leis do trabalho; € o estudo
cientifico das relagdes entre 0 homem e o seu ambiente de trabalho. O termo ambiente é
22 tetno ambplente ©

utilizado num sentido global, incluindo também equipamentos, aparelhos, ferramentas,

materiais, métodos e a propria organizag@o do trabalho (SANTOS, 1992).

Em outra defini¢do, a ergonomia € o estudo do relacionamento entre o homem e o
seu trabalho, equipamentos € ambiente, e particularmente a aplicagdo dos conhecimentos
de anatomia, fisiologia e psicologia na solugdo de problemas surgidos desse

relacionamento. (Ergonomics Research Society, Inglaterra apud IIDA, 1997).

Ainda, podemos definir ergonomia segundo LAVILLE (1977), “como sendo o
conjunto de conhecimentos a respeito do desempenho do homem em atividade, a fim de
aplica-los a concepgdo das tarefas, dos instrumentos, das maquinas e dos sistemas de

produgdo”.

No sentido 1éxico, a “ergonomia é o conjunto de estudos que visam a organizagio
metodica do trabalho, em fungdo do fim proposto e das relages entre 0 homem e a
maquina”. (FERREIRA, 1986).

O Conselho da Sociedade de Ergonomia da Franga, no XXIV Congresso realizado
em Paris, em 1988, enfoca o seguinte: pelos seus métodos e etapas, a ergonomia permite
uma nova percepgdo de funcionamento da empresa, a partir da compreensdo do trabalho
do homem. Esta compreensio é necessaria para conceber as situagdes nas quais o

operador tem dominio: para seu equilibrio fisico, mental e psiquico e para a melhoria do

sistema. (ULBRICHT et al, 1998).
O,



Com os fundamentos da ergonomia, onde o homem € o centro, o homem ¢é o foco,
o homem ¢é objeto principal, possibilita-se entdo, a humanizagdo da tecnologia, a methoria
das condig¢des de trabalho e da qualidade de vida. (SANT OS e FIALHO, 1997).

De acordo com SILVA FILHO (1995), os conceitos da ergonomia se propdem a
atuar diretamente sobre as questdes do homem no trabalho. Se o homem puder criar
realidades onde possa iniciar sua vida de trabalho e sair dela sem que lhe sejam subtraidas
parcelas de saide, estara sendo promovida uma alteragdo substancial na estrutura do

trabalho.

O estudo da ergonomia € a execugdo de principios cientificos, métodos e dados
extraidos das diferentes areas e disciplinas, como a Psicologia, a Fisiologia, a
Biomecanica, a Antropometria, o Sistema de Engenharia, dentre outras, para o
desenvolvimento de estudos e sistemas de carater antropocéntrico (homem como centro).
Ao analisar e estudar as caracteristicas do homem, a ergonomia, tendo um lado diferente
das outras disciplinas, que ¢ a humanizagdo do trabalho, objetiva a viabilidade de projetos
de ambientes de trabalho eficaz e com mais seguranga, propiciando melhor qualidade vida

e mais satisfag¢do no trabalho.

O ser humano é o mais importante componente do sistema tecnologico, mesmo
sendo parte do sistema. Este componente e outros inseridos no sistema, associados ao
conhecimento das caracteristicas das pessoas envolvidas, de suas capacidades e das suas

limitagdes € que irdo garantir a eficacia e a concepgédo do projeto.

A ergonomia utiliza métodos e técnicas cientificas para observar o trabalho € o
trabalhador, através de estratégias para apreender a complexidade do trabalho,
decompondo a atividade em indicadores observaveis (postura, exploragdo visual,
deslocamento), que a partir dos resultados obtidos com os trabalhadores, faz-se uma
sintese, permitindo explicar a inter-relagio de varios condicionantes a situagdo de

trabalho.

A finalidade da ergonomia ¢ de conceber e/ou transformar o trabalho de maneira a
manter a integridade da saide dos operadores e atingir o objetivo econdmico. Assim, 0s
ergonomistas s3o profissionais que tem algum conhecimento sobre o funcionamento

humano e estdo aptos a atuar nos processos projetuais de situagdes de trabalho, interagindo
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na defini¢do da organizagdo do trabalho, nas modalidades de selegdo e treinamento, na

defini¢do do mobiliario e de ambiente fisico de trabalho.

* A ergonomia tem pelo menos duas finalidades, que sdo : 1*- o0 melhoramento € a
conservagdo da saude dos trabalhadores; e 2°- a concepgdo e o funcionamento satisfatorio

do sistema técnico do ponto de vista da produgéo e da seguranga.

Resumidamente, pode-se dizer que a ergonomia se aplica ao projeto de maquinas,
equipamentos, sistemas e tarefas, com o objetivo de melhorar a seguranca, saide, conforto
e eficiéncia no trabalho. (DUL & WEERDMEESTER, 1998).

Os objetivos praticos da ergonomia sdo a seguranga, satisfagdo e o bem-estar dos
trabalhadores no seu relacionamento com seus sistemas produtivos. A eficiéncia vira

como resultado. (IIDA,1997).

A Ergonomia tem como objetivo principal reduzir doengas ocupacionais, cansago

do operario, possibilidade de erros, diminui¢gdo da carga de trabalho fisica e mental,
————— T T T

acidentes de trabalho, auséncias no trabalho e custos operacionais; € aumentar o conforto
e e

do trabalhador, produtividade e rentabilidade. _

O estudo_da_ergonomia, também tem como objetivos, o aumento da qualidade de
- T—————

vida do trabalhador, reduzindo o absenteismo e dos custos operacionais, possibilitando

mais satisfagdo e eficiéncia no trabalho.

Estes objetivos para serem atingidos necessitam, portanto, de um conhecimento
integral do ser humano, isto é, conhecer os fundamentos de anatomia, fisiologia,
antropometria e biomecanica do homem, para que possibilitem a adequagio ou corregao
do trabalho as caracteristicas humanas, pois o elemento central da ergonomia é o homem

em toda a sua complexidade.

Segundo PARAGUAY (1990), a ergonomia estuda o{gstudo_o.homem no seu local
e no exercicio de atividades de trabalho, apontando aos setores competentes de saade e de
recursos humanos das organizagGes publicas e privadas, alternativas e programas de
investimentos para a melhoria da qualidade de vida no trabalho, com a promogio da saude
e da prevencgio de doengas. Assim, para sobrevivéncia e continuidade das organizagdes,

faz-se necessario investimento no ser humano, estimulando crescimento, autonomia de
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decisdo, flexibiliza¢do de fungdes, mais qualidade de vida no trabalho e valorizagdo do

trabalhador.

2.3 - ERGONOMIA NA ATUALIDADE

O homem ao longo de sua trajetoria vem passando por grandes transformagdes, na
atualidade, o auge desta revolugdo é a Tecnologia, ocasionando mudangas intensas na
ind@ria, no comércio, nos servigos, aperfeicoamento de transportes € nos meios de
comunicac¢io e informagdes. A tecnologia, por sua vez, vem mudando rapidamente. Os
transportes vém evoluindo, deslocando artigos de um lugar para o outro, numa velocidade
espantosa. A comunicacio € as informagdes, em sua capacidade de conectar quase
instantaneamente com os diversos pontos do mundo, encurtando distdncias entre as
pessoas € as organizagdes, possibilitando a agilidade das operagdes empresariais. Os
setores da industria, comércio e servigos sio beneficiados diretamente com todas essas

mudangas, onde se tornam mais exigentes e eficazes.

Todo esse instrumento, integrante desse processo de mudangas, pode viabilizar a
flexibilidade e a integragdo nos ambiente jnternos e externos de uma organizagio. E,
portanto, neste estagio que a ergonomia se apresenta, pois o resultado dos sistemas
produtivos, oriundos da modernizagdo dos ambientes de trabalho, ndo depende somente da

tecnologia, mas da integragdo e sincronia desse ambiente com homem.

As pesquisas tém demonstrado que @mudangas no estilo de viver sio efetivas na
reabilitagdo, controle e na prevengido de diversos distarbios fisicos, como as doengas
cronico-degenerativas. Através da Ergonomia, surg@niciativas e programas de promo¢io
da saude e benfgstar dos trabalhadores dentro das empresas e instituicdes, de modo que

estes possam desfrutar de melhores condi¢des de trabalho e de vida.

A pratica da ergonomia consiste em emitir juizos de valor sobre 0 desempenho

global de determinados sistemas homem(s)-tarefa(s). Como tais sistemas, normalmente,
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sdo complexos, envolvendo expectativas relativamente diversas, procura-se facilitar a
avaliagdo sobre o desempenho global apoiando-se no principio da globalidade de
analise/sintese. (WISNER, 1987). Este principio, baseia-se na decomposi¢do do juizo-
global (apreciagdo sobre o desempenho global), em juizos parciais (apreciagdes parciais
sobre desempenhos parciais) € sua conseqiente recomposigio (SANTOS & FIALHO,
1997).

O estudo da ergonomia centra-se na interag@o entre as exigéncias do trabalho e as
capacidades do individuo. O seu objetivo € atingir essas mesmas interagdes entre o
trabalho e o operador de modo que aumente a produtividade e ao mesmo tempo, preserve

a seguranca, saude e a qualidade de vida dos trabalhadores.

Alguns autores, como J. LEPLAT (1977), que ndo consideram como ciéncia a
Ergonomia, a denominam como tecnologia, pelo seu aspecto aplicativo de transformagio e
cujo objeto € a organizagio dos sistemas homem-maquina, mas, outros designam como
ciéncia, enquanto produtora de conhecimentos. Mesmo com todas essas divergéncias

conceituais, a ergonomia possui aspectos comuns nas varias defini¢des:

e a aplicagdo dos estudos ergondmicos;

e 0 carater antropocéntrico, 0 homem como ponto central;

e os conhecimentos de varias disciplinas, a multidisciplinariedade;
e o fundamento cientifico;

e o objeto: a concepgio do trabalho.

Segundo GRANDJEAN (1998), a ergonomia ¢ um aspecto fundamental a ser
considerado dentro da nossa realidade, a partir do momento que intervém diretamente em

1\
alguns, tais como:

- Elevado indice de acidente no trabalho;
- Doengas do trabalho;
- Redugdo da produtividade, através do absenteismo, retrabalho, queda da motivagio;

- Qualidade de vida no trabalho, proporcionando uma vida methor.

A Ergonomia ampliou o seu campo formal de aplicagio, sempre proporcionando a
saude e o conforto do ser humano em seu local de trabalho, com o objetivo de contribuir

para o planejamento de objetos, servigos, ambientes de trabalho e da vida cotidiana,
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respeitando os limites do homem. A ergonomia € alimentada por algumas aquisi¢des
cientificas e tecnologicas, que permitem o melhoramento da qualidade e condi¢des de vida

em todos os ramos de atividades.

Apresentando-se como uma ciéncia aplicada, a ergonomia, %\deve romper o século
XX1 e dar as chaves do sistema produtivo dentro dos pardmetros de eficiéncia, eficacia e
confiabilidade, posicionando o emprego da tecnologia sempre com um enfoque
antropocéntrico. % isto relacionado tem sido constantemente desenvolvida/ Jm outro,Qd\
bastante recente e bem diferente desenvolvido tem sido a aplicagio de uma cisdo
ecologica para modelagem do desempenho humano e para métodos ergondmicos classico

como a analise.

2.4 - ERGONOMIA E ORGANIZACAO DO TRABALHO
2.4.1 - INTRODUCAO DE ORGANIZACAO DO TRABALHO

No6s vivemos a maior parte de nossas vidas em organizagdes, que invadem a
sociedade, assim como a nossa vida particular. Portanto, se nio estamos a maior parte
como membro (trabalho, escola, grupo social, igreja), é pelos menos influenciados como

clientes, pacientes, consumidores ou cidaddos.

A organizagio de expressdo organizagdo “de trabalho” ou “organizagdo” de
trabalho entrou em uso crescente no campo da ergonomia. Em geral, organizagdo de
trabalho se refere aos processos de trabalho do modo que é estruturado e administrado,

tratando de assuntos como:_

a) planificagio de trabalho (horarios de trabalha, horas de trabalho e trabalho de

turnos);
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b) designio de trabalho (complexidade de tarefas, requerendo habilidade e esforgo, €
grau de controle de trabalhador);

c) aspectos de interpessoal do trabalho (relagdes com as chefias e outros
trabalhadores),

d) plano de carreira (seguranca do trabalho e oportunidades de crescimento
profissional),

e) estilo de administragio (administragdo participativa e outras formas de
administrag@o),

f) caracteristicas organizacionais (comunicagdes, estrutura, etc).

Muitos destes elementos as vezes estio sendo chamados de fatores psicosociais,
sendo reconhecidos por muito tempo como fatores de risco para tensdo de trabalho e
tens@o psicologica. Mas, recentes estudos sugerem que trabalhar a organizagdo pode ter
uma grande influéncia na seguran¢a e saude do trabalhador, podendo contribuir para
diminuigdo das doengas profissionais, desordem musculo-esquelética do trabalhador,

doenga cardiovascular, e outra doengas relacionadas a satde profissional.

E através do trabalho que o homem mantém a sobrevivéncia, manuten¢do e
aspiragdes sociais. Onde o trabalho ¢ considerado como um dos fatores que influenciam
efetivamente na qualidade de vida dos seres humanos, devido a sua importincia na relagio

homem x sociedade e do tempo que passamos nele.

No século XX, a fragmentagdo do trabalho juntamente com a padronizagio e a
especializagio da tarefa, levou o homem a uma limitagdo profissional e a perda da
visualizagdo de todo o processo de trabalho, gerando diversos problemas como: baixa
utilizagdo de seu potencial, alienagdo, pouca motivagdo, desanimo e stress. Este conjunt(z,
de fatores associado aos aspectos fisicos, mentais, culturais, sociais ¢ econdmicos, €& &%
responsaveis pelo aumento da rotatividade da mdo de obra, patologias fisicas e psiquicas,

baixa produtividade e absenteismo, ocasionados pela insatisfagio com o trabalho.

Portanto, segundo SANTOS et al (1997), “a organizagio do trabalho comporta, ao
mesmo tempo, um aspecto que visa obter a eficacia no trabalho e outros que materializa a
divisdo técnica do trabalho, entre aqueles trabalhadores que projetam e aqueles de

executam o trabalho™.



Organizagio do trabalho ¢ influenciada através de fatores como condigdes
econdmicas, mudangas tecnologicas, tendéncias demograficas € mudanga cultural. Estas
tendéncias podem afetar organizagdo de trabalho e podem resultar, por exemplo, em carga
de trabalho aumentada exige, trabalho mais longo e inseguranga de trabalho. Porém, os
efeitos atuais destas tendéncias nas condi¢des de trabalho e no bem-estar de trabalhadores

estio sendo alvo de novos estudos.

2.4.2 - DEFINICAO DE ORGANIZACAO DO TRABALHO

A organizagdo do trabalho € a definigido das tarefas e das condig¢des de execugao,

por instancias exteriores aos trabalhadores. (DEJOURS, 1987).

A organizagdo do trabalho € o resultado de um equilibrio momenténeo, e
cotidianamente reconstruido, entre diferentes grupos sociais (abordagem sociologica).
(SANTOS et al, 1997)

De acordo com PACHECO Jr. (1998), a organizagdo pode ser definida como,
“associagdo ou instituigdo composta por recursos humanos e ndo humanos com o objetivo
definido, respondendo de um modo sistematico as exigéncias de funcionalidade e

eficiéncia”.

Portanto, essas exigéncias necessitam da gestdo de seus recursos, sendo que os
seus gerentes devem ter uma combinagio de habilidades técnicas, que segundo
' CHIAVENATO (1993), que divide as habilidades em trés grupos, que sio de ordem
técnica (conhecimentos, métodos, técnicas e equipamentos), humana (capacidade e
discernimento para lidar com as pessoas, compreender atitudes, motivagdes e aplicar
lideranga) e conceitual (capacidade e discernimento das complexidades da organizagéo € o

ajustamento do comportamento das pessoas).

A organizagio do trabalho pode ser definida ainda, como a interagido do conteudo,

dos métodos e das inter-relagGes existente entre os cargos, satisfazendo os aspectos e
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necessidades organizacionais e tecnologicas, assim como os requisitos e necessidades

profissionais e pessoas do trabalhador ocupante do cargo.

Para SANTOS et al (1997), a organizagdo do trabalho € o conjunto dos processos

que permitem a realizagido de uma potencialidade.

O nascimento de uma nova forma de organizagio do trabalho necessita de algumas
condicionantes como: politicas, econdmicas, tecnologicas e socioculturais. Onde o
surgimento e implantag@o dessa organizagio influenciardo essas condicionantes, € por sua
vez, essas sofrerdo também influéncias, tornando um processo dindmico. (FLEURY apud
PROENCA, 1993).

Figura n° 01 - Condicionantes da Organizagdo do Trabalho.

Condicionantes da Organizacido do Trabalho
Econdmicos Politicos
Organizacio
do
Trahalhn
Tecnologias Sécio-
culturais

Fonte: PROENCA, 1993.

Algumas iniciativas estdo sendo implementadas nas empresas, com o objetivo de
introduzir maior flexibiliza¢do na organizagdo do trabalho, consequentemente, no
resultado do processo produtivo do trabalho, onde cada vez mais estas exigéncias sdo

observadas nos setores industriais.
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Segundo CHANLAT (1992), os vinculos do individuo com a organizagdo onde
trabalha, sua lealdade, participagdo e preocupagio com o trabalho bem feito, sera tanto
mais forte, se a empresa se interessar efetivamente pelas pessoas. A priorizagdo da
mobilidade do curto prazo e da juventude contribuem para o enfraquecimento dos vinculos
do pessoal, disto resultando a rotatividade, o absenteismo, o desengajamento, a apatia € o

desinteresse ndo so pelos objetivos e metas, como até pelo proprio destino da organizagdo.

As organizag3es existem, pois certas metas s6 podem ser alcangadas mediante a
agdo convergente de grupos de pessoas, caracterizando-se por um comportamento voltado
para determinada meta ou para um objetivo. Isto €, perseguem metas e objetivos que

podem ser alcangados de modo mais eficaz e eficiente pela agdo conjunta de individuos.

Mas as organizagGes sd0 muito mais que meros instrumentos para producdo de
bens e servigos, onde criam também o ambiente em que a maioria de nds passa a vida, e

neste sentido, tem uma grande influéncia sobre o comportamento.

2.4.3 - EVOLUCAO DA ORGANIZACAO DO TRABALHO

O trabalho humano emerge com a origem do homem, onde nos primordios a
humanidade ja se trabalhava garantindo a sua existéncia. Neste sentido, o trabalho, como
aspecto da atividade humana, mudou consideravelmente no decorrer dos tempos, sempre
satisfazendo suas necessidades vitais € melhorando seu nivel de vida. Portanto, o valor
atribuido ao trabalho pelo homem, modifica de acordo com as culturas, civilizagdes e as

caracteristicas de cada sociedade.

Desta forma, as organiza¢des sdo tdo antigas quanto a historia dos homens. Os
grupos de pessoas se reuniram para alcangar metas: em familias, depois em tribos e depois

em unidades politicas mais sofisticadas.

Os povos antigos se organizavam para construir pirdmides, templos € navios e

criaram sistemas de governo, fazendas, comércio e fizeram guerra. Exemplo: foi
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administragdo do Império Romano (usou os principios basicos da administra¢do); a igreja
catolica romana exerce influencia até nos nossos dias, com o poder centrado em uma so
pessoa; as organizagdes militares também influenciaram as teorias administrativas € as

organizag¢des através da hierarquia de autoridade e do planejamento estratégico.

A partir do final do século XIX, as teorias da administragdo e a organizagido do
trabalho foram influenciadas também, pelos economistas liberais que pregavam a livre sua
administragdo e organizacdo, hierarquia de autoridade e especializagdo por fungdo. Um
outro aspecto de mudangas foi a revolugio industrial que, com o advento da maquina

modificou toda a estrutura da organizagéo.

As transformagdes ocorridas durante este século, revolugdo industrial, o
aparecimento do capitalismo e mais recentemente, o crescimento tecnologico, exigiu que
as empresas buscassem a todo o momento novas formas de organizagio do trabalho.
Entretanto, todas essa mudanga n3o acontece sem conflitos, onde se exigem novos

comportamentos, aperfeicoamentos e habilidades de todos os trabalhadores.

Essas mudangas ndo ocorrem somente com os trabalhadores, mas nas empresas
através de altera¢Ges no layout, redugdo dos niveis hierarquicos, programas de melhoria

continua, aprimoramento das comunicagdes, o desenvolvimento de novas tecnologias, etc.

As diversas formas de organizagdo do trabalho, ainda, fazem parte dos tempos
atuais, objetivando sempre o aumento da produtividade. Portanto, considera-se que cada
uma dessas organizagdes assuma nio apenas O aspecto técnico, mas também, na medida
em que considera a motivagdo dos trabalhadores, uma certa concepgdo de homem que lhe

atribui o lugar, o conteudo e as condig¢des de seu trabalho (PROENCA, 1993).

2.4.3.1 - TAYLORISMO OU ADMINISTRACAO CIENTIFICA

O movimento de racionalizagdo do trabalho, denominado taylorismo ou

Organizagé@o Cientifica do Trabalho (OCT), em virtude do seu maior expoente Frederick
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W. Taylor (1856 - 1915) e seus seguidores, como Gilbreth, Gantt e outros, denominados
engenheiros da administragio. Com as suas propostas surgiu o “homem econdémico”
(motivado pela remunerag@io material), que se inicia no final do século passado, e,
amplamente difundido e implantado em todo o mundo no inicio do século XX. Esta teoria
da administragdo preconizava a divisdo do trabalho, a especializagdio do empregado e a

padronizagdo de atividades e tarefas.

Segundo KURCGANT et al (1991), o empregado passa, a saber, menos do todo
que constitui o seu trabalho, apontando como ponto mais critico, 0 aspecto mecanicista,

onde 0 homem € apenas uma parte da engrenagem € ndo visto como ser humano.

De acordo com essa teoria, o trabalhador, passivamente, deveria somente cumprir
as determinagdes, normas e planos, além de executar as tarefas estabelecidas e produzir o
maximo para elevar os ganhos pessoais, ou seja, o incentivo salarial e o prémio compativel

com a produgio.

Frederick Taylor, segundo RODRIGUES (1995), criador da administragdo
cientifica em meados do ano de 1890, foi um dos grandes colaboradores para os primeiros
estudos da QVT.

2.4.3.2 - TEORIA CLASSICA DA ADMINISTRACAO

A teoria classica da administragio tem seu inicio a partir da publica¢do do livro de
Henry Fayol (1841-1923) e seus seguidores (Mooney, Gulick, Uruick e outros), que foram
denominados “anatomistas” e “fisiologistas™, visando a eficiéncia da organizagdo pela
adogdo de uma estrutura adequada e de funcionamento compativel com essa estrutura,
onde divide a empresa em seis fungGes basicas: técnica, comercial, financeira, seguranga,
contabil e administrativa. Essa teoria tem uma abordagem mecanicista e considera que

uma organizagdo deva se comportar como uma maquina.



A Teoria Classica foi influenciada pelas estruturas organizacionais eclesiasticas e
militares, concebendo a organiza¢io como uma estrutura rigidamente hierarquizada,

limitada e estatica.

Esta teoria tem um carater prescritivo e normativo, por determinar regras, normas €
comportamentos, preocupando-se, unicamente com a estrutura formal da organizagdo e
ndo admitindo estruturas informais, que € constituida por seres humanos. (KURCGANT et
al, 1991; PACHECO Jr, 1998).

2.4.3.3 - TEORIA DAS RELACOES HUMANAS

As primeiras pesquisas do comportamento humano no trabalho, ocorreram entre
1924 e 1927, na “Western Eletric Company” da Usina Hawthorne, em Chicargo. Essas
experiéncias destacavam o aconselhamento pessoal, gerentes mais democraticos com o
proposito de reduzir as tensdes do ambiente, participagdo dos empregados nas decisdes
que dariam origem a execugdo da tarefa, entre outras. Mesmo com falhas, as experiéncias

de Hawthorne constituem a base da Teoria das Rela¢gdes Humanas.

A variavel pessoa, partir da década de 30, passou a ser enfatizada, preocupando-se
com 0s grupos € o homem no trabalho. Portanto, a variavel pessoal em lugar da variavel
estrutura, enfocando o homem no trabalho, deixando em segundo plano os métodos de
trabalho e as regras e normas. Assim, nos Estados Unidos, surge a teoria das relagGes
humanas a partir das ciéncias sociais, determinadas pela necessidade de democratizagio e

humanizagio.

Essa teoria passou a tratar de assuntos relativos a lideranga, comunicagio,
dindmica de grupo e a motivagio humana. Desta forma LODI (1975), considera que os

abusos transformaram essa teoria numa forma paternalista, abafando os conflitos.

A partir dos estudos de George E. Mayo (1880-1949), cientista social australiano,

a Teoria das Rela¢gGes Humanas passou a priorizar aspectos psicosociais € informais, sem
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se preocupar com fatores como tecnologia, mercado, relag6es politicas e financeiras, entre
outros. Essa teoria foi considerada como um meio de manipular os trabalhadores, visando
modificar seu comportamento em beneficio da organizagio. (CHIAVENATO, 1993,
PACHECO Jr, 1998)

A grande importancia dos estudos de Mayo deve-se a desmistificagdo da crenga da

motivagdo puramente econdmica do trabalhador.

2.4.3.4 - TEORIA BUROCRATICA

A teoria burocratica emerge da necessidade de serem estabelecidos novos sistemas
de controle de pessoal, onde o comportamento € preestabelecido € o treinamento €
minuciosamente feito na propria organizagio e as emog¢des ndo fazem parte do
comportamento estabelecido. O inicio da burocracia coincidiu com o despontar do

capitalismo, que exigiu novas formas de organizagdo. (KURCGANT, 1991).

Essa teoria surgiu com os trabalhos sociologicos de Max Weber (1864-1920),
socidlogo alemdo, criador da Sociologia da Burocracia, tendo como objetivo basico a
eficiéncia, e como caracteristicas o carater legal de normas e regulamentos,
impessoalidade no relacionamento humano, racionalizagdo e divisdo do trabalho,

hierarquia de autoridade, rotinas e procedimentos padronizados.

A teoria tem como criticas, 0 exagerado apego as regras, normas € regulamentos,
transformando os “meios” em “fins”, a pouca valorizagdo do ser humano e a necessidade

de exibir simbolos que evidenciem o poder. (ETZIONI, 1976, PACHECO Jr, 1998).

A proposta da teoria tem como objetivo basico a eficiéncia organizacional,
prevendo em detalhes o seu funcionamento, mantendo um carater racional € uma divisio
do trabalho sistematica, considerando o trabalhador somente pela fungdo e cargo que
exerce na organizagdo. Nessa nova proposta, as emogdes ndo fazem parte do

comportamento estabelecido.
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2.4.3.5 - TEORIA COMPORTAMENTALISTA

A Teoria Comportamentalista surge ao final dos anos 40, nos Estados Unidos,
influenciada pelas ciéncias do comportamento, coloca uma abordagem descritiva e
explicativa a servigo das organizagdes, apresentado-se como nova filosofia em termos

administrativos, baseadas em caracteristicas a cerca do homem. (PACHECO Jr., 1998).

Destacando-se como caracteristicas desta teoria, a utilizagdo de proposigdes sobre
a motivagdo humana na administragio, com énfase a necessidade do conhecimento dos

mecanismos motivacionais do homem, para que se possa dirigi-lo adequadamente.

Segundo CHIAVENATO, (1993), a teoria comportamentalista, dentre os estilos
administrativos, destaca dois estilos opostos, implementados por Douglas McGregor,
denominados: Teoria X coincide com o sistema autoritario e coercitivo, colocando o
homem como um ser dependente, indolente e preguigoso, sem iniciativa, Teoria Y
identificada com o sistema participativo, onde 0 homem por sua natureza ¢ um ser

criativo, motivado e imaginativo.

2.4.3.6 - TEORIA DE SISTEMAS

A Teoria Geral de Sistemas desenvolveu-se na década de 60, fundamentado-se em
trés premissas basicas: a) os sistemas existem dentro dos sistemas; b) os sistemas sdo
abertos e c) as fun¢des de um sistema dependem de sua estrutura. Esta teoria causou uma
revolugdo na forma de pensar das areas de conhecimento, através da utilizagdo do

pensamento analitico — decompor e reduzir as coisas em elementos simples, para
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entendimento das partes e posterior compreensdo do todo. (PACHECO Jr, 1998, SANTOS
et al, 1997, CHIAVENATO, 1993).

Este sistema é considerado um conjunto de unidades integradas, caracterizando-se
pela implementagio de objetivos, de forma que nada ocorra ao acaso, do globalismo, onde
sistema reage como um todo, quando uma das partes é estimulada, ou totalidade do
sistema, entropia, o sistema tende ao desgaste e homeostasia, tende ao equilibrio dinimico

entre as partes.

Na teoria geral de sistemas, as organizagdes sdo aceitas como subsistemas de um
sistema maior. Portanto, baseia-se no conceito de “homem funcional”, que se caracteriza

pelo relacionamento interpessoal com outras pessoas como sistema aberto.

2.4.3.7 - TEORIA CONTINGENCIAL

A teoria contingencial surgiu a partir de estudos sobre o funcionamento de uma
mesma organizagdo, sob condigdes e formas diferentes, destacando que suas

caracteristicas dependem do ambiente e da tecnologia.

De acordo com KURCGANT (1991), segundo esta teoria existe uma “relagdo
funcional” entre as varidveis ambientais e técnicos-administrativas, onde todos os aspectos
prescritos € as normas da empresa devem ser substituidos pelos critérios para ajustar a

organizagdo com o ambiente e a tecnologia.

Esta teoria considera a organizagdo um sistema aberto, onde as variaveis se
apresentam em um inter-relacionamento com o ambiente e entre si. Desta forma, ha varias
formas de se chegar aos objetivos, ndo aceitando conceitos universais e rigidos. (SANTOS
et al, 1997).
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A abordagem contingencial pode ser considerada interativa, a partir do momento
que absorve os varios conceitos das diversas teorias administrativas, porém ndo admitindo

conceitos absolutos.

2.4.3.8 - GRUPOS SEMI-AUTONOMOS

Os grupos semi-autonomos apareceram a partir da concepgio sdcio-técnica para
analise das organizagdes, social - do enriquecimento de cargos, ¢ da técnica - da
administragdo cientifica, mas também levando em conta o sistema produtivo, otimizando o
funcionamento integrado do sistema técnico e social, atingindo o maximo de

produtividade. (FLEURY e VARGAS, 1983).

Esses grupos tém a funcdo de possibilitar aos trabalhadores, que seja determinado
pelos proprios membros, 0 modo de produgéo e a distribuigdo da tarefa, proporcionando

mais autonomia e diversificagdo de tarefas.

Assim, esse método de organizar a produgdo, segundo IIDA (1997), recupera o
carater social do trabalho pelo sentimento de colaboracio e amizade criado entre os
membros do grupo. Desta forma, o trabalhador podera se sentir mais responsavel pela
atividade que executa, como valorizado, podendo desenvolver outras habilidades, o que

ajuda a uma melhor adaptagéo do trabalho ao trabalhador.

A caracteristica principal desse grupo é a formagio de equipe de trabalhadores de
forma cooperativa, o qual executa as tarefas que sdo determinadas, ndo havendo uma
predefini¢do de fungbes para os seus membros. Como ponto positivo em sua formag@o no
aspecto social, aparece a cooperagio exigida entre os trabalhadores, € no aspecto técnico, €
a aquisi¢do da auto-regulacgio, permitindo flexibilidade ao sistema de produgdo. (FLEURY
e VARGAS, 1983).

Este processo se da em decorréncia de uma gestio participativa, que de acordo

com SILVA FILHO (1995) "os processos participativos possibilitam ao homem exercer
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suas capacidades intelectuais, proporciona melhores ambientes de trabalho e,

conseqilientemente, uma melhor condigao de vida".

No entanto, os grupos semi-auténomos tém encontrado alguma resisténcia por
parte dos trabalhadores, que ao desenvolverem toda a atividade, também absorvem a tarefa
de controle da qualidade e de planejamento, o que pode acarretar demissdo da mao-de-

obra antes responsavel por estas atividades.

Portanto, a redu¢io de mdo-de-obra, o aumento da produtividade e do controle de
qualidade trazendo, com maior eficacia deste controle, representando menores custos €

erros, tém despertado muito interesse, para a implementagido dos grupos semi-autonomos.

244 - IMPORTANCIA DA ERGONOMIA NA ORGANIZACAO DO
TRABALHO

As organizagbes sejam privadas ou publicas, se caracterizam por um
comportamento direcionado para a busca de determinadas metas ou objetivos, onde estas
podem ser alcangadas de modo mais eficiente e eficaz pela unido de a¢des e esforgos de

seus integrantes.

Mas, as organizagdes ndo sdo apenas simples instrumentos para produgédo de bens e
servigo, elas criam também, o ambiente em que a maioria de nos passa parte da sua vida, e
neste sentido, tem uma grande influéncia sobre o comportamento e a vida do homem,

interferindo diretamente na sua qualidade de vida.

A ergonomia, de carater antropocéntrico, é de suma importancia na organizagdo do
trabalho, quando a partir da analise ergonémica do trabalho pode contribuir salientando e
modificando alguns fatores relativos a0 meio ambiente, procedimentos técnicos,
prevencdo de doengas ocupacionais, diminuigio da carga de trabalho, aumento da
qualidade de vida com mais satisfagdo pessoal e profissional, visando sempre a evolugio
continua de todo o sistema organizacional ¢ na formag¢do do proprio trabalhador.
(SANTOS et al, 1997).
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Segundo SILVA FILHO (1995), o foco de pesquisa da ergonomia € o homem e
suas questdes no trabalho. Todavia, “se 0 homem puder criar realidades onde possa iniciar
sua vida de trabalho e sair dela sem que lhe sejam subtraidas parcelas de saude, estara

sendo promovida uma alteragdo substancial na estrutura do trabalho™.

A ergonomia, ciéncia ou tecnologia ¢ relativamente nova, tratando de uma
abordagem interdisciplinar, pois esta alicercada em diversas disciplinas, como a
Psicologia, Sociologia, Fisiologia, Biomecanica e outras. Onde se faz estudo do
comportamento humano dentro das organizagdes, mediante métodos cientificos, no qual
utiliza-se uma metodologia que parte da coleta de dados (senso comum), até a

comprovagio cientifica de todos os fatos.

Para a ergonomia, o novo investimento € a oportunidade para uma reflexdo
profunda sobre os sistemas organizacionais e as modificages que podem ser inseridas e
implementadas. Assim, o interesse da Ergonomia é o enriquecimento dos objetivos
iniciais do empreendedor, sendo necessario a definicdio de quem assegurard a gestdo do

projeto, no que diz respeito & organizagio do trabalho. (SANTOS et al, 1997.

Portanto, as diversas iniciativas de processos participativos e os modelos de
organizagio do trabalho, podem ser identificados como ponto positivo, quando
proporciona mais saude, seguranga, satisfagdo, melhorias salariais, ambientes de trabalho

mais adequados e aumento da qualidade de vida do trabalhador.

Segundo SANTOS et al (1997), a ergonomia é de grande importdncia a

organizagio do trabalho, podendo contribuir, numa determinada situagéo:

e a ergonomia pode contribuir, a partir da analise do trabalho, enfatizando alguns
fatores subestimados, relativos ao meio ambiente € aos procedimentos técnicos;

e salientar as principais caracteristicas da populagio, através da analise do efetivo de
trabalho das futuras instalagdes;

e na orientagio dos organizadores do trabalho, em principios metodologicos sobre
determinados pontos;

e ajudar na tomada de decisdo, com referéncia as vantagens e os inconvenientes de

cada diferente tipo de organizagio,
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e finalmente, favorecer uma evolug¢do continua do sistema organizacional, através da

analise do trabalho em funcionamento normal e da formagio do proprio pessoal.

A ergonomia preocupa-se com os aspectos humanos do trabalho, suas condigdes,
onde e como este é realizado. De acordo com SOUZA (1994), a ergonomia, pelo seu
carater multidisciplinar, encontra campo para a aplicagdo de seus conhecimentos nas mais
diversas situagdes do trabalho humano, proporcionando assim, uma interven¢@do com o

propdsito de modificar a situagdo de trabalho em beneficio do homem.

Desta forma, segundo SANTOS et al (1997), a organizagdo do trabalho comporta,
ao mesmo tempo, um aspecto que visa obter a eficacia e outro que materializa a divisdo

técnica, entre aqueles trabalhadores que projetam e aqueles que executam o trabalho.

Portanto, para que o trabalho seja adaptado ao homem e para que seja realizado de
forma adequada, segura e eficiente nas organizagdes, € necessario a intervengdo da
ergonomia no projeto e gerenciamento dessas organizagdes, sendo de fundamental

importancia para que esta possa atingir todas suas metas € seus objetivos.

O entendimento e a aplicagdo da ergonomia é o ponto basico para o trabalho e para
toda organizagdo, favorecendo assim, niveis de qualidade de vida e satisfagdo no trabalho

mais adequado para as pessoas € seus grupos sociais.

2.5 - CONSIDERACOES FINAIS

A finalidade desse capitulo visa ampliar os conhecimentos cientificos sobre a
ergonomia e a organizagio do trabalho, deixando de lado o preconceito e alicercando-se €

apropriando-se de informagdes.

A experiéncias ao longo da existéncia do ser humano dentro do seu grupo social e
nas organizagdes, nos fornecem uma visdo ampla do que ¢ "estar organizado" e, como

também, nossos habitos e atitudes diante dessas organiza¢des, podendo ser positivas ou



negativas, dependendo da razio e do senso comum do homem. Portanto, o processo
organizacional esta ligado sistematicamente a cultura, como fator necessario para qualquer

analise, ponderagdo e tomada de decis@o.

A maioria das realizagdes e modificagdes que ocorrem em nossa sociedade, s6 se
concretizam, porque "os seres humanos reunidos em grupo", se envolvem e implementam
os projetos que lhes sdo comuns. Desta forma, todo processo evolutivo € o
desenvolvimento ocorrido na sociedade so se deram, porque foram idealizadas e criadas
organizagdes que fornecem os bens e 0s servigos necessarios as pessoas € a propria
sociedade como um todo. No entanto, essas organizagdes existem mediante a agdo

conjunta de grupos de pessoas envolvidas, para alcangar certas metas e objetivos.

No final do século XX, as organizagbes comegaram a Se preocupar mais
intensivamente com o trabalhador, ndo somente pelos cuidados nos locais de trabalho, mas
principalmente com a orienta¢do e implementagdo de programas para a melhoria da saude
e bem estar desse trabalhador, também fora das empresas. Algumas organizagdes
comegaram a perceber que a importancia da Qualidade de Vida no Trabalho, tratando o

homem como um ser integral. (XAVIER, 1997).

E, através da analise ergonémica do trabalho onde aborda o trabalhador
integralmente, € que podemos elaborar hipéteses sobre as relagdes entre as condigdes e
organiza¢do do trabalho, suas manifestagdes expressas pela carga de trabalho, suas
doengas relacionadas com o trabalho, insatisfagdo, fadiga e mal-estar. Entdo, podemos
observar entdo, que, muitas vezes, os problemas e doengas que estio sujeitos os
trabalhadores nas empresas, sio reflexos da propria organizagdo do trabalho e que esse

desenvolve com o seu estilo e qualidade de vida.

O trabalho, deixa de ser um dever e passa a ser visto como um lazer, baseado
no divertimento e na eficiéncia. Para isso, € necessario ter as pessoas certas nas posigdes
certas, fornecendo um ambiente de trabalho baseado nos valores basicos e simples da vida,

como a autonomia, a confianga e a clareza de objetivos.

No entanto, tudo isso provoca tensdes e dificuldades consideraveis, trazendo a
tona questdes sobre como administramos a tensdo entre a vida profissional e a vida

pessoal, 0 que isso agrega ao nosso entendimento e convicgdes sobre como devemos
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administrar a nossa organizag@o no futuro. Para gerenciar essa tensdo da vida profissional
e privada, um dos principais pontos a ser abordado € a correlagdo existente entra
trabalho/familia. Nzo se pode ignorar a familia, mesmo que seu interesse esteja na

organizagaio.

Desta forma, a grande maioria das realizagdes na sociedade moderna s6 surge
porque "as pessoas em grupo” se envolvem em "projetos comuns”. De fato, a evolugdo e
o desenvolvimento em nossa sociedade, s6 aconteceu porque foram criadas organizagoes

especializadas que fornecem os bens e os servigos necessarios a todos.

40



3 - QUALIDADE DE VIDA
3.1 - INTRODUCAO DA QUALIDADE NA VIDA E NO TRABALHO

A qualidade € um termo, ou melhor, é um fen6meno mundial, presente na vida de
todos, sejam pessoas fisicas ou juridicas, sempre estardo voltando suas atividades para
uma melhor qualidade. Se perguntassem a definicio de qualidade, com certeza todo
mundo teria uma forma diferente para defini-la. Qualidade é uma palavra de dominio

publico, trabalhada dentro dos amplos limites daquilo que se considera senso comum.

Nos tempos atuais, a implantagdo dos sistemas de controle de qualidade passou a
ser fundamental para obtencdo de altos niveis de produtividade nas organiza¢des. O
processo de melhoria continua, parte do compromisso de todas as pessoas que consistem a
organizagdo. A qualidade, antes percebida como desejavel nos produtos, passou a ser
exigida também nos servigos, considerada fator diferenciador e inerente ao processo de

atendimento a toda e qualquer expectativa do cliente.

O trabalho € considerado um dos principais fatores que influenciam diretamente na
qualidade de vida das pessoas, devido ao seu papel na relagdo homem x sociedade e da
grande quantidade de tempo que o mesmo ocupa em sua vida. Pois, € através do trabalho,
que o homem possibilita a sua propria manutengdo e aspiragdes sociais, em sua maioria

dentro das organizac¢des formais.

Nas relagdes do homem com o trabalho, o conflito tem se tornado cada vez mais
aparente e estas situagles vivenciadas pelo trabalhador dentro da organizacdo reflete
também no produto final, reduzindo a satisfagio tanto do trabalhador como do

consumidor.
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Ha uma crescente tendéncia evidenciando os programas de QVT, que possui
dimensdes e percepcdes surgidas pelas conquistas sociais, avango das teorias
administrativas e desenvolvimento econdmico das sociedades. O trabalho em equipe, a
autonomia, o aprendizado sistematico e responsabilidade funcional sdo apresentados

como alguns desses novos paradigmas.

A satisfagdo das necessidades basicas minimas para a sobrevivéncia da populagdo
¢ o ponto de partida ao procurar a melhoria da qualidade de vida. O aumento do numero
de pessoas € 0 aumento da quantidade de bens materiais por pessoas, ja ndo podem ser os
preceitos dominantes que guiam 0s processos associados a atividade humana. Desta
forma, a qualidade pode ser sempre aprofundada e reforgada, sendo possivel imaginar a

melhoria sustentavel da qualidade de vida.

Esta sustentabilidade ndo pode ser limitada & mera satisfagdo das necessidades
mais basicas, tdo pouco a etapa final estavel, ou um teto a ser imposto a muitos € nem um
espago aberto para poucos. E a expansio através de uma continua melhoria da qualidade

de vida, tanto para as sociedades, como para as pessoas.

Todavia, para alcancarmos objetivos visualizando a qualidade de vida, se faz
necessario a adogdo de alternativas mais Holisticas, de modo que tenham em linha de
conta, os problemas como: a garantia e tranqiilidade de acesso a saude e a educagdo, a
alimentagdo, a habitagdo, de um ambiente de trabalho estavel e saudavel, da igualdade
entre os sexos e racgas, da dignidade humana, da seguranga, da participagdo e integragio

como ser humano na vida social, pessoal e profissional.

Assim, a nogdo de qualidade de vida pode reter sempre um elemento de
subjetividade, ndo sendo resumida ou calculada pela média, ja que a defini¢do e a medida
da qualidade de vida esta longe de ser facil, muito do que as pessoas chamam a sua
qualidade de vida ¢ culturalmente definido. Mesmo dentro de uma sociedade ou
organizagio especifica, os pontos de vista relativos ao que € a qualidade de vida, diferem

largamente entre as suas subculturas e os individuos que a compdem.

Seja na institui¢do privada ou publica, a qualidade de vida no trabalho € necessaria
e relevante. Pressupde significativa mudanga de padrdes culturais da organizagio,

objetivando, a priori, a satisfagdo das necessidades do trabalhador em seu ambiente
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laboral, relagdes de trabalho mais humanizadas, praticas de trabalho mais eficientes,
modelos de gestdo mais democraticos, maior produtividade e desenvolvimento

organizacional.

A busca da qualidade de vida no trabalho constitui também um traco de
maturidade, pois com o sucateamento do servigo publico brasileiro, a qualidade passa a
ser um pilar basico para a necessidade das institui¢des, visando a melhoria de todos os

servigos publicos.

Entdo, considera-se que, qualidade de vida no trabalho é desenvolvimento
enquanto processo de mudanca, fazendo-se necessario uma educagdo, mudanca de cultura
e envolvimento de todos trabalhadores no servigo publico, visando maior conscientizagio,

eficiéncia, eficacia e produtividade, consequentemente mais participagio e satisfagdo.

3.2 - CONCEITUACOES

3.2.1 - QUALIDADE DE VIDA

“Qualidade ¢ um estilo cultural, mais que tecnologia; artistico,
mais que produtivo; ludico, mais que eficiente; sabio, mais que
cientifico. Diz respeito a0 mundo tdo ténue quanto vital da

felicidade”. (Pedro Demo, 1985).

O termo "qualidade de vida" foi cunhado nos Estados Unidos da América durante a
época do pos-guerra, para descrever os efeitos da afluéncia de bens na vida das pessoas €
os seus reflexos nos dominios da educagio, satide, bem-estar e crescimento econémico €

industrial.

Na literatura médico-social, qualidade de vida tem sido relacionada a uma
variedade de termos que incluem: bem-estar, satisfagio com a vida, felicidade, saude,

estado funcional e ajustamento.
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Alguns autores como Penckofer ¢ Holms, citados por ALVAREZ (1984),
defendem que a qualidade de vida pode ser medida pela satisfagdo com a vida percebida
pelos individuos, incluindo satisfagdo com a familia, com a vida social, sexual e as

satisfaga com as atividades fisicas e trabalho.

Portanto, a qualidade de vida é um fenomeno culturalmente construido em
determinado tempo e lugar. Os significados, referenciais simbolicos, comportamentos,
valores ¢ formas de expressdo, sdo previsiveis pela visdo de mundo, onde contexto
ambiental e a estrutura social podem mostrar os padroes dominantes, em uma determinada

cultura, como condig¢Ges econdmicas, forgas politicas e valores culturais.

A qualidade é um conceito amplo que concentra esfor¢os de toda ordem nas
sociedades e nas organizagdes, favorecendo resultados consideraveis, propiciando maior
integragdo das dimensdes tecnologicas, econdmicas, sociais, culturais € humanas. Assim,
a utilizagdo da qualidade pode possibilitar que as organiza¢des renovem suas formas de

organizacio, tendo um redimensionamento dos niveis de satisfagio pessoal no trabalho.

Segundo PATRICIO (1995), a “qualidade de vida, enquanto produto e processo,
diz respeito aos atributos e as propriedades que qualificam essa vida, e ao sentido que tem

para cada ser humano".

A qualidade de vida também pode ser definida como uma percepgio subjetiva do
individuo com relagdo a sua vida, influenciada diretamente por fatores sociais, culturais,

éticos e pelo estilo de vida. (AGUIAR, 1999).

De acordo com o educador Pedro DEMO (1985), que define qualidade como:

“Qualidade representa o desafio de fazer historia humana com o objetivo de
humanizar a realidade e a convivéncia social. Ndo se trata apenas de intervir na
natureza e na sociedade, mas de intervir com sentido humano; ou seja, dentro de
valores e fins historicamente considerados desejaveis e necessarios, eticamente

sustentaveis.”

Qualidade de vida pode ser interpretada como uma inter-relagio de varios fatores
que denotam e diferenciam o dia-a-dia do individuo. Entdo, a qualidade de vida depende

também do que acontece entre as experiéncias passadas e as expectativas e circunstancias
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atuais, variando o tempo, o lugar e a experiéncia. De acordo com esta visdo, a qualidade

de vida adquire um carater dindmico e circunstancial ao ambiente socio-historico.

3.2.2 - QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

O assunto qualidade de vida no trabalho - QVT, tem sido preocupagio do homem
desde o inicio de sua existéncia, com outras conotagdes e titulos, e hoje, com diversas
conceituagdes, mas sempre objetivando a satisfazer as necessidades do homem no seu

ambiente laboral e no desenvolvimento de suas atividades na organizagio.

A QVT comegou a ser discutida nas organizagdes desde o inicio do século XX
com a administragdo cientifica, onde a preocupagdo dos estudiosos em administragio era
voltada para a organizagdo do trabalho. O enfoque atual ¢ diferente, no qual observa-se a
preocupagdo das empresas com a satisfagio do trabalhador na realizacdo de suas
atividades, isto com a finalidade de elevarem os indices de produtividade (FERNANDES,
1996).

Os conceitos de QVT sio muito amplos, abordando uma diversidade de aspectos:

1 - aspectos pessoais, como as necessidades, aspiragdes e a propria cultura dos
trabalhadores;
2 - aspectos situacionais, como tecnologia, salarios, condigdes e ambiente de

trabalho, estado da economia.
Entdo, podemos conceituar QVT, de acordo com os seguintes autores:
O conceito de Qualidade de Vida no Trabalho segundo GUEST, (1979) é,

“Um processo pelo qual uma organizagdo tenta revelar o potencial criativo de seu
pessoal, envolvendo-os em decisdes que afetam sua vida no trabalho. Uma
caracteristica marcante do processo € que seus objetivos n3o sio simplesmente

extrinsecos, focando melhora da produtividade e eficiéncia em si, eles também sédo
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- intrinsecos no que diz respeito ao trabalhador, vé como fins de auto realizagio e auto

engrandecimento”.

~

Segundo ALBRECHT (1992), a qualidadé de vida no trabalho deve ser definida
em termos das percep¢des dos empregados e deve envolver pelo menos os. seguintes .
fatores: um trabalho que valha a pena fazer; condig¢Ges de trabalho seguras; remunerag:ﬁd e
beneficios adequados; estabilidade no emptego; supervisio competente; "feedbaci('_"
quanto ao desempenho no trabalho; oportunidades para aprender e crescer no emprego;

uma possibilidade de promogio com base no mérito; clima social positivo e justiga.

De acordo com AIDAR (1994); “a qualidade nio representou uma fevolug:ﬁo na
administragdo, e sim uma evolugio gradual no decorrer do tempo, até alcangar o status que

~ possui hoje”.

FERNANDES (1996), “Qualidade de vida no trabalho possui um conceito mais
amplo, que inclui fatores pessoais entendidos como necessidades, expectativas, crengas,
valores do trabalhador e fatores situacionais como tecnologia, sistema de recompensa,

ambiente de trabalho, estado geral de economia™.

De acordo com Eda FERNANDES (1996), a fim de criar uma nova situagio, onde
proporcione mais satisfagdo ao trabalhador € um aumento da produtividade da empresa,
onde modifica um ou varios aspectos do meio-ambiente de trabalho, a QVT consistira na

aplicagdo de uma filosofia humanista, com a introdu¢io de métodos participativos.

Na defini¢io de RODRIGUES (1996), “qualidade de vida no trabalho é um poﬁto‘
vital ndo s6 para a realizagio do homem no trabalho, mas também em toda a sua

existéncia”.

BURIGO. (1997). “A OVT busca humanizar as relacdes de trahalhe-—na
organizacao. mantendo uma relacao estreita com a produtividade e principalmente com a
satistacdo do trabalhador no seu ambiente de trabalho, associada ao bem estar, a saude a e

seguranca do trabalhador.”

De acordo com NADLER e LAWLER (1983), o conceito de QVT &



“Qualidade de vida no trabalho é um modo de pensar sobre as pessoas, trabalho e
organizagio. Seus elementos distintos s3o: preocupagdo sobre o impacto do
trabalho sobre as pessoas e a efetividade organizacional; a idéia de participagdo na

solugdo de problemas organizacionais e tomadas de decisdo”.

Na visdo desses autores, as defini¢des da QVT evoluiram de acordo com os

periodos, como pode ser visto no quadro n°® 01.

Quadro n° 01

PERIODO FOCO DEFINICAO
PRINCIPAL
1959/1972 Variavel A Q V T foi tratada como reagdo individual ao

trabalho ou as conseqii€ncias pessoais de
experiéncia do trabalho.

1969/1975 Abordagem |A Q V T dava énfase ao individuo antes de dar
énfase aos resultados organizacionais, mas ao
mesmo tempo era vista como um elo dos projetos
cooperativos do trabalho gerencial.

1972/1975 Método A Q V T foi o meio para o engrandecimento do
ambiente de trabalho e a execugdo de maior
produtividade e satisfagdo.

1975/1980 Movimento A Q V T, como movimento, visa a utilizagio dos
termos  “gerenciamento  participativo” e
“democracia industrial” com bastante freqiiéncia,
invocador como ideais do movimento.

1979/1983 Tudo A Q V T é vista como um conceito global e como
uma forma de enfrentar os problemas de qualidade
e produtividade.

Previsido Nada A globalizagio da definigdio trari como
Futura conseqi€ncia inevitavel a descrenca de alguns
setores sobre o termo Q.V.T. E para estes Q.V.T.
nada representara.

Fonte: RODRIGUES, Marcus V., 1994, p.81.

O conceito de qualidade desenvolveu-se em quatro épocas basicas, de acordo com
BURIGO (1997):

1 - A inspegio - era uma técnica defensiva de controle de qualidade, que
classificava os produtos separando-os em bons e maus, era simplificagio e padronizagdo

do trabalho;
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2.- O controle estatistico de qualidade - passou a ser controlado por técnicas
estatisticas, para atender as necessidades do cliente, propondo diversas maneiras de se
melhorar a qualidade;

3 - A garantia de qualidade - houve uma evolugédo, definiu-se qualidade como
“adequagdo ao uso” assumindo um sentido mais amplo. O comprometimento da
organizagdo para alcangar a qualidade passou a n3o ser necessario, mas indispensavel,

4 - A gestdo estratégica de qualidade - anos 70/80, tem como ponto fundamental, o

planejamento estratégico integral da organizagio.

Na década de 90, a QVT passou a ser o passaporte da organizagdo, estudando sua
saude, resgatando os valores ambientais e humanisticos negligenciados em favor do
avango tecnologico. Enquanto isso se torna processo de melhoria continua, envolvendo a

todos na organizagdo, passou a ser imprescindivel tanto nos produtos, como nos servigos.

Os estudos realizados pelos pioneiros da administragdo cientifica até a teoria
contingencial foram fundamentais para o desenvolvimento e evolugio da QVT. Os
principais autores que contribuiram com os estudos e métodos foram:

o Frederick W. Taylor (1856-1915) — preconizava o aspecto mecanicista, baseando
seu sistema de administra¢do no estudo de tempos e movimentos, produzir mais para
ganhar mais.

o Henry L. Gantt (1861-1919) — seguidor de Taylor, trabalhou com o desenvolvimento
de sistemas de bonificagdes.

o Henry Fayol (1841-1923) — escreveu sobre a sistematizagdo do comportamento dos
administradores, onde a organizagio devia se comportar como uma maquina.

o Max Weber (1864-1920) — desenvolveu a teoria da administragido burocratica, com
pouca valorizagio do ser humano.

o Elton Mayo (1880-1949) — o movimento das RelagGes Humanas passou a priorizar
os aspectos psicosociais e informais, visava modificar o comportamento do
trabalhador em prol da organizagao.

o Douglas McGregor - desenvolveu seu trabalho baseado na teoria
comportamentalista, destacando o conhecimento dos mecanismos motivacionais do

homem e nogéo de controle.
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o Maslow (1954) e Herzberg (1968) — estudaram os fatores motivacionais ligados as
necessidades humanas, com reflexos no desempenho € na auto-realizagio do

individuo.

A QVT ¢ resultante do equilibrio de todas as variaveis que envolvem o ambiente
laboral, € nisto que esta a importancia da analise de todo o processo de trabalho, para que
através da identificagio de aspectos negativos haja as atitudes corretas por parte das

autoridades responsaveis pelas implantagdes das mudangas.

Os administradores sempre planejaram diversas gestdes organizacionais, mas so
recentemente que a administragdo vem reconhecendo a QVT como um fator no sucesso
das organizagbes, devido as mudancgas ambientais ocorridas desde a segunda guerra

mundial.

Essas mudangas estdo ocorrendo cada vez mais rapidas, desta forma as
organizagdes que quiserem permanecer no mercado devem se adaptar, bem como procurar
novas maneiras para se diferenciar da concorréncia. Assim, apontar a QVT como uma
alternativa de satisfazer as necessidades dos trabalhadores e se manter como um

diferencial para a empresa.

A intengdo de resgatar a relagdo do homem com o seu trabalho, abordando
todos os problemas que os envolve, é que dnde o tema Qualidade de Vida no Trabalho se
tornou um dos pontos importantes para as prganjzaf;ﬁes el{volvidas com as mudangas,
baseadas no principio que somente as pessoas satisfeitas com a qualidade do seu trabalho,
proporciona uma melhor qualidade e produtividade a brganizagﬁo. Deste modo que a
QVT surge como fator indispensavel na cultura de qualidade adotada por estas

organizagdes, que assim resgatam a propria humanizagio do trabalho. 0

De acordo com FERNANDES (1996), quando se busca uma melhor Qualidade de
'Vida no Trabalho para os funcionarios, ndo se espera acabar com todos os problemas
dentro da organizagdo. Mas, que esses problemas sejam reduzidos; levando os
trabalhadores a se integrarem procurando transformar o local de trabalho num ambiente

harmonioso e saudavel, onde todos se relacionem.
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Deste modo, a QVT ¢ uma intervengdo integral, interativa e simultanea ao nivel
cultural e de sistema de valores, que envolve toda a organizacdo. Requerendo revisdo na
formagio de uma mentalidade global que acredita no limite maximo de sensibilidade,
fazer bem feito, transformando o trabalho em prazer, constituindo um atributo de
maturidade profissional € sendo um processo continuo de aprimoramento, parte do
compromisso de todos os individuos que constituem a organizagdo, prescindindo da
colaboragdo, educagdo e desenvolvimento das potencialidades humanas, visando a sua

satisfacdo pessoal e profissional.

3.3 - MODELOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Na atualidade, tanto as empresas como os trabalhadores estdo exigindo mais QVT,
onde os programas sdo de fundamental importancia para a sobrevivéncia dessas empresas,
haja vista que o mercado altamente competitivo necessita de habilidades, conhecimentos e
energias humanas, capazes de se destacarem em relagdo aos demais concorrentes. Desta
forma, o fator humano € o elemento diferenciador do mercado, o que requer uma maior

atengdo por parte dessas organizagdes.

De acordo com FERNANDES (1996), ao se reconhecer a importdncia do fator
humano, nio é tdo facil investigar a qualidade de vida nas organizagdes, uma vez que sdo
diversas as preferéncias humanas, bem como, distintos os valores pessoais € o grau de
importancia que cada trabalhador da as suas necessidades. Portanto, isso requer muitos
~ estudos e pesquisas na tentativa de diagnosticar a verdadeira situagdo sobre as condigdes
de trabalho em que vivem os trabalhadores nas organizages, e necessitando também, que
seja analisado os diversos fatores que determinam a QVT, visando aumentar os niveis de

satisfacdo dos empregados e o sucesso da organizagao.

Segundo MASLOW (1943), que propde uma hierarquia das necessidades do
crescimento do ser humano, sugerindo que esta ¢ uma aproximagio, € que existe uma

simultaneidade de necessidades, como pode ser observado na Figura n® 02. Esse autor



ressalta que ndo sO o trabalho influencia na satisfagdo do trabalhador, mas possui outros
fatores como as realizagdes pessoais, reconhecimento no ambiente de trabalho, posi¢cao

social, crescimento pessoal e profissional, promogdes, aperfeicoamento, entre outros.

Figura n° 02: Escala das necessidades humanas. (MASLOW, 1943)

SAUDE MENTAL A
AUTO-REALIZACAD _
foelizache do sey ;
prdprio potencial A
. - { B |
CRESCIMENTO A s P
DO SER independéncia .
HUMANO |
SOCIAIS &
Sentimentos de acellagio M
NECESSIDADES amzads, pssociaph o |
| HUMANAS SEGURANGA v
{simuiténeas) Protegio sun e de sua familia § ’
% . FISIOLOGICAS

Fonte: MASLOW, 1943

A partir da teoria das necessidades foram surgindo outros modelos com finalidades
mais especificas que pudessem identificar os elementos indicadores de qualidade de vida.
Assim, destacamos os varios modelos sobre Qualidade de Vida no Trabalho de autores
como: Walton (1973), Belanger (1973), Hackman & Oldhman (1975), Westley (1979),
Werther e Davis (1983).

3.3.1- RECHARD WALTON

Walton como um dos pioneiros a elaborar um modelo para se mensurar os niveis
de condigdes de trabalho. Propde em seu modelo com oito categorias conceituais,

incluindo critérios de Qualidade de Vida no Trabalho.



Quadron’ 02; Categorias Conceituais de Qualidade de Vida no Trabalho — QVT.

CRITERIOS INDICADORES DE QVT
COMPENSACAO JUSTAE equidade interna e externa; justica na
ADEQUADA compensagdo, partilha dos ganhos de

produtividade; proporcionalidade entre salarios.
CONDICOES DE TRABALHO jornada de trabalho razoavel; ambiente fisico
seguro e saudavel;, auséncia de insalubridade.
USO E DESENVOLVIMENTO Autonomia; autocontrole relativo; qualidades

DE CAPACIDADES multiplas; informagdes sobre o processo total do
trabalho.

OPORTUNIDADE DE possibilidade de carreira, crescimento pessoal;

CRESCIMENTO E SEGURANCA | perspectiva de avango salarial, seguranga de
emprego.

INTEGRACAO SOCIAL NA auséncia de preconceitos; igualdade; mobilidade;

ORGANIZACAO relacionamento; senso comunitario.

CONSTITUCIONALISMO direitos de protecdo ao trabalhador; privacidade

pessoal; liberdade de expressdo; tratamento
imparcial; direitos trabalhistas.
O TRABALHO E O ESPACO papel balanceado no trabalho; estabilidade de

TOTAL DE VIDA horarios; poucas mudangas geograficas, tempo
para lazer da familia.

RELEVANCIA SOCIAL DO imagem da empresa; responsabilidade social da

TRABALHO NA VIDA empresa, responsabilidade pelos produtos;

praticas de emprego.

Fonte: FERNANDES, Eda, 1996.

3.3.2 - BELANGER

Esse autor apresenta no seu modelo os seguintes aspectos:

1 - O trabalho em si: criatividade; variabilidade; autonomia; envolvimento; feedback.

2 - O crescimento pessoal e proﬁssioﬁal: treinamento; a oportunidades de crescimento,
relacionamento no trabalho; papéis organizacionais.

3 - Tarefas com significado: tarefas completas; responsabilidade aumentada; recompensas
financeiras/ndo-financeiras; enriquecimento.

4 - Fungdes e estruturas abertas: clima de criatividade; transferéncia de objetivos.
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3.3.3- HACKMAN & OLDHAM

Esses autores apresentam um modelo no qual a QVT pode ser avaliada nos

seguintes termos:

a) dimensses da tarefa;

b) estados psicologicos criticos;

c) resultados pessoais e de trabalho.

3.3.4 - WESTLEY

A QVT pode ser analisada através de quatro dimensdes ou indicadores

fundamentais: Econémico, Politico, Psicologico e Sociologico.

Quadro n°03: Indicadores da Qualidade de Vida no Trabalho

e Equidade
salarial
‘|® Remuneragdo

Adequada
Beneficios
Local de
Trabalho
Carga Horaria
Ambiente
Externo

Seguranga
Emprego
Atuagio
Sindical
Retroinformagdo
Liberdade de
Expressao
Valorizagio do
Cargo
Relacionamento
com a Chefia

Realizagdo Potencial
Nivel de Desafio
Desenvolvimento
Pessoal
Desenvolvimento
Profissional
Cnatividade
Auto-Avaliagdo
Variedade de Tarefa
Identificagdo com a
Tarefa

Participagdo nas
DecisGes
Autonomia
Relacionamento
Interpessoal
Grau de
Responsabilidade
Valor Pessoal

Fonte: FERNANDES, Eda, 1996.
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3.3.5- WERTHER & DAVIS

Werther & Davis, analisando os fatores ambientais, organizacionais e
comportamentais influenciadores do projeto de cargos € QVT. Os autores apresentam os

seguintes elementos que estruturam o seu modelo sobre QVT:

1 — Elementos organizacionais: abordagem mecanicista; fluxo de trabalho; praticas
de trabalho.

2 — Elementos ambientais: habilidades e disponibilidades de empregados;
expectativas sociais.

3 — Elementos comportamentais: autonomia, variedade;, identidade de tarefa,

retroinformag@o.

Os varios modelos citados, possuem variaveis indispensaveis e fundamentais ao
estudo da QVT, sendo instrumentos importantes para quem se interessa pelo assunto ou
para quem quer implantar alguma politica que favoreca uma melhoria da Qualidade de

Vida para os trabalhadores e para as organizagdes.

3.4 - QUALIDADE DE VIDA E A ERGONOMIA

O ponto fundamental da Ergonomia é o estudo do homem durante o trabalho,
(considerando-se também as atividades domésticas, durante o lazer e os tempos livres), de
modo a melhorar globalmente as condi¢@es de trabalho e sua qualidade de vida, visando a
melhor adequagdo entre 0 homem, a maquina e o ambiente de trabalho, considerando

sempre, 0 homem como centro e depois o sistema produtivo, tornando-o competitivo e

funcional.
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O objetivo da Ergonomia € o estudo integrado de toda a situag@do de trabalho, tendo
como finalidade aumentar a efici€ncia, a seguranca, a competitividade e melhoria da
qualidade de vida do trabalhador, com a aplicagio dos principios ergondmicos, com vistas
a compatibilidade entre o homem, a maquina e o ambiente de trabalho, através do
equilibrio entre as exigéncias das tarefas, das maquinas e as caracteristicas anatdmicas,
fisiologicas, psicologicas, cognitivas, motoras e a capacidade de processamento da

informagdo humana.

Embora muito se fale de qualidade, provida de uma dimensdo estratégica, que
atravessa todos os patamares da vida das organizagGes, na pratica, tal termo tem-se limitado
a uma série de procedimentos de conformidade com regras pré-estabelecidas, que € o caso de

certificagio e da normalizagio, incidindo, sobretudo na seguranga do produto.

Desta forma, dois fatores foram responsaveis por esta mudanga: o crescente
desenvolvimento tecnologico, que possibilitou a utilizagio de maquinas e equipamentos
nas tarefas mais repetitivas e simples, e o desenvolvimento econdomico da sociedade, que
possibilitou a elevagdo do nivel de instru¢do dos trabalhadores, uma certa autonomia,

maior satisfag@o e realizagdo pessoal.

Assim, a eficiéncia da nossa sociedade e de nossas empresas como um todo, esta
cada vez mais ligada ao uso correto das tecnologias, sendo fundamental que sejam bem
planejadas e gerenciadas, pois é com o aumento dessa efici€éncia, que poderemos atingir

maior competitividade global e uma melhoraria da qualidade de vida.

Mas, ao falar de qualidade de um modo geral, teremos que considerar ndo sé os
componentes materiais do trabalho, produtos, processos, instalagdes, equipamentos, mas

também o componente humano.

A construgdo de uma cultura de qualidade devera ser um processo de continuo de
inovagio socio-cultural, numa busca incessante de melhores resultados, com um alcance em

longo prazo.



3.5 - ERGONOMIA, ORGANIZACAO DO TRABALHO E SUA RELACAO
COM A QVT

A ergonomia esta intimamente ligada com a organizagio do trabalho, passando
objeto de estudo a partir da necessidade de proporcionar melhores condigdes de saude,
dignidade do homem e aumentando a qualidade de vida, em decorréncia das crescentes
mudangas de todo processo de trabalho. Surgiu entdo, a necessidade deste trabalhador de

auto-adaptagdo a esse processo.

No contexto atual, ¢ impossivel buscarmos qualidade nos produtos sem nos
preocuparmos com a qualidade de vida dos trabalhadores. Diante da necessidade de
recolocagdo no mercado de trabalho, come¢amos a perceber que também integra parte dos
critérios de avaliagdo dos candidatos, o nivel de compromisso interno com o seu equilibrio

emocional, com suas preocupagdes frente a auto-realizagdo pessoal e profissional.

Observamos também, que a ergonomia pode interferir na organizag¢do do trabalho
das futuras instituig¢des, quando influencia e contribui no sentido de salientar nas diversas
situagOes onde ha necessidade na defini¢do, na tomada de decisdo, na melhoria da QVT e
na analise do trabalho, permitindo enfatizar as caracteristicas dessa populagdo, sempre

observando e apontando as vantagens e desvantagens de cada tipo de organizagao.

Segundo ULBRICHT (1998), acredita-se que a analise ergondmica do trabalho,
como um modelo centrado na pessoa, que permite avaliar como o individuo interage com
o ambiente fisico que constitui seu cotidiano no trabalho, que considere a percepgdo que
os funcionarios tém sobre a qualidade de vida de seu trabalho, é instrumento que fornecera
dados reais para que possamos reformular os ambientes organizacionais para torna-los

mais humanos.

Desta maneira, visualiza-se que existem diversas maneiras para conceituar a QVT
e que ndo se pode mais ter limites ao projetar o trabalho sem cogitar os processos
humanos, partindo da premissa de que a pessoa ¢ somente uma extensdo da maquina ou do

posto de trabalho.
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Esta relagdio entre qualidade de vida e organizagdo pode ser visualizada, partindo
do principio de que o ser humano adquire habitos que sdo espelhados no ambiente de
trabalho, onde passa grande parte do seu dia. Desta forma, quando este espago de trabalho

& motivador, criam-se novos habitos.

Portanto, ao fazer parte de um ambiente de trabalho saudavel, se reflete
necessariamente no padrdo de qualidade de vida. A abertura de mercado aliada a
introdugiio de novas tecnologias e exigéncias crescentes por parte dos consumidores,
obriga as empresas atuais a se tornarem cada vez mais competitivas € essas mudangas tem

trazido ameagas a qualidade de vida no trabalho e a sobrevivéncia das organizagdes.

Essas novas tecnologias quando bem implantadas nas organiza¢Ses, podem trazer
aumento da produtividade e melhoria da qualidade de vida para todos os trabalhadores,
proporcionando mais tempo de lazer e consequentemente, colaborando para diminuigdo do

“stress” da vida diaria.

Segundo CALDAS (1995), é de grande importancia a forma como as organizagoes
captam recursos para a manutenc¢io e o desenvolvimento de seus recursos humanos, onde
manter os trabalhadores com saide estd diretamente ligado a performance desta
organizagdo. Portanto, este processo ndo se instala rapidamente, necessitando de um

tempo para ser assimilado e conscientizado, como toda a agdo educativa.

Porém, a implantagio de programas de qualidade de vida deve seguir padroes
essenciais de qualidade como: comprometimento de alta cipula, defini¢do clara da
filosofia e dos objetivos, avaliagdo das necessidades internas, coordenagédo de profissionais
qualificados, agdes de marketing, sistemas de operagdo, administragdo, procedimentos de
avaliagiio e sistemas de comunicagdo eficientes. Entdo, deve-se ressaltar a importéancia de
uma cultura que torne comum a todos na organizagio, buscando uma melhor qualidade de

vida e com promogdo a saude, desenvolvendo habitos e atitudes saudaveis.

Ora, em plena revolugdo da informagio e as vésperas do século XXI o ser humano
precisa mudar a sua concep¢do, passando a valorizar a vida e os seus aspectos, cOmo:
trabalho, a familia, o social, o lazer, o afetivo e o religioso. E da integragdo destes

aspectos que depende a nossa qualidade de vida.
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3.6 - CONSIDERACOES FINAIS

Este capitulo abordou a evolugdo das teorias administrativas, inserindo o conceito
de Qualidade de Vida no Trabalho como um desdobramento natural do processo de
recomposigdo das atribui¢des que o trabalhador detinha e que lhe foram paulatinamente

subtraidas na evolugdo do artesanato até a industrializag@o.

Apresentam-se varias defini¢gGes, cada uma das quais ressalta aspectos que o
respectivo autor julga importante para caracterizar uma boa qualidade de vida no trabalho.
Enfatiza-se, porém, que o contexto so6cio-econdmico-cultural tem influéncia decisiva na

determinagio dos aspectos a serem avaliados numa pesquisa sobre QVT.

Hoje em dia grande parte da vida das pessoas ¢ passada dentro das organizagoes, €,
portanto o trabalho ocupa um espago cada vez mais importante na vida dessas pessoas,
mesmo quando o trabalho € aceito como um dever, busca-se por meio dele € a realizagio
dos sonhos pessoais. Em vista disto, desde 1970 o conceito de QVT vem lenta, mas
porém, seguramente ganhando destaque como uma questdo de responsabilidade das

dire¢des da organizagdes.

O mundo atual se depara com a busca incessante por novos modelos de gest@o ¢ a
implementagio de novas tecnologias, que traduzam os anseios de uma sociedade cada vez
mais exigente, possibilitando desta forma produtos e servicos de qualidade. Essa
exigéncia pela qualidade dos produtos e servigos, além de ser fruto da competitividade
entre empresas, ¢ decorrente da volta a uma melhor qualidade de vida deixada de lado com

a saturagdo e a complexidade da sociedade moderna.

A qualidade de vida no trabalho tornou-se ponto principal neste processo, ao
entender, que ndo se pode existir plena qualidade da organizagdo, dos seus produtos e

servi¢os, havendo detrimento da qualidade de vida dos seus trabalhadores.

" Tecer consideragdes sobre “qualidade de vida” ou “qualidade de vida no trabalho”,

implica em uma série de possibilidades com diversas dire¢des, uma vez que o proprio
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termo abrange diferentes dimensdes da vida das pessoas: sande fisica ¢ mental, auto-
realizagio pessoal e profissional, nutricdo, lazer, sexualidade, participagdo social e
politica, e outras. Portanto, a qualidade de vida ¢ um conceito ja bem complexo, mas

basicamente refere-se ao bem-estar ou a felicidade do ser humano.

As novas tendéncias mundiais, atualmente, abriram eépag:o a discussdes da
necessidade de reformulagdo do processo produtivo, fundamentado no conceito de
qualidade, visando o aumento da competitividade e objetivando a valorizagdo do ser
humanos, sempre observando a importdncia da qualidade de vida no trabalho e a
satisfacdo pessoal e profissional, como meio de se obter melhor desempenho,

produtividade e comprometimento com a organizagdo.

Portanto, na organizagdo, a qualidade pressupGe ag¢des que devem ser almejadas e
implementadas por todos os seus integrantes, sendo um esfor¢o comum e integral, onde se

requer um novo perfil profissional, mais comprometido, participativo e responsavel.



4 - LINHAS GERAIS SOBRE CARGA DE TRABALHO E CARGA
MENTAL DE TRABALHO

4.1 - INTRODUCAO

Atualmente, o trabalhador depara-se também com as constantes inovagoes
tecnologicas que modificam o seu trabalho, assim ocorre a angustia crescente da perda do
emprego, de ndo poder acompanhar as exigéncias da nova tarefa, de ndao poder ter novos
aprendizados dentro dos prazos impostos, onde o sofrimento que surge da necessidade de
constante aperfeicoamento, pdem em jogo as capacidades fisicas e cognitivas desses
profissionais, interferindo diretamente no plano mental e indiretamente por meio de

doengas fisicas, ditas psicossomaticas.

Todo esse desenvolvimento tecnologico supde um aumento no nimero de postos
de trabalho, que demandam uma maior proposi¢ao de habilidades cognitivas que fisicas,
isto faz com que na atualidade, a avaliagdo da carga de trabalho, especificamente a carga
mental de trabalhd, seja um aspecto fundamental nos estudos e desenvolvimento do
sistema homem-maquina, permitindo obter niveis mais altos de satisfagdo, conforto,

eficacia e seguranga no trabalho, objetivo central da ergonomia.

Estes objetivos podem ter uma relagdo direta com a visao da qualidade de vida e a
saude do trabalhador, correspondendo a adaptagdo do trabalho ao homem, seja fisico ou
cognitivo, possibilitando seu desenvolvimento pessoal e profissional, desta forma,

satisfazendo suas necessidades, expectativas e diminuindo a carga mental de trabalho.

De acordo com DEJOURS (1992), podemos dividir a carga de trabalho em dois
grupos: a carga fisica € a carga mental de trabalho. E, neste final de século, muitos
estudos estdo surgindo sobre os trabalhadores e as relagdes de trabalho nas organizagdes,
com o objetivo de melhorar a sua qualidade de vida e os cuidados com sua satde, visando

sempre diminuir e/ou atenuar a carga fisica e psiquica (carga mental de trabalho) desses
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trabalhadores, procurando investigar os fatores que podem decorrer o aumento da carga de

trabalho, como estresse, fadiga, erro humano e motivagao.

Alain WISNER (1987), salienta que os estudos das leis do trabalho devem
significar como ponto principal, 0 homem em suas situa¢des de trabalho e suas relagdes
com o conhecimento cientifico e a realidade social. Sendo necessario que o individuo no
seu ambiente de trabalho, ao realizar suas tarefas, possa utilizar suas fungdes mentais e

fisicas de forma saudavel.

A natureza do trabalho é multidimensional, envolvendo usualmente uma relagdo
dindmica entre o individuo e a tarefa, na qual o trabalhador processa a real demanda que
esta colocada sobre ele, pela aplicagdo de métodos de trabalho variados. Desta forma,
uma situagio de trabalho deve ser considerada como um conjunto de condicionantes de
diversas naturezas: Econdmicas, Sociais, Técnicas, Organizacionais e Cognitivas, onde

todos os elementos deste sistema constituem fatores determinantes do trabalho.

4.2 - DEFINICOES DE CARGA DE TRABALHO E CARGA MENTAL DE
TRABALHO

4.2.1 - CARGA DE TRABALHO

A partir de estudos de autores como Laville, Kalsbeek, Wisner, Leplat, entre
outros, pode-se afirmar que a carga de trabalho é a relagdo entre os constrangimentos
impostos pela tarefa, pelos instrumentos, pela interface e pelo ambiente, em conjun¢ido
com as atividades desempenhadas, a capacidade ﬁsiczi, a capacidade mental de trabalho do

individuo e as pressdes que este sofre em seu cotidiano.

Segundo LEPLAT (1977), “A nog¢3o de carga de trabalho sera, pois, sempre

relativa a intera¢do entre de um sujeito que trabalha e as exigéncias de determinado meio”.
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De acordo com WISNER (1994), “Toda atividade, inclusive o trabalho, tém pelo
menos trés aspectos: fisico, cognitivo, e psiquico. Cada um deles pode determinar uma
sobre carga. Eles estdo inter-relacionados e sdo bastante freqiientes, embora isso nio seja
necessario, que uma forte sobrecarga de um dos aspectos seja acompanhada de uma carga

bastante alta nos dois outros dominios™.

Para Edith SELIGMANN-SILVA (1989), a carga de trabalho representa o
conjunto de esforcos desenvolvidos pelo homem para atender as exigéncias das tarefas,

sendo que esse conceito abrange os esfor¢os cognitivos € os psicoafetivos (emocionais).

Desta forma, a Carga de Trabalho pode ser considerada como o resultado da
interagdo entre as exigéncias da tarefa, e por outro lado, a capacidade do individuo, o
estado fisico € mental, onde o efeito dessa interagdo torna-se evidente durante e apos o
trabalho, com o aparecimento de fadiga por exposi¢do prolongada ou recuperacgdo
insuficiente, em queixas de saiide e bem estar, estresse e a possibilidade de erros no
trabalho.

Assim, as exigéncias da tarefa tém que estar em equilibrio com o estado e a
capacidade de cada trabalhador, com o objetivo de manter a saiide € bem estar do
trabalhador, pois esses individuos sdo expostos a exigéncias de diferentes origens,

proporcionando danos a sua a saide e bem estar.

Segundo WICKENS (1980), o critério Carga de Trabalho, diz respeito a todos
elementos da interface que tém um papel importante na redugdo da carga cognitiva e
perceptiva do usuario, e no aumento da eficiéncia do dialogo. Quanto maior for a carga de
trabalho, maior sera a probabilidade de cometer erros e também, quanto menos 0 usuirio
for distraido por informagdo desnecessaria, mais ele sera capaz de desempenhar suas

tarefas eficientemente.

Deste modo, a ergonomia aponta para duas finalidades, como: preservagdo e a
melhoria da saude fisica e mental do individuo e do grupo; e a geragdo e manutengio de

aceitavel dos sistemas de producio e de seguranga no trabalho.
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4.2.2 - CARGA MENTAL DE TRABALHO

A questdo dos estudos sobre a carga mental de trabalho ¢ relativamente nova em
comparagio a técnicas empregadas para a carga fisica, cujas origens sdo a contemporénea
da Revolugdo Industrial, sendo importante que uma proporgdo crescente dos postos de
trabalho realizam atividades que exigem cada vez mais da capacidade cognitiva dos
trabalhadores, em lugar da habilidade fisica deles. E esta carga colocada em tais

capacidades cognitivas, que € projetada para compreender a carga mental de trabatho.

Segundo DEJOURS (1992), a carga psiquica de trabalho resulta da confrontagiio
do desejo do trabalhador com as exigéncias do patrdo, aumentando quando a liberdade de
organizacdo do trabalho diminui. Podemos dizer, entdo, que a carga psiquica de trabalho é

a resposta do trabalhador frente as pressdes da organizagdo do trabalho.

Portanto, de acordo com O'DONNELL e EGGEMEIER (1986), Carga Mental € o
esfor¢o fisico e mental que o comunicador precisa fazer quando esta selecionando signos,
que serdo incluidos na mensagem. Variam de um simples reconhecimento de alguns
signos ja disponiveis, como expressdes validas (signos reconhecidos), a uma inveng@o de
um novo signo (signos inventados). O reconhecimento se da quando um determinado
objeto ou evento, produzido pela natureza ou pelo homem, intencionalmente ou ndo, €
entendido pelo destinatario como expressdao de um dado conteido, seja por causa de uma
correlagdo anteriormente codificada, seja por causa de uma possivel correlagdo

diretamente por parte do destinatario.

Para autores como Santos, Fialho entre outros, a carga de trabalho ¢ definida como
um conjunto de elementos que desempenham para o usuario um papel na redugdo de sua
carga perceptiva ou mnemonica € no aumento da eficiéncia do dialogo. (SANTOS et al,
1997)

- Quanto menor a carga mental tendera o individuo a ser menos distraido com
informagdes ndo pertinentes.
- Quanto maior a carga mental, maior os riscos de erros, estresse, fadiga e

desmotivagio.
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Segundo LAURELL e NORIEGAS (1989), “o conceito de carga mental possibilita
uma analise do processo de trabalho, que extrai e sintetiza os elementos que determinam
de o nexo biopsiquico da atividade operaria, conferindo um modo especifico de ser

trabalhador.

As cargas psiquicas, pensadas, sobretudo em fungdo de suas manifestagGes
somaticas € nio tanto psicodindmicas: a) que abrange tudo aquilo que provoca uma sobre
carga psiquica, ou seja, situagdes de tensdo prolongada (podem ser a aten¢do permanente,
a supervisdao com pressdo); b) que se refere a subcarga psiquica, ou seja, a impossibilidade

de desenvolver e fazer uso da capacidade psiquica. (DEJOURS et al, 1994)

( Em geral, a carga mental se define em fungio da diferencga entre a capacidade do
individuo e as demandas da tarefa. Neste sentido, a carga mental se produz quando as
demandas da tarefa excedem a capacidade do sujeito)No caso contrario, isto € decair,
quando a capacidade da pessoa ¢ superior a das demandas da tarefa, se diz que o individuo
dispde de capacidade residual, que pode utilizar para realizar outras tarefas adicionais.
(SELIGMANN-SILVA, 1989)

Atualmente, existe acordo de forma geral, admitindo que a carga mental tem um
carater multidimensional, e que, portanto esta determinada por diferentes fatores ou
dimensdes (O'DONNELL e EGGEMEIER, 1986). Ainda que se proponha um nimero
variavel de dimensdes, parece existir certo acordo em que a carga, fundamentalmente a
subjetiva, se deve a trés grandes areas ou fontes. A primeira englobaria todos os aspectos
relativos a pressdo temporal da tarefa (tempo disponivel, tempo necessitado). A segunda
estaria formada por variaveis que fazem referéncia a quantidade de recursos de
processamento que demanda a tarefa (mental, sensorial, tipo de tarefa, etc). Por ultimo, a
terceira dimens3o geral de carga se relacionaria com aspectos de natureza mais emocional

(fadiga, frustragdo, nivel de estresse, de ansiedade, entre outras).

Para WISNER (1994), a nogio de carga mental é ambigua, compreendendo a carga
cognitiva, € também, de acordo com a Escola Dejouriana, chama de “carga psiquica” e
depois de “sofrimento psiquico”. Assim, ao reconhecer a carga mental junto com a carga
fisica, colaborou para os estudos da fadiga no trabalho, sendo que havia diferenga de

opinido entre o estado de fadiga e as medidas de carga fisica e mental.
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Portanto, no que se refere a0 método subjetivo, este exige que taxem para 0s
trabalhadores, o nivel de esforco mental que eles sentem e é exigido para realizar uma
tarefa. Este método reflete a opinido direta do individuo sobre o esforgo mental requerido
pelo contexto do ambiente, da tarefa e a habilidade e o nivel de experi€ncia desse

trabalhador.

4.3 - EVOLUCAQ HISTORICA DA CARGA MENTAL DE TRABALHO
4.3.1 - PERSPECTIVA HISTORICA

As origens do interesse sobre carga mental de trabalho localizam-se em dois
seminarios realizados na segunda metade dos anos 70. O primeiro semindrio sobre em
carga mental de trabalho, multidisciplinar, em 1977, patrocinado pela OTAN, que
incluiram engenheiros, psicologos, e especialistas em fatores humanos. Em 1979 foi
editado o livro baseado nesta reunidio, intitulando “Carga Mental de Trabalho, Teoria e
Medida”, dividido em quatro se¢des principais: psicologia experimental e carga mental de
trabalho, controle técnico ¢ medida de carga de trabalho, psicologia fisiologica e carga

mental de trabalho, e psicologia aplicada e carga mental de trabalho.

- As metas propostas para o referido seminario eram: (1) criagio de um consenso
para a defini¢do de carga de trabalho, (2) integragio do conhecimento existente sobre
carga de trabalho e a formulagdo de uma teoria ou procedimentos para avaliar a taxa de
carga de trabalho e, (3) encontrar relagdes entre as técnicas de medida de carga de
trabalho.

No ano anterior, um Simp6sio sobre Carga Mental de Trabalho aconteceu junto ao
XXI Congresso Internacional de Psicologia em Paris. Foram publicados em frances,
documentos desse simpdsio em 1978, como um assunto especial de Ergonomia, e de o

trabalho humano em francés. Essas reunides serviram como catalisadores para muitas
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pesquisas subseqiientes.

Apesar da falta de uma defini¢o aceita universalmente, muito progresso foi feito
ao longo dos anos seguintes. O conceito de carga de trabalho foi relacionado a varias
teorias psicologicas. Uma diversidade de medidas e providencias foram desenvolvidos
pelos psicologos e engenheiros para medir carga de trabalho. A falta de um consenso em
uma defini¢io sobre o assunto, ndo intimidou os profissionais da area de saude a avaliar e
quantificar carga mental de trabalho, apesar dos vagos conceitos e imperfei¢gdes das

técnicas aplicadas.

4.3.2 - PERSPECTIVA ATUAL

Uma década depois do seminario de OTAN, ainda sobre estudos de carga mental
de trabalho, podia ser observado que a maioria do progresso na area era feito por medidas
subjetivas e faltava o desenvolvimento teérico. Em um 1989, incluiram a carga mental de
trabalho em um capitulo na Revisdo Anual de Psicologia, como um de trés topicos mais
estudados. Porém, na proxima Revisdo Anual de Psicologia, concluiu que atividades em
carga mental de trabalho tinham declinado nos anos noventa, onde varios fatores podem
responder por esta tendéncia aparente. Em termos de quantidade, houve uma diminuigéo

de publicagdes nos anos seguintes, que durante o seu auge, no periodo de 1979-1989.

Uma das razdes para a diminui¢do do nimero de publicagdes, € que o assunto em
pauta esta amadurecendo. Assim, foram desenvolvidas ferramentas durante os anos que,
hoje, estdo sendo regularmente aplicadas, ndo significando que todas as perguntas foram
respondidas e aquele desenvolvimento adicional é sempre fundamental para o

desenvolvimento do tema.

Embora autores como Gopher, Wickens e outros, ajudaram a desenvolver a
estrutura tedrica do conceito de carga de trabalho, para mais adiante salientar que o

conhecimento existente do processo de informag@o humano da carga de trabalho € muito
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pequeno, até que avangos significativos sejam feitos nas teorias psicologicas. Os estudos
sobre a carga de trabalho amadureceram, s6 em parte, porque ndo ha uma teoria completa

do desempenho humano.

Apesar do desenvolvimento nas diversas areas, houve um declinio no numero de
publicagdes sobre a carga de trabalho, o que pode ser atado aos recentes desenvolvimentos
tecnologicos, especialmente a automatizagdo. O vinculo existente entre a psicologia € a
tecnologia nio s6 afeta o conteudo e as pesquisas sobre o trabalho neste campo, mas
também, influencia seu ciclo de vida. Como exemplo, citamos as necessidades da Segunda
Guerra Mundial, que resultaram em geral, em um inicio de pesquisa sobre atengdo

continua e o desenvolvimento teérico da atengdo.

Nos anos setenta, a complexidade crescente de Sistemas estava aumentando as
demandas cognitivas do trabalhador, para o ponto onde as capacidades humanas se
tornaram o fator limitante no desempenho dos sistemas automatizados, assim, estas
mudangas no papel do trabalhador conduziram a necessidade de desenvolver o conceito de
carga mental de trabalho, para sistemas automatizados, que requeria uma diminui¢do do

esforgo fisico, mas um aumento do esfor¢o cognitivo. (WICKENS, 1980)

Nos anos noventa, o desenvolvimento da automatizagdo continua crescente, o qual
pode executar as mesmas fungdes com menos trabalhadores € em maior numero,
multiplicando as responsabilidades, conduzindo a preocupagdes para os trabalhadores que

podem manter uma avaliagdo global da situagdo inteira.

A medida que avangam as investigagdes neste campo, se propdem as diferentes
defini¢des do conceito de carga mental de trabalho. Os primeiros modelos de carga
mental foram os chamados modelos de filtro, os quais enfatizam o carater seletivo da
atengdo e postulam a existéncia, no sistema de processamento humano, de um mecanismo
encarregado de filtrar a informag@o que vai ser processada. Para estes modelos, a carga

mental sera determinada pela capacidade deste filtro.

Posteriormente, surgem os chamados modelos de recurso (NAVON e GOPHER,
1979), os quais, estdo mais interessados em estudos dos limites da capacidade ateng@o, que
nas estruturas do sistema, ¢ permitem explicar o processamento em paralelo de diferentes

tipos de informagdo. Hoje, o modelo de recursos multiplos propostos por WICKENS
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(1980), é o mais aceito pela grande maioria dos investigadores da area, sendo o que
explica mais corretamente a carga mental e o comportamento dos individuos, que se

enfrentam com a realizacgdo de tarefas complexas.

Este modelo assume que, as tarefas demandam uma serie de recursos para poder
ser realizadas, sdo os recursos de disponibilidade limitada. Desta forma, WICKENS
(1980), classifica estes recursos em fungdo do seguinte esquema tridimensional: a).
estados de processamento (perceptivo e de resposta), b). codigos de processamento
(espacial e verbal); c). modalidades de input (visual e auditiva) e de resposta (manual e
oral).

O processo de evolugdo da ergonomia se observa numa preocupagdo mais integral
com o0 homem, deixando de ter somente os aspectos fisicos e perceptuais do trabalho,
passando para um estagio de natureza mais cognitiva, esta mudanga se da pelo uso mais
intenso de processamento de informagdes, tornando-se uma preocupag@o central, através

da presenga dos sistemas computacionais.

As tarefas demandam mais desses recursos a medida que se tornam mais dificeis,
ou requerem um nivel de rendimento mais elevado. Assim, quando o conjunto de recursos
demandados pelas tarefas excede os disponiveis, se produz sobrecarga mental, decorrendo
mais, a medida que aumenta as dificuldades de alguns dos componentes da tarefa € o grau
de interferéncia entre tarefas (que se produz quando as tarefas demandam recursos do

mesmo tipo).

4.3.3 - CRITERIOS PARA MEDIDA DA CARGA MENTAL

Sdo propostos uma série de critérios que idealmente poderiam ser aplicados a
técnica de avaliagdo da carga mental. Como assinala WICKENS (1992), nenhum dos
procedimentos existentes cumpre todos os requisitos, de maneira que a elei¢io de um

método de avaliagdo da carga mental para sua aplicagdo em uma situagdo concreta, deve
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estar determinada pelos objetivos especificos que orientam o estudo. Esses critérios sdo os
seguintes, de acordo com O'DONNELL E EGGEMEIER (1986):

1 - Sensibilidade: refere-se a capacidade de uma técnica para detectar trocas nos niveis
de dificuldade da tarefa ou em suas demandas.

2 - Poder de diagnostico: Um indice deveria ndo s6 identificar quando a carga varia,
mas também a causa desta variagdo. O poder de diagnostico de uma técnica é dado
pela sua capacidade para detectar os tipos de recursos, que ddo origem a carga
mental de uma tarefa concreta. Esta informagdo faz possivel a implementagdo de
melhores solugGes.

3 - Seletividade: O indice deveria ser seletivamente sensivel s6 a diferenga nas
demandas de capacidade e de refletir nas trocas em fatores como a carga fisica ou o
estresse emocional.

4 - Grau de instrugdo: O indice ndo deveria interferir com a realizagdo da tarefa, cuja
carga esta sendo avaliada.

5 - Confiabilidade: Como qualquer medida de condugdo, um indice de carga deveria ser
confiavel. Se avaliar a carga mental nos momentos diferentes (é necessario estudar
as trocas na carga mental, que se produzem durante o curso de uma tarefa ou
operag#o), € importante que o indice ofereca uma estimativa confiavel e consistente
da carga mental.

6 - Requisitos de implementagio: Inclusive aspectos como o tempo, a instrumentagédo e
o software necessarios para coleta e analises dos dados, € o grau de treinamento do
trabalhador, sdo requeridos para poder obter resultados validos.

7 - Aceitagio pelo trabalhador: Faz-se referéncia a percepgdo que tem os sujeitos da

validade e utilidade do procedimento.

Existe uma grande variedade de técnicas de avaliagdo da carga mental, algumas
cumprem muitos dos critérios descritos anteriormente, pois poucas satisfazem todos. A
maioria dos métodos utilizada na avaliagdo da carga mental pode ser classificado dentro
das trés categorias gerais: 1%) procedimentos baseados no rendimento (medidas de tarefa

simples e de tarefa multiplas);, 2%) procedimentos subjetivos; 3*) medidas fisiologicas.
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4.4 - FATORES DECORRENTES DA CARGA MENTAL DE TRABALHO

4.4.1 - ESTRESSE

Estresse ou “stress” é a reagdo que nosso corpo € nossa mente tem quando
passamos por uma situag@o dificil ou excitante, que nos motiva para uma agao. O estresse
é o conjunto destas reagdes fisicas e psicolégicas, enquanto que o motivo que provoca

essas reagdes ¢ chamado de agente estressor.

Uma vida sem estresse, além de nédo ser possivel, ¢ uma vida sem motivagdo, sem
nenhum prazer. Pessoas motivadas sdo pessoas que conseguem dosar bem seu stress:
administram sua vida de modo que nido sobre e nem falte motivos para agir. Uma coisa
muito boa que nos acontece, como, por exemplo, realizar um sonho, conquistar aquilo

pelo que vocé tanto lutou, € tio bom motivador quanto um desafio.

4.4.1.1 - DEFINICOES DE ESTRESSE

A defini¢do de estresse se dara em fungbes dos elementos e das relagdes deste

fendmeno complexo de acordo com LIPP (1996):

- Situag@o estimulada - Esta inspirada na resisténcia de material. O estresse denota uma
forga externa, que produz efeitos transitorios ou permanentes na conduta do individuo.

- Conceitualizagdo como resposta a uma situagio estimulada - Se conceitua o estresse
como resposta biologica, psicobiologica ou psicologica, que o individuo da ante um
estimulo estressor ou situagdo estressante.

- Como processo perceptual - Se entende que o estresse surge de processos perceptuais e

cognitivos, que produz sequielas fisiologicas ou psicologicas.
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- Como transagdo com o meio ambiente - As defini¢des deste tipo podem dar énfase nas
transi¢des entre o individuo ¢ o ambiente. Este fendmeno s6 permanece caracterizado
adequadamente, se tem em conta a situagdio ambiental e a peculiar relagio em que se

encontra o individuo, a respeito dessa situagido ao longo do tempo.

4.4.1.2 - EFEITOS DO ESTRESSE

Os efeitos e conseqiiéncias do estresse podem ser diversificados € numerosos.
Algumas conseqiiéncias podem ser primarias e diretas; outras, a maioria, pode ser
indiretas e constituir efeitos secundarios ou terciarios; umas sdo, resultados do estresse e
outras se relacionam de forma hipotética com o fendmeno; também podem ser positivas,
como o impulso exaltado e o incremento de automotivagdo ou provocam desequilibrio e
resulta em perigos a saude. (LIPP,1996) Uma taxinomia das consequéncias do estresse

seria;

a) Efeitos subjetivos. Ansiedade, agressdo, apatia, aborrecimento, depressdo, fatiga,
frustragdo, culpabilidade, irritabilidade € mau humor, melancolia, baixa estima, tensdo
€ Nervosismo;

b) Efeitos de conduta: Propensio a sofrer acidentes, ataques emocionais, excessiva
ingestdo de alimentos ou perda de apetite, consumo excessivo de bebidas ou cigarros,
excitabilidade, conduta impulsiva, fala afetada, riso nervoso e inquietude.

c) Efeitos cognitivos: Incapacidade para tomar decises e concentrar-se, bloqueio mental e
hipersensibilidade a critica.

d) Efeitos fisiologicos: Aumento dos corticoides no sangue e na urina, avaliagdo dos niveis
de glicose sangiiinea, incrementos do ritmo cardiaco e da pressdo arterial, secura na
boca, dilatagdo das pupilas, dificuldade para respirar, calafrios € n6 na garganta.

e) Efeitos organizacionais: Absenteismo, relagdes de trabalho pobres e baixas
produtividade, alto indice de acidentes e de rotagdo de trabalhadores, clima

organizacional pobre, antagonismo e insatisfa¢ido no trabalho.
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Por estressores se entende um conjunto de situagdes e estimulos fisicos ou
psicossociais de que se ddo no trabalho e que com freqiiéncia produz tensdo e outros

resultados desagradaveis para o individuo.

4.4.2 - ERRO HUMANO

A cada época, alguma catastrofe nos recorda que o elo mais fragil de um sistema
de produgdo é o homem, pois € ele que tem em suas mios a garantia e a confiabilidade de

seu funcionamento, sendo necessario olhar mais criticamente para esse problema.

A confiabilidade, traduzida no menor nimero de falhas, é almejada por todos os
agentes envolvidos no desempenho do processo de trabalho, incluindo equipamentos,
instrumentos, e as pessoas que desenvolvem essas atividades. Estatisticamente é atribuido

“ao ser humano a maioria das falhas ou erros ocorridos em diferentes areas de trabalho.

A confiabilidade global no sistema dependera da capacidade de que disponha um
sistema de producgdo para evitar as falhas técnicas e/ou erros humanos, dependendo da
capacidade que o sistema tenha para permitir aos trabalhadores de se recuperar, levando
em conta suas capacidades fisiologicas, psicologicas, psiquicas e sociais, as falhas técnicas

e as dificuldades na execugdo de uma tarefa concreta.

A importincia do erro no trabalho é reconhecida muitas vezes pelos resultados
negativos observados ap0s a conclus3o das tarefas e atividades. Porém, o erro influéncia
todo o processo, a partir do conhecimento por parte do trabalhador da possibilidade de
ocorréncia do mesmo até o final das atividades, que além de interferir no produto final do
trabalho, a perspectiva do erro tem influéncia direta na vida do trabalhador, podendo este
sentir desde prazer até temor ao trabalhar. Os resultados da satisfagdo ou ndo do

profissional s3o refletidos no seu comportamento, saide, produtividade, entre outros.

Segundo LEPLAT (1977), o erro humano é um desvio dos procedimentos

recomendados ou das praticas habituais da profissdo, onde este desvio geralmente é
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resultado de uma resposta humana néo concordante com as ordens e instrugdes recebidas.
Portanto, deve ser considerada a possibilidade de ndo existirem instrugdes ou das mesmas
ndo terem sido repassadas ao trabalhador. Desta forma, o erro é avaliado a partir dos
resultados ndo esperados do trabalho, onde o termo erro € especifico para as falhas
relativas ao comportamento humano, ndo devendo ser confundido com o termo incidente

que envolve outros componentes.

Segundo a metodologia utilizada para a analise ergondmica de postos de trabalho,
sugerida por SANTOS e FIALHO (1997), sdo varios os aspectos que podem influenciar na

ocorréncia de erros humanos durante as atividades, como:

Aspectos fisiologicos: posturas € movimentos e ndo adequagdo do organismo a
determinadas atividades que podem levar ao erro. Ex: fadiga muscular ou visual.

Aspectos ambientais: caracteristicas do ambiente que provocam exigéncias fisicas,
sensoriais € mentais. A influéncia da iluminagdo, barulhos ou ruidos que possam
interferir no cumprimento das tarefas. Ex: excesso de ruido impedindo a concentragéo.

Aspectos sensoriais: referentes aos orgios sensoriais. Ex: rapidez de percepgdo de sinais
visuais. E as fontes de informagdo. Ex: variedade de suportes (cor, grafismos, letras).

Aspectos organizacionais: turnos, equipes, métodos e comunicagdo. Ex: A maneira
como as tarefas sdo repassadas ao trabalhador.

Aspectos mentais: - Detecgio: constatar se ha ou ndo um sinal, - Discriminagdo:
classificar as informag¢®es em categorias, - Interpreta¢do: dar um significado as
informagdes. Estes trés passos s6 ocorrerdo se houverem informag¢des previamente

armazenadas na memoria.

Segundo DOIREAU et al (1997), apontam dois caminhos para a autodetecgdo de
erros e falhas: 1- De um lado mecanismos que detectam o erro durante a atividade, através
de analise do trago cognitivo da atividade; 2- De outro lado, os mecanismos posteriores a

execugdo, baseado na comparacgio entre as expectativas e os resultados obtidos.

A experiéncia é determinante para a autodetecgio de erros, pode além de diminuir
a probabilidade de ocorrer erro, devido ao maior nimero de conhecimentos a partir da

realizagdo das atividades, também facilita a percep¢io e corregio do erro.

Segundo LEPLAT (1977), “ndo ¢ incomum encontrar-se muitas dificuldades ao

analisarmos um erro. Pois 0 mesmo pode ser muitas vezes compativel com hipéteses
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diferentes.” Apesar das dificuldades que se possa encontrar ao estudarmos os erros
humanos, a sua importincia nos sistemas € grande, bem como, a preocupagio do
trabalhador com sua ocorréncia, justificando assim um maior nimero de estudos e

pesquisas.

Medir o error humano € medir os limites e capacidades do homem, e para ele ¢
necessario integrar nos sistemas técnicos esses limites e capacidades, criar tecnologia
compativel com o cérebro. A ergonomia tem as melhores ferramentas, métodos e os
conhecimentos necessarios para produzir esta integragio, concebendo maquinas,
organizagGes, procedimentos e formagdo, que respeitem o bem estar fisico, psiquico e
social de os individuos. Onde teremos sistemas de produgio e produtos confiaveis, que
produzam com a qualidade e quantidade prevista e sistemas em que os homens ndo

cometam efros.

4.4.3 - FADIGA

Nesta época de transformagdes nas organizagles, junto com o avango tecnologico
aparece a automatizagdo dos processos de trabalho, o qual contribuiu consideravelmente
para atenuar a carga fisica e mental de trabalho. Mesmo com essas transformagdes, muitas
atividades exigem um esforgo maior do trabalhador, levando-o a fadiga e podendo causar

danos a sua saude.

A fadiga segundo IIDA (1997), “¢é o efeito de um trabalho continuado, que provoca
uma redugdo reversivel da capacidade do organismo e uma degradagio qualitativa desse
trabalho.” O estado de fadiga € causado por um conjunto de fatores com efeitos
cumulativos e criado por uma atividade excessiva que debilita o organismo e reduz sua
capacidade funcional, envolvendo todo o individuo no aspecto psiquico e fisico,

diminuindo a produtividade e a satisfagdo no trabalho.
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Desta Forma, as observagdes sobre a fadiga, evidenciam um grande numero de
sinais e sintomas, que consequentemente, provoca a diminui¢gdo da capacidade de
entendimento, aten¢do, memoria, concentracdo, percep¢do sensorial, capacidade de

reacdo, além de outras fungdes psicologicas e fisiologicas.

A sobrecarga surge quando um grande numero de solicitagdes feito sobre o
individuo ultrapassa a sua capacidade de resposta, dependendo do grau de liberdade para
resolver problemas, das estratégias para solugdo do problema e dos conhecimentos e
habilidades de cada individuo. (IIDA, 1997).

Portanto, a administragdo deve estar sempre atenta para a ocorréncia da fadiga,
proporcionando todo o suporte necessario (médicos, psicologos, ergonomistas, entre
outros), para tentar reduzir ou prevenir a fadiga, ou ainda, encaminhando para um

tratamento adequado e fazendo as corregdes nos casos mais graves.

4.4.3.1 - A FADIGA PSIQUICA:

A fadiga psiquica se manifesta de forma ampla, proporcionando ao individuo uma
sensacdo geral de cansago, aumentando a sensibilidade a certos estimulos e tornando-o
mais irritadico. De acordo com ULBRICHT (1998), a fadiga psiquica no trabalho,
aparece como resultante de um conflito entre a organizagio do trabalho (centrado na

geréncia na busca da produtividade) e o trabalhador no exercicio da sua atividade diaria.

Portanto a fadiga psiquica pode ser caracterizada por um estado de perturbagdo
nervosa, esgotamento fisico e mental e o padecimento psiquico (ndo recuperado pelo

descanso).

Estudos realizados ap6s a Segunda Guerra, com individuos que ndo trabalhavam
em locais insalubres e nem estavam expostos a causas conhecidas de fadiga, concluiram
que esse estado de fadiga era relacionado a fatores psiquicos, exercendo influéncias sobre

o individuo e¢ em seu rendimento no trabalho. Para IIDA (1997), as caracteristicas
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principais da fadiga psiquica, sdo: desinteresse, relacionado com dificuldade de
concentragdo e diminui¢do da eficiéncia no trabatho, perturbagées no sono; maior
irritabilidade e maior sensibilidade a certos estimulos, como fome, calor, frio ou ma
postura, possibilitando que o individuo se torne excluido pela sua equipe de trabalho e até

de seu grupo familiar e social.

Assim, as conseqiiéncias da fadiga psiquica podem ser tdo graves de forma a
comprometerem o individuo, se for submetido a esfor¢os além das suas capacidades

mentais, possibilitando um aumento no estresse e diminuindo a sua produtividade.

Desta forma, a fadiga psiquica compromete o trabalhador e todo o grupo de
trabalho, quando submetidos a um esforco grande de suas capacidades mentais,

ocasionando um aumento no estresse e menor produtividade.

Ao mencionar a fadiga como uma grande barreira para o desempenho do
trabalhador; observar-se que ao longo de sua historia evolutiva do trabalho, 0 homem tem

pagado um prego muito alto com referéncia a perda da sua saude e da sua vida.

4.4.4 - MOTIVACAO

A motivagdo é um estado do comportamento humano, um estimulo que faz
individuo a buscar certo objetivo, durante certo periodo de tempo, curto ou longo, ndo
sendo explicado apenas pelos seus conhecimentos, experiéncias e habilidades. Nao
podendo ser observada diretamente, a motivagdo so se verifica através dos seus efeitos e
podendo ser medida, indiretamente, através do resultado do individuo motivado, por
exemplo, pelo nimero de pegas produzidas por esse um individuo. Portanto a motivagdo

esta relacionada com a decisdo de realizar esse trabalho. (IIDA, 1997).

Segundo PIERON (apud DEJOURS,1994), definiu a motivagdo como “fator
psicologico que predispde o individuo, animal ou humano, a realizar certas agdes ou a

tender a certos fins™.
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A falta desse estimulo que motiva o trabalhador, associado a falta de objetivos e
suas metas, podera ocasionar doengas de ordem fisica, psiquica e social e prejudicando o
seu desempenho no trabalho. A motivagdo € a mola propulsora de energia interna, que faz

com que os individuos se empenhem em alcangar agbes e determinados objetivos.

Todo trabalhador motivado torna-se mais produtivo e melhor, sofrendo menos aos
efeitos da fadiga, estresse e tem menos possibilidades de erro. Portanto, faz-se necessario
manter esse trabalhador sempre motivado, chamando a atengdo para dois aspectos
importantes: salarios dignos, e o reconhecimento do seu trabalho, com base na confianga e
na franqueza entre o trabalhador e a organizagdo, onde todos os critérios de remuneragao e
promoc¢do devem ser claros e estabelecidos pelo desempenho no trabalho e

aperfeigoamento pessoal.

Alguns fatores que podem desencadear o processo de desmotivagdo do trabalhador,
sao:
1- a falta de perspectiva de futuro, da rotina enfadonha do trabalho, da falta de

reconhecimento e, até mesmo, da falta de conhecimento da empresa onde trabalha;

2- os processos de trabalho. Por mais boa vontade e competéncia que um individuo
possa ter, € dificil atender a um processo de trabalho caduco, burocratico ou desenvolvido

visando as chefias superiores; e

3- a pressd@o da chefia sobre o trabalhador.

Portanto, fica evidente que o fator motivagdo ¢ uma das molas propulsoras para
obter-se resultados positivos nos trabalhos, individual ou coletivo. Toda a equipe de
trabalho precisa estar mobilizada para ag3io, assim como as organizagdes precisam
conhecer seu trabalhador como um todo, biologicamente, socialmente e emocionalmente,
para que possa motiva-lo. Além do que o profissional precisa ser sensivel, gostar do que

faz e ter um bom conhecimento técnico-cientifico.

O método direto de motivagdo € sem divida o que mais sucesso alcanga nos

programas de educacio do trabalhador.
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4.5 - CONSIDERACOES FINAIS

De acordo com IIDA (1997), que enfatiza o objeto do estudo da ergonomia em
aumentar a eficiéncia do trabalho humano, fornecendo meios para que este trabalho possa
ser adaptado de acordo com as capacidades e necessidades de cada individuo, onde, ao
projetar maquinas adequadas ao uso do trabalhador diminui a fadiga e os desconfortos
fisicos, reduzindo as taxas de acidentes e absenteismo no trabalho. Portanto, ao
proporcionar melhores condigdes ao trabalhador, também esta contribuindo para a saude e
o seu bem estar, aumentando a eficiéncia e reduzindo os custos, consequentemente

melhoria da qualidade de vida.

Muitas atividades profissionais caracterizam-se por um esfor¢go mental tdo intenso,
que ndo € possivel manté-lo durante todo o tempo de uma jornada de trabalho, onde
podemos identificar alguns fatores que influem nessa densidade da atividade mental: a
memoria imediata, as microdecisdes e a auto-aceleragdo. Os resultados desses esforgos
intensificados sdo desastrosos para a saide dos trabalhadores para a qualidade do servigo
realizado, sendo muito dificil combater essa aceleragdo, em razio da superexcitagio

progressiva do cérebro pelo trabalho intenso e/ou monétono.

Os problemas relativos a carga mental de trabalho nascem das relagGes
conflituosas entre a histéria do individuo e a histéria da organizagdo (a pessoa e sua
necessidade de "prazer" e, por outro lado, a organizagdo que tende a instituigio de um

automatismo perfeito ao adaptar o trabalhador a tarefa que este executa).

Alain WISNER considera que os trabalhadores sociais possuem uma carga
altamente psiquica por terem que dar explicagdes ao publico, geralmente ignorante do
jargdo formal utilizado para comunicagio dentro da organiza¢do. “As seqiiéncias longas
de trabalho que compreendem ao mesmo tempo solicitagbes a memoria e numerosas
microdecisGes provocam uma alta carga de trabalho . Assim, as interrupgdes aumentam
ainda mais a densificagdo do trabalho, pois obrigam a retomar em seguida o fio do
trabalho e as vezes a refazer toda a seqiiéncia, as vezes a adiar para mais tarde a tarefa

comegada, o que por vezes significa ter que comegar tudo de novo." WISNER (1994)
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O trabalho, adequadamente adaptado em condi¢des técnicas e organizacionais, €
ndo prejudicial, onde esse trabalhador pode encontrar reconhecimento, auto-estima €
possibilidade de interag@o social, formando uma éarea da vida. Desta forma, o trabalho,
com objetivos ergondmicos, pode contribuir para projetos de vida, visando a melhoria da
qualidade de vida, mais satisfagdo pessoal e consequentemente, maior desempenho

profissional dentro das organizagdes.
A Ergonomia neste contexto tem pelo menos duas finalidades:
a) o melhoramento e a conservacio da saide dos trabalhadores;

b) a concepcio e o funcionamento satisfatérios do sistema técnico do ponto de vista

da producdo e da seguranga.

Assim, segundo Alain WISNER (1994), quando se estuda as possiveis fontes de
sobrecarga cognitiva e de sofrimento psiquico, € necessario conhecer as atividades reais €

a Analise Ergonomica do Trabalho (AET), que é a chave para a compreensio de tais fatos.
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5 - ESTUDO DE CASO ATRAVES DA ANALISE ERGONOMICA DO
TRABALHO - AET

Este capitulo descreve um estudo de caso abordando os procedimentos
metodologicos, a defini¢do da instituigdo (local do estudo), os critérios utilizados para a
selecdo da populagdo, os aspectos éticos considerados, os procedimentos e recursos
utilizados para a coleta de dados, os procedimentos de analise da situacdo de trabalho e,

ainda, o diagnoéstico e as recomendagdes.

Portanto, esta pesquisa classifica-se como exploratoria, do tipo descritiva, onde
expde as caracteristicas da populagdo determinada e através da AET, ampliar os
conhecimentos sobre a carga mental de trabalho e seus reflexos na qualidade de vida no
trabalho em servidores de uma Institui¢do Publica, da Administragdo Direta do Governo
Federal, objetivando propor uma possivel diminui¢do da sobrecarga de trabalho, através do

processo ergondmico.

5.1 - UNIVERSO DA PESQUISA

O universo da pesquisa foi a Procuradoria da Unido em Santa Catarina, sediada no
municipio de Florianopolis, criada pela Constituigdo Federal de 1988, e regulamentada pela
Lei-Complementar n® 73/1993, 6rgdo da Administragio Direta do Poder Executivo Federal
vinculado diretamente a Presidéncia da Republica, que atua na defesa da Unido em causas
que envolvem o poder publico federal judicial e extra-judicialmente, e o assessoramento a

todo o 6rgio federal local.

80



A PU/AGU/SC conta atualmente com 89 servidores no Estado, dos quais foram
selecionados os servidores investidos na categoria funcional de Agente Administrativo ou
correlato (Auxiliar de Informatica e Datilografo), com formagdo superior ou cursando
ensino superior e detentores de GT I, exercendo atividade meio, de nivel técnico. Assim,
devido a abrangéncia da natureza desse trabalho, desde conceituar € conhecer alguns
aspectos da qualidade de vida no trabalho, da carga mental de trabalho e os seus fatores
decorrentes, a ergonomia surge como uma possivel alternativa para auxiliar na diminuigo
da sobre carga mental de trabalho e melhoria da qualidade vida de todos os servidores

envolvidos.

Definida a institui¢do e a populagdo alvo de pesquisa, partiu-se para o processo de
investigag¢do. Iniciou-se, entio, todo o processo de aproximagio, onde foi feito um primeiro
contato junto ao Procurador-Chefe da Unido em Santa Catarina solicitando sua autorizagdo
para iniciar a pesquisa na PU/AGU/SC, em seguida foi solicitada uma listagem nominal de
todos servidores e definida a populagdo a ser estudada. De acordo com essa listagem
nominal, a populagdo efetiva perfazia um total de 25 servidores, lotados nos diversos

servigos da Procuradoria.

O quadro n° 04 apresenta a unidade setorial dos individuos inseridos no universo da

pesquisa.

Quadro n° 04 - Servigos da PU/AGU/SC e Quantitativo de servidores

Servigos da PU/AGU/SC Quantitativo de
servidores
Biblioteca 01
Apoio Judicial - 12
Protocolo 02
Coordenagédo 03
Digitagdo 01
Calculo Judicial 02
Assisténcia 02
Gabinete 02
TOTAL 25
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Nio foram considerados, para o estudo, os servidores de atividade fim, como
Advogados da Unido, Representantes Judiciais, Assessores € outros servidores de nivel
superior, pois se trata de um numero menor de pessoal, ou seja, considera-se que todos
esses servidores ja estariam investidos nas categorias de nivel superior, em exercicio nas

atividades fins.

5.2 - CARACTERIZACAO DA POPULACAO ALVO

A populagdo alvo foi selecionada por serem servidores investidos na categoria
funcional de nivel intermediario, exercendo atividade meio, de nivel técnico, abordando

também, o grau de escolaridade, a faixa etaria, o estado civil, o n® de filhos € o sexo,

O grau de escolaridade desse publico, sdo servidores com formagdo superior em
diversas areas, ou matriculados em algum cursos superior, ou ainda, no exercicio de GT 1,
gratifica¢do temporaria para servidores que tenham nivel superior completo, de acordo com
a Lei-Complementar n° 73/1993 e o Manual de Normas e Rotinas Administrativa da

Dire¢do-Geral, da Advocacia-Geral da Unido.

Griafico n° 01: Escolaridade
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Fonte: Coordenagao da PU/AGU/SC, em fevereiro de 2000.
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Observa-se no grafico n° 01, que 48% desses servidores possuem formagao superior,
nas mais diversas areas, 24% estdo estudando algum curso universitario € 20% estao no

exercicio de GT I, porém esse servidor possui somente formagdo de 2° grau.

A idade dos servidores selecionados, conforme grafico n® 02, mostra que 56% dessa
populagdo estdo com mais de 42 anos, com uma média de tempo de servigo de 22 anos,
20% na faixa etaria entre 39 a 42 anos, com 19 anos de tempo de servigo em média; 12% na
faixa etaria de 35 a 38 anos, com tempo de servigo médio de 15 anos; e 8% na faixa etaria

de 30 a 34 anos, com tempo de servigo médio de 14 anos.

Grafico n° 02: Faixa etaria

i
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Fonte: Coordenagdo da PU/AGU/SC, em fevereiro de 2000.

Observa-se que 77,77% do total de mulheres e 66,66% do total dos homens, ja
cumpriram mais de 2/3 de tempo servigo com registro em carteira de trabalho ou prestados

para o servico publico.

No que se refere ao sexo, na PU/AGU/SC, o percentual de homens e mulheres €
quase equivalente, 51% do total de servidores sdo do sexo feminino e 49% do sexo
masculino. No grupo pesquisado, nota-se uma grande diferenga, como podemos observar

no grafico n® 03, que desses servidores 72% sdo mulheres e 28% sdo homens.
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Grafico n° 03: Sexo
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Fonte: Coordenagdao da PU/AGU/SC, em fevereiro de 2000.

Em relagdo ao numero de filhos, nota-se pelo grafico n° 04, que 40% desses
servidores tem dois filhos, sendo que 36% tem um filho, 12% tem mais de trés filhos e 12%

nao tem nenhum filho.

Grafico n° 04: Numero de Filhos
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Fonte: Coordenagao da PU/AGU/SC, em fevereiro de 2000.
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De acordo com o grafico n® 05, que refere a outras atividades exercidas, 88% dos
servidores tem somente uma atividade profissional e apenas 8% exercem outra atividade

tfora do horario de expediente.

Grafico n® 05: Outra atividade exercida.
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Fonte: Coordenagdo da PU/AGU/SC, em fevereiro de 2000.

5.3 - ASPECTOS ETICOS

O presente estudo, inclui a utilizagdo de informagdes envolvendo seres humanos,
que conforme a Resolugdo n® 196, de 10 de outubro de 1996, do Conselho Nacional de
Saude, determina, visando a ética, que alguns aspectos sejam considerados para o
desenvolvimento e elaboragdo da pesquisa, como:

1. O estudo foi elaborado com a apresentagdo de um projeto € com a autorizagdo da
autoridade superior em Santa Catarina, o Procurador-Chefe da Unido e dos servidores
envolvidos na pesquisa;

2. Divulgag@o do nome da instituigdo publica, foi precedida do consentimento Procurador-

Chefe da Unido em Santa Catarina ¢ de todos os servidores envolvidos na pesquisa;




3. Nos diversos momentos”rdo estudo, foram respeitados os direitos dos servidores
envolvidos, na panicipégﬁo ou ndo nas vérias etapas do processo de besquisa;

4. O presente estudo foi realizado objetivando a saiide e promogdo dos servidores
envolvidos na pesquisa através da melhoria do seu ambiente de trabalho e da qualidade
de vida. Ndo se expds os integrantes da populagio alvo, mantendo a sua privacidade;

6. Todas as informagdes, analises, conclusdes e recomendagdes deste estudo, tem como
principais objetivos, o crescimento e a formagdo profissional, a contribuigdo para a

comunidade cientifica para as instituigdes e profissionais.

5.4 - COLETA DE DADOS

A escolha correta de recursos e instrumentos de coleta de dados e sua elaboragio
articulada aos objetivos, os componentes tedricos do estudo sdo dois atributos relevantes
que servirdao de guia para todas as etapas do processo de pesquisa. Desta forma, foi feito
um levantamento dos referenciais tedricos sobre ergonomia, qualidade de vida e carga
mental de trabalho, citados nos capitulos 2, 3 e 4 desta dissertagdo, definindo assim, o

formato da pesquisa a ser elaborada.

5.4.1 - RECURSOS UTILIZADOS

A pesquisa consistiu-se de trés etapas distintas: a primeira, através de questionario
(anexo A), a segunda, através de analise da-categoria funcional, escolaridade, gratificag@o e
licengas para tratamento da propria salde, e, a terceira, em entrevista individual ndo
estruturada, realizada pelo pesquisador, com cada um dos participantes do estudo. Dada a

necessidade de orientar o servidor, em face de qualquer divida, procurou-se esclarecer
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adequadamente sobre os objetivos da mesma, destacando-se a importincia que teria a

participacdo do servidor na presente pesquisa, dando-se ainda certeza do anonimato.

Na etapa referente ao estudo de caso, o questionario utilizado foi baseado em
levantamento de alguns dados pessoais, atividades de lazer, ambiente de trabalho e aspectos
organizacionais de trabalho, onde foram coletadas informagdes que permitissem observar e
analisar cada um dos servidores envolvidos, complementada através de observacio direta
do pesquisador sobre as condi¢des fisicas do ambiente e organizacionais de todo o processo

de trabalho.

Utilizou-se, também, outros recursos, tais como: a analise de documentos da
Procuradoria da Unido (assentamentos funcionais), observagdo participante através de
entrevistas informais (conversas), individuais; observa¢do aberta: direta e indireta;

observac¢do normatizada e anotagdes e a observagdo instantanea.

Esta fase complementar permitiu também estabelecer parimetro de comparagio
entre as respostas dos servidores no questionario, quanto a sua qualidade de vida e sua

carga mental de trabalho, manifestado através da entrevista individual nio estruturada.

5.4.2 - PROCEDIMENTOS

Apos permissdo concedida pelo Procurador-Chefe da Unido em Santa, foram
realizadas reunides individualmente com todos os servidores, apresentando a proposta € a
dindmica da referida pesquisa, esclarecendo duvidas e solicitando a participagdo de todos,
formalizado através de uma autorizagdo para utilizagdo de todos os dados. Em seguida, foi
aplicado um questionario (anexo A) com todos os servidores (na categoria funcional de
Agente Administrativo ou correlata - Auxiliar de Informatica e Datilografo), com formagdo
superior ou cursando ensino superior ¢ detentores de GT I, exercendo atividade meio, de

nivel técnico), que foi preenchido e entregue ap6s alguns dias.
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Os documentos da instituigdo foram colocados a disposi¢do do pesquisador para.

consulta e a analise dos mesmos foi realizada no inicio do estudo.

As entrevistas informais foram realizadas, atendendo a disponibilidade e a
disposi¢do dos servidores. Foram realizadas 25 entrevistas individuais informais, onde
foram di’séutidos os problemas da PU/AGU/SC com relagdo a situagdo dos espagos de
trabalho, o ambiente fisico e a organizagdo do trabalho. As observag¢des foram intercaladas
as entrevistas, conforme o fluxo de idéias e problemas que eram levantados pelos

servidores e pelo pesquisador.

5.5 - ANALISE ERGONOMICA DO TRABALHO

De acordo com WISNER (1994), a Analise Ergonémica do Trabalho - AET ¢
considerada como "a chave para a compreensdo" dos fatores de inadaptagdo do homem ao
trabalho e de distancia entre o que os trabalhadores podem executar e o que eles realmente
executam. Este autor considera que o sucesso da AET esta na participagdo efetiva do
trabalhador e o seu principal instrumento € o estudo do comportamento em todos o0s
aspectos: comportamento de a¢do - medido nos estudos de tempos e movimentos;
comportamento de observagdo - apreciado através das posturas e movimentos do corpo,

comportamento de comunicagdo - verificado em todas as expressdes verbais e ndo verbais.

Segundo SANTOS e FIALHO (1997), a AET comporta trés fases: anélise da

demanda, analise da tarefa e analise das atividades.

- Anilise da demanda é a defini¢do do problema a ser analisado, a partir de uma negociagéo
com os diversos atores sociais envolvidos;

- Analise da tarefa € o que o trabalhador deve realizar e as condi¢Oes ambientais, técnicas e
organizacionais desta realizagdo;

- Analise das atividades € o que o trabalhador, efetivamente, realiza para executar a tarefa.
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Nestas fases, o ergonomista estuda todos os comportamentos do ser humano no .
trabalho (modos operativos, raciocinios, posturas, etc.), e utiliza os resultados para
descrever as diversas atividades. Apos estas fases, elabora-se a sintese ergondémica do
trabalho, dividida em duas etapas: - elaboragdo do diagnéstico da situagio de trabalho e do

caderno de encargos de recomendagbes ergondmicas.

Os dados analisados s3o confrontados com os conhecimentos cientificos, onde as
conclusdes da analise devem servir de orientagdo, visando as modificagdes para melhoria
das condi¢des de trabalho dessa populagdo. Para SANTOS e FIALHO (1997) esta fase de

elaboragdo de recomendagdes € a razdo de ser da analise ergondmica do trabalho.

Desta forma, para o presente estudo, considera-se a AET como a metodologia
apropriada para possivel solu¢do dos problemas apresentados, pois reine o0 maior numero
de ferramentas necessarias para a condugdo da analise proposta, procurando-se adaptar a
metodologia a situagdo encontrada. A andlise ergondmica das atividades exige do analista,
a defini¢do de um método de abordagem da situagdo de trabalho, pois assim, ¢ garantida a
objetividade da analise, a comparagdo com outros estudos realizados e o valor das dedugdes
realizadas, a partir dos resultados obtidos (FIALHO e SANTOS, 1997), onde definem
método de analise ergondmica da atividade, como "o conjunto de meios e procedimentos

praticos de analise que permitem dar um conteudo as categorias de um modelo".

A escolha do método de abordagem da situagdo de trabalho foi fundamentada nas
caracteristicas da situagdo de trabalho e nos objetivos do estudo. Todas as etapas foram

validadas pela equipe que acompanhou todo o processo, do inicio ao término do estudo.

5.5.1 - ANALISE DA DEMANDA

Na analise da demanda procurou-se delimitar o problema em fungdo de alguns
fatores: o tempo previsto para a realizagdo do estudo, a compatibilidade entre os problemas

apresentados e o campo do estudo proposto.
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Foram varias as fontes e os meios de informagdes utilizados para a analise da
demanda. As consultas aos diversos servidores integrantes da PU/AGU/SC, envolvidos no
estudo e as observagdes do proprio pesquisador em seu local de trabalho, como servidor da
mesma institui¢do, permitiram uma maior defini¢do e delimifag:éo mais precisa dos

problemas abordados.

Os problemas e as queixas apresentadas relacionadas com as condigdes inadequadas
de trabalho sdo comentadas, desde a época (meados de 1995), da implantagio da
PU/AGU/SC, em Floriandpolis. Ressaltando a diferenga de estar em outro prédio, porém
os setores Apoio Judicial, Protocolo Assisténcia e Coordenagdo continuam com problemas.
A analise da demanda teve inicio 1o'go nos primeiros contatos com os servidores e pela

observagdo do proprio pesquisador, por fazer parte do quadro lotacional da instituigdo.

Depois de algumas reunides individuais com os servidores, foi realizado um
levantamento de qual a visdo desse servidor sobre a visdo e a missdo da instituigdo, os
pontos positivos € os pontos negativos. Este levantamento foi analisado com os servidores,

colocando os pontos negativos e os problemas apresentados em uma escala de prioridade.

Finalmente, uma reunido com o Procurador-Chefe da Unido, que proporcionou a
defini¢do e delimitagdo do objeto de pesquisa, o que também foi utilizada como fonte de

analise da demanda formulada para o estudo.

5.5.1.1 - DELIMITACAO DA DEMANDA

A PU/AGU/SC possui diversas fungdes e devido a questdo de tempo disponivel para
realizar esta pesquisa, limitou-se a observar a categoria funcional de Agente Administrativo
ou correlato (Auxiliar de Informatica e Datildgrafo), com formagdo superior ou cursando
ensino superior e detentores de GT I, exercendo atividade meio, de nivel técnico. Estes

servidores tém pouco reconhecimento pelas atividades que exercem e, tendo competéncia e

90



atribuigdes de nivel superior ou técnico, mas recebendo sua remuneragio mensal de nivel

intermediario (2° grau), podem caracterizar até desvio de funggo.

Os principais problemas apontados foram: dificuldades e divergéncias na
organizagdo do trabalho; ambientes muito tumultuados; centralizagdo de tarefas por parte
das chefias superiores; pressdo da chefia; falta de treinamento e aperfeigoamento aos
servidores; problemas com a dindmica de trabalho; considerado o trabalho dificil e

dificuldades no relacionamento entre servidores.

5.5.2 - ANALISE DA TAREFA

A PU/AGU/SC ¢ o 6rgdo do governo federal, que atua na defesa da Unido, em
agdes judiciais e extra-judicialmente. O servidor tem esse conhecimento, dividindo-se em
detentores de DAS (fungdes de confianga), Advogados da Unido e Representantes Judiciais
exercendo atividade fim, e detentores de GT's (gratificagbes temporarias), que executam

toda a atividade meio, de suporte administrativo e juridico.

Assim, o maior problema apresentado nesse grupo, esta na execugdo das atividades
meio, por estar com o maior volume e diversidade de atividades, e um grupo que tem mais

exigéncia de tarefas.

 5.5.2.1 - DESCRICAO DA TAREFA

As tarefas da populagdo alvo foram assim descritas pelo Procurador-Chefe e pelo

Coordenador, sendo especificadas na relagéo de atribuigdes da PU/AGU/SC.
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- Calculo Judicial — fazer calculo judicial de todas agdes, quando solicitadas por

advogados ou juizes;

- Protocolo — controlar a entrada e saida de processo, além de toda a distribui¢do dos

processos para a justiga federal, do trabalho e especializada;

- Apoio Judicial — distribui¢@o interna dos processos aos advogados, confecgdo de
dossiés, leitura dos autos e identificagdo de pegas, controle de prazos, petigdes e

todo o tramite junto a justica,

- Biblioteca — catalogar, cuidar e manter o acervo bibliografico e realizar pesquisas

sobre temas juridicos e outros quando solicitado;

- Coordenagdo — atuando em toda area administrativa, como: recursos humanos,
servigos gerais, patrimonio, almoxarifado e informatica, com um niimero reduzido
de servidores, a Coordenag@o da todo suporte administrativo a todos os outros

setores da PU/AGU/SC e suas seccionais jurisdicionadas.

Todos os servigos que atuam em atividade meio recebem um volume relativamente
grande de processos semanalmente (cerca de 300), divididos entre todos; a PU/AGU/SC

possui um namero reduzido de servidores.

No que se refere a enfermidade apresentada, 24% dos servidores queixam-se de
problemas na coluna vertebral, 20% de dores de cabega, 16% apresentam algum sintoma de
LER/DORT, e 4% apresentam sintomas de bronquite. A maioria desses servidores que

demonstraram ter alguma enfermidade, apresentam duas ou mais patologias.

Observa-se ainda, que ha uma grande insatisfagdo desses servidores, com o aumento
da jornada de trabalho de 06 (seis) para 08 (oito) horas diarias. Qutro ponto importante
relatado pelas chefias e pelos servidores € o aumento consideravel do nimero de processos
recebidos semanalmente pela PU/AGU/SC, em face de extingdo das Procuradorias em

outros 6rgaos federais.
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5.5.3 - ANALISE DAS CONDICOES AMBIENTAIS

Para efeito da pesquisa, dividiu-se a PU/AGU/SC em duas areas: atividades meio e
fim, estudando apenas a area de atividades meio, locais de infra-estrutura para apoio a

atividade fim e para suporte a equipe que atua nestes locais.

Na analise foram utilizados os conceitos ergondmicos (Laville, Montmollin, Lida,
Grandjean, entre outros), os conceitos de qualidade de vida de Burigo, Nadler ¢ Lawer,
Fernandes, Rodrigues, entre outros e carga de trabalho (mental) de Wisner, Dejours, entre
outros, € normas e técnicos consultados para fazer a comparag@o com a situagdo do presente
trabalho. Cada local e espago de trabalho foram analisados individualmente, fazendo a

relagdo com as atividades desenvolvidas neste ambiente.

Os aspectos arquitetonicos fixos (acabamento de paredes e pisos, instalagdo
hidraulica e elétrica) e semifixos (sinalizagdo e corrimdo), também foram analisados

separadamente.

5.5.3.1 - ANALISE DO AMBIENTE FiSICO

Na analise do ambiente fisico, optou-se pelo estudo comparativo entre a situag@o
ambiental encontrada e os conceitos e normas recomendados pela literatura, fazendo
discussdes informais com os servidores, fundamentando a analise. Estdo incluidos nesta

analise, o ambiente arquitetonico, térmico, luminoso, sonoro, e o bacteriologico.

5.5.3.1.1 - ARQUITETONICO

A PU/AGU/SC esta instalada em trés pavimentos no edificio sede, no centro de

Floriandpolis, com aproximadamente 900m2, divididos entre os servigos, gabinete e salas
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de advogados e representantes. Os espagos fisicos dos servigos sdo separados por
divisérias brancas, onde os setores com maior quantitativo de pessoal, 69,64% dos -
servidores, necessitam de um redimensionamento dos espagos, tornando-os mais

adequados, com mais conforto, amplos e menos tumultuados.

Quanto ao mobiliario existente na PU/AGU/SC, mesas, cadeiras e armarios, 40%
dos servidores entrevistados, consideram satisfatorio, 32% concordam que é Otimo, e
somente 4% desses servidores avaliam ser ruim, precisando ser mais bem adaptado a cada

um dos usuarios.

5.5.3.1.2 - TERMICO

No referido local de trabalho, 36% dos servidores avaliam o ambiente térmico como
6timo, 32 % consideram satisfatorio, porém 16% avaliam regular e 8% avaliam como ruim.
Esses dois ultimos grupos de servidores argumentam a falta de aparelhos ar condicionados

ou reguladores de temperatura, o que para eles, causa muito desconforto.

5.5.3.1.3 - LUMINOSO

Em relagio ao ambiente luminoso, natural e artificial, 60% dos servidores
consideram como 6timo, um ambientes com boa iluminagdo natural e artificial, atendendo
as necessidades, ndo ocasionando problema algum para o desenvolvimento das atividades e

32% avaliam como satisfatorio.

5.5.3.1.4 - SONORO (RUIDOS)

Os servidores, 48%, n3o identificam maiores ruidos externos, considerando o
ambiente como Otimo, porém 24% avaliam satisfatorio e 25% como regular, visto que a
localizagdo da sede da PU/AGU/SC é na regido central da cidade, onde ha uma grande

incidéncia de ruidos.
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5.5.3.1.5 - BACTERIOLOGICO

Quanto ao ambiente bacteriologico, 36% dos servidores consideram Otimos, mas
outro grupo de servidorés, 24%, avalia como regular, 8% como ruim e 8% péssimo. Esses
trés ultimos grupos apontam alguns problemas, como: quantidade de poeira, nimero de
pombos (passaros) empoleirados nas soleiras das janelas, sujando-as todas, e a dificuldade

de manutengio periddica dos aparelhos de ar condicionados.

5.5.4 - EXIGENCIAS MENTAIS E FISICAS

Quanto as exigéncias mentais ¢ fisicas, 40% dos servidores consideram alta sua

carga de trabalho diario e 48% avaliam como uma carga normal de trabalho.

Os maiores problemas detectados através das queixas e reclamagdes, durante os
encontros com os servidores, foram:

- 56% sobre dificuldades e divergéncias na organizagéo do trabalho;

- 48% sobre ambientes muito tumultuados;

- 48% sobre centralizagdo de tarefas por parte das chefias superiores;

- 44% pressio da chefia,

- 40% sobre falta de treinamento e aperfeicoamento aos servidores;

- 18% apresentam problemas com a dindmica de trabalho;

- 12% consideram o trabalho dificil;

- 4% apresentam dificuldades no relacionamento com outros servidores.

Quanto a carga mental de trabalho, 44% dos servidores consideram que durante o
servigo tem uma alta atividade mental, 48% avaliam como média, 4% como baixa € 4% nao
responderam a questdo. Desse grupo, as mulheres, 64,7%, reclamam que fazem dupla
jornada de trabalho, que além das atividades na institui¢do, tem todos os servigos

domésticos e os filhos para cuidar.
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A exigéncia fisica do servigo é o deslocamento de um andar para o outro pelas

escadas.

5.5.5— ANALISE DAS CONDICOES DO AMBIENTE ORGANIZACIONAL

Os maiores problemas foram relacionados ao ambiente organizacional, onde 92%
dos servidores entrevistados consideram importante a integragio dentro do seu local de

trabalho, 4% n@o se sentem integrados e 4% nédo responderam a pergunta.

No que se refere ao treinamento e aperfeigoamento, 52% reclamam que nido
participam de treinamentos a mais de seis meses, sendo que somente 32% participaram de
qualquer treinamento ou atualizagdo a menos de seis meses. Ao ingressar na PU/AGU/SC,
56% dos servidores ndo receberam qualquer treinamento formal ou orientagdo € 40%

receberam algum treinamento ou atualizag@o.

Quanto a qualificagdo e competéncia, 56% dos servidores se sentem qualificados
para exercer as suas atividades, 20% ndo se consideram competentes e 24% ndo

responderam a pergunta.

Quanto ao excesso de atividade, 48% dos servidores, consideram que ha um excesso
de atividades no seu setor, queixando-se da diversidade de tarefas 40% avaliam como

normal e 12% ndo responderam a questao.

Quanto ao tratamento dos erros cometidos, 68% dos servidores sentem-se muito
preocupados com os erros cometidos, 16% preocupam-se pouco e 8% consideram que ndo

¢ preocupante.

Quanto aos aspectos negativos do trabalho, relatam a falta de treinamento e
aperfeicoamento; falta de estrutura e regimento interno para a PU/AGU/SC; falta de
vontade dos individuos para executar as tarefas; melhoria salarial e perspectiva de futuro

para os servidores; falta de comunicagio entre as chefias e os subordinados; centralizagdo
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de tarefas pelas chefias; ambiente de trabalho muito barulhento e tumultuado,
principalmente nos Servigos de Apoio Judicial e Protocolo; desrespeito com o trabalho
executado, sem valorizagdo; excesso e instru¢des e normas; repeti¢cdo de controles, mesma

tarefa executada duas vezes; e falta de incentivo das esferas superiores.

Os servidores relatam como aspectos positivos do trabalho, o bom relacionamento

entre eles.

5.6 - ANALISE DA ATIVIDADE

As atividades desenvolvidas pelos servidores em seus setores, foram observadas em
turno de trabalho de seis horas inicialmente, passando para oito horas diarias, com as

exigéncias do Procurador-Chefe da Unido em Santa Catarina.

Analisando a Procuradoria neste contexto atual, onde a organizagdo publica,
considerada de grande porte, torna-se complexa, utilizando modelos burocraticos definidos
por leis e normas, regulamentadas por uma diversidade de aparatos legais, que permitem o
seu funcionamento, institucionalizagio e organizagio como aparelho do estado, os padrdes
de comportamento no servigo publico sdo refletidos pelas transformag¢des das normas da
sociedade. Assim, as atividades e atribuigdes dos servigos e dos servidores sdo

disciplinadas por manuais e normas.

"O trabalhador, numa determinada situagdo de trabalho, vive uma experiéncia que
lhe é propria. Ele coloca em funcionamento as suas capacidades sensorio-motoras € as suas
faculdades mentais para atingir um determinado objetivo, desenvolvendo, assim,
habilidades que o caracterizam como um profissional da area” (SANTOS e FIALHO,
1997).

Os servidores da PU/AGU/SC exercem uma série atividades, como tomadas de

decisdes, atividades rotineiras, administra¢do de conflitos e solicitagbes das chefias
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superiores, durante o seu turno de trabalho, onde todas essas atividades tem prazos a serem

cumpridos.

Alain WISNER considera que os trabalhadores sociais possuem uma carga
altamente psiquica por terem que dar explicagdes ao publico, geralmente ignorante do
jargdo formal utilizado para comunica¢do dentro da organizagio. Os servidores
demonstram, em muitos momentos, atitudes de cansago fisico e desanimo. “As seqiiéncias
longas de trabalho que compreendem ao mesmo tempo solicitagdes a memoria e numerosas

microdecisdes provocam uma alta carga de trabalho”. WISNER (1994)

Portanto, as inumeras interrupgdes, o tumulto, ruidos e as pressdes do proprio
trabalho sofridas pelo servidor, proporcionam um aumento na densificagdo do trabalho e,

conseqiientemente, um aumento da sua carga mental de trabalho.

5.6.1 - ANALISE DA CARGA MENTAL DE TRABALHO

A populagdo observada exerce diversas atividades, como: tomadas de decisdes,
cumprimento de prazos, assisténcia aos Advogados e Representantes, recebimento, guarda
e envio de processos e outros documentos, além da administragio de conflitos durante o seu
turno de trabalho. Muitas tarefas que ndo podem ser concluidas dentro do horario de
expediente, pois as inimeras interrupgdes e a diversidade de atribuigGes, ocasiona a ndo

conclusdo das atividades.

Porém, proporcionar o aumento da qualidade de vida no trabalho, melhorar as
condigbes de trabalho e diminuindo sua carga de trabalho, satisfazendo na medida do
possivel as necessidades e os anseios dos servidores publicos, é o caminho que possibilitara
atrair maior qualificagio e melhor atendimento a toda sociedade, justificando, assim, os
esforcos de preparagdo e aperfeicoamento de todo o servigo publico. = Portanto, os
investimentos das organizagbes ndo devem se concentrar somente em tecnologia, mas
também na mesma proporgdo, nos recursos humanos, proporcionando condiges de

trabalho as necessidades fisicas e mentais dos trabalhadores, mas também propiciando

98



condi¢bes de aperfeigoamento de potencialidades ndo exploradas pelas tarefas rotineiras,

levando ao desenvolvimento integral do individuo.

Observou-se que a carga mental de trabalho despendida neste por estes profissionais
¢ muito alta, verificando que suas atividades foram interrompidas varias vezes, ndo
concluindo algumas tarefas naquele dia de observagao. No dia seguirite de observagio,
onde retomaram algumas atividades do dia anterior. Estas atividades envolvem processos
cognitivos complexos, pois exigem um tratamento da informagdo muito sutil. S@o tomadas

de decisdo que requerem um profundo conhecimento tacito das tarefas.

5.7 - DIAGNOSTICO

No que se refere ao diagnostico, observa-se que um percentual relativamente alto de
servidores considera alta sua carga de trabalho diario (mentais e fisicas), onde sdo
apontados alguns problemas como: dificuldades e divergéncias na organizagédo do trabalho;
ambientes muito tumultuados; centralizagdo de tarefas e pressdo por parte das chefias
superiores; falta de treinamento e aperfeicoamento para os servidores;, problemas com a

dindmica de trabalho; alguns servidores consideram o trabalho dificil.

5.7.1 - ANALISE DAS CONDICOES DE TREINAMENTO

o  Grande dificuldade de manter os servidores atualizados tecnicamente.

o Falta de preparo do pessoal de apoio, quando da ocorréncia de criticas (erros e
situagdes de conflito).

o Atualizagdo para os servidores que atuam em area mais especificas, como: calculo

judicial, licitagdes e apoio judicial.
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o Faltam de recursos financeiros para contratagido e execugdo de curso, treinamentos
ou atualizagdes aos servidores.
o Mais estimulo e incentivo das chefias superiores para participagdo em treinamento €

aperfeigcoamentos.

5.7.2 - ANALISE DAS CONDICOES ORGANIZACIONAIS

o Estabelecer rotinas e atribui¢des aos servigos, evitando o exercicio de atividades em
duplicata.

o Falta de software e instalagio de rede de informatica, visando a padroniza¢dio e
dinamizagdo dos servigos. Verificou-se que, a falta destes aplicativos e
equipamentos tem influido na qualidade do servigo.

o Falta de regimento interno e um plano de carreira para os servidores da
PU/AGUY/SC e suas seccionais jurisdicionadas.

o Divisdo das atividades mais igualitariamente, onde organizagdo do trabalho ainda
ndo foi estabelecida.

o Evidenciou-se uma alta carga mental nesses servidores nos setores mais
tumultuados e barulhentos, e além da pressdo das chefias e das exigéncias da propria

atividade.

5.7.3 - ANALISE DAS CONDICOES DO AMBIENTE ARQUITETONICO

Por tratar-se de reaproveitamento de espaco em um prédio do proprio
Governo Federal, ndo foi levando em conta os procedimentos ergonémicos, podendo ser
observado a pouca preocupagdo com conforto € a saiide dos servidores, que devem cumprir

uma jornada de trabatho de oito horas de trabalho.
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5.8 - CONSIDERACOES FINAIS

Esse estudo salientou as questGes das percepgdes individuais sobre a organizag@o e
de individuos sob a condi¢ido de participantes da organizagdo. Considera-se a importante
contribui¢do do estudo de caso, por permitir a geragio do conhecimento e os avangos
teoricos dos temas abordados por a¢Ges reciprocas entre o pesquisador e os participantes da

pesquisa.

As organizagOes, para gerar qualidade, devem investir e valorizar seus servidores,
ndo apenas capacitando-os tecnicamente, mas também desenvolvendo suas habilidades,

liberando a capacidade de iniciativa e criatividade.

Para envolver os recursos humanos disponiveis na organizagido, na producdo da
qualidade, além de capacita-los, deve-se criar um ambiente favoravel ao trabalho e motiva-
los. Contudo, € necessario realizar um diagnoéstico das condi¢des de trabalho atuais, para

que se possa planejar para o futuro.

Através desse estudo pode-se compreender os fatores importantes relacionados ao
trabalno e a estrutura organizacional da instituigio publica, sendo imprescindivel a
compreensdo da estrutura organizacional nas quais os individuos estdo inseridos € do
engajamento organizacional, que qualifica a rela¢des individuo-organizagio, assim como as

atribuigbes e competéncias.

Os estudos do ambiente fisico do trabalho e das questdes mentais do trabalhador
contribuem para o trabalho do "conhecimento", na medida em que enfatizam questdes

contextuais, pela diversidade de respostas e de agdes dos individuos no trabalho.

Com base nos problemas reais que foram detectados através da Analise
Ergondmica, nos permite, na medida que detalha a situa¢@o de trabalho, uma contribui¢ido

efetiva neste processo.
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5.8.1. - TREINAMENTO

Treinamento ou aperfeigoamento daria suporte adequado aos servidores, melhorando a
qualidade do servi¢o prestado, sugerindo-se um treinamento baseado na analise dos
pontos criticos, como: calculo judicial, relagdes humanas no trabalho, informatica e
suporte na implantagdo no sistema de protocolo, para cada area de atuagdo com o
objetivo de nivelar tecnicamente.

Treinamento do pessoal de atividade meio e a determinagdo de diretrizes para cada

profissional, de forma a n@o interferir na area da atuaggo de outro profissional.

5.8.2 - ORGANIZACIONAL

Elaboragdo conjunta de chefia e demais servidores, de metas visando a divisdo do
trabalho, seguida de um plano de objetivos para cada area de atuagio e, dentro destes,
definir as prioridades de cada servigo, sugerindo-se a fixagdo destes pontos através de
reunides com os servidores cada area.

Elaboragio de fluxograma de trabalho para todos os setores da PU/AGU/SC.

Defini¢do das atividades prioritarias, tragadas pela chefia, de forma clara e objetiva,
com vistas a ndo duplicagdo de tarefas. A realizagdo de reuniGes técnicas freqiientes
(periddicas), ajuda na definigdo das prioridades.

Areas mais restritas de atuagio, observando a capacidade e qualificagdo profissional de
cada servidor, como calculo judicial.

Valorizagdo do servidor no exercicio das suas atribuigdes, orientando-o e informando-o
da importancia das suas atividades para a institui¢do e para o servidor como pessoa.
Sugere-se que todos os servidores tenham acesso aos computadores, proporcionando
assim, acesso as informagGes e o aperfeicoamento no uso do equipamento de

informatica.
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e Treinamento de relagdes humanas, de motivagio de pessoal e acompanhamento

psicolégico com a finalidade de amenizar as relagdes tumultuadas e estressantes.

5.8.3 - AMBIENTAL

e Alteragdo do "layout" com a finalidade de respeitar as individualidades de cada um
(exemplo: sala para fumantes, sala para lanches, etc.).

e Ampliagio do espago fisico das areas criticas, como: apoio judicial, assisténcia,
protocolo e coordenagio, aumentando o conforto do servidor e diminuig@o do barulho e
do tumulto.

e Delimitacdo de espacos para instalagdo de arquivos, como: morto e de dossiés.

e Confecgdo de um manual para saude do trabalhador, para divulgagdo das informagoes
prioritarias dentro dos setores, com vista a minimizar o aparecimento de doengas.

e Delimitagdo de um espago para reunides ou para treinamento de servidores.
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6 - CONCLUSAO

Nas organizagdes publicas, a qualidade de vida no trabalho € necessaria e relevante,
porque pressupde significativa mudanga de padrdes culturais da organizagéo, objetivando a
priori, a satisfagdo das necessidades do trabalhador em seu ambiente de trabalho, em suas
relagdes de trabalho mais humanizadas, praticas de trabalho mais eficientes, modelos de

gestdo mais democréticos e maior produtividade e desenvolvimento organizacional. (GILL

& FEINSTEIN, 1994; NAHAS, 1995).

Portanto, o setor publico, no Brasil, vem passando por grandes transformagdes ¢
essas mudangas em curso na administragéio publica federal, requerem o engajamento de
todos os servidores, incorporando as novas tecnologias ao sistema laboral, tendo a sua
participagdo ativa nas mudangas e na evolugéo do processo trabalho, contribuindo para
maior qualidade de vida, tornando os servigos prestados mais dgeis e eficientes. Desta
forma, auxiliam o reconhecimento da realidade do trabalho e dos proprios servidores,
estimulando a tornarem-se sujeito da transformagéo dessas condi¢des na organizagdo em

seu local e ambiente de trabalho.

O caminho que possibilitara atrair maior qualificagdo de todo o servigo publico e
melhor atendimento a toda sociedade, justificando assim, os esforgos de aperfeicoamento,
¢ o0 aumento da qualidade de vida no trabalho, melhoraria das condi¢des e diminuigédo de
sua carga mental de trabalho, satisfazendo, na medida do possivel, as necessidades € os
anseios dos servidores publicos. Portanto, os investimentos das organizagdes devem se
concentrar, paralelamente ¢ na mesma proporgdo, tanto em tecnologia como no elemento
humano, propiciando condi¢bes de trabalho adequadas as necessidades fisicas e psiquicas
dos servidores, ¢ de aprimoramento das potencialidades nio exploradas pelas tarefas

rotineiras, levando ao desenvolvimento integral do individuo como pessoa.

As Institui¢des Publicas, na Administragdo Direta, do Poder Executivo Federal, que
passam por essas transformagdes, tornam-se mais competitivas e eficientes, podendo levar

a alguma forma de transformagdo social, do trabalho e o aumento no nivel de produgéo.
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Mas também, deve ser analisada, quanto ao seu impacto sobre a qualidade de vida no
trabalho e dos servidores e no aumento das potencialidades desses sujeitos, sendo
necessario, a partir da Ergonomia, equacionar as novas tecnologias, ao nivel das
necessidades das novas formas de produzir trabalho, das exigéncias de conforto e

tranqiilidade para a execugio do trabalho.

A escolha da analise ergondmica de trabalho-AET, como metodologia para esta
pesquisa, oportunizou identifica alguns problemas em uma Instituigio Pablica Federal,l
diagnosticar suas possiveis causas e sugerir e recomendar algumas mudangas,
possibilitando assim, a diminui¢do da carga mental de trabalho, melhoria da qualidade de

vida e mais conforto e satisfagdo para o servidor.

Neste estudo, observou-se que para instalagio da PU/AGU/SC, foi reaproveitado
um espago antes destinado ao Ministério da Saiude/SC, onde foram feitas algumas
melhorias, sendo necessario uma intervengdo ergondmica mais efetiva, no que se refere ao

conforto dos seus servidores.

Sendo um espacgo reaproveitado, nota-se que ndo hié um espago para o
arquive morto, sendo toda documentacdo armazenada em caixas e depositadas em
prateleiras na entrada dos banheiros da Coordenagdo e os arquivos ativos estdo em
armarios € gaveteiros volantes, os quais permanecem durante o ano em curso. No
Servigo de Apoio Judicial o arquivo de processo fica na mesma sala junto com os

servidores € 0 mesmo ocorre no Protocolo.

A acustica dos ambientes ¢ adequada, possuindo baixo nivel de ruidos, assim como,

os niveis de iluminamento e temperatura estdo dentro dos niveis desejaveis.

Constatou-se que a distribuigdo dos materiais e equipamentos ndo obedece a um
critério de funcionalidade e ndo ha homogeneizagdo nos programas instalados nos
microcomputadores, o que acarreta grande dificuldade no desempenho de algumas
atividades. Ha um grande de numero de telefones, nio ¢ demonstrado qualquer
desconforto auditivo e ndo ha demora no atendimento, ndo comprometendo a qualidade do
servigo. A PU/AGU/SC possui um sistema de rede de informatica instalada, mas ndo estd

em funcionamento.
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A Instituicio Federal da Administragio Direta, vinculada a Presidéncia da
Republica, tem todas as normas e rotinas determinadas por leis, decretos e regulamentos.
Por tratar-se de um 6rgido em implantagdo, essas normas e rotinas poderdo ao longo do

tempo, sofrer ou n3o alteragdes.

Foi verificado nestes locais de trabalho, que a equipe de servidores estd passando
por um momento de instabilidade e inseguranga, por serem cedidos de outros 6rgdos da
Administragdo Federal para a AGU e em exercicio na PU/SC, tornando o ambiente de
trabalho agitado, face as mudangas implementadas pelo Governo Federal, com a
implantacdo de oito horas didrias e o programa de demissdo voluntana, disponibilidade e
demissdes. O Procurador-Chefe e o Coordenador, nesse contexto, s3o responsaveis pela
organizagdo e homogeneizagio do trabalho em todos os servicos da PU/AGU/SC.
Devemos lembrar que, o modelo de organizagdo proporciona um dominio completo do
conhecimento tacito em detrimento da tarefa prescrita, ou seja, o controle é feito pelas

chefias superiores, por centralizar muitas tarefas.

Por estes motivos, verificamos uma insatisfagio dos servidores quanto as suas
atividades e alguns conflitos nesta fase, estdo aflorados, onde o ritmo do trabalho ¢
determinado pelas atividades e atribuigSes de cada servico e distribuidos entre os
servidores. Como o trabalho burocratico se mantém pela tradigio ndao ha dispensa de

servidores.

Neste contexto a Ergonomia, demonstra a importancia da satisfagdo para a
manuten¢io da saiade fisica e mental do trabalhador, onde as relagdes conflituosas
entre as expectativas e as necessidades de autorealizagdo dos individuos com as
diretrizes das organizagdes, tornando o trabalho ao invés de equilibrante, fatigante e

capaz de detonar o aparecimento de patologias psicossomaticas.

Por fim, pode-se listar inimeras justificativas e sugestdes para que este
assunto seja compreendido, pois existem muitas diferengas na populacio estudada,
que apontam além da necessidade de mais pesquisas, ¢ também a necessidade de
entender qual o impacto destas diferentes percepgdes acerca do trabalho, visando a

melhoria das condi¢des e tornando mais humanas as relagdes de trabalho.
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7 - RECOMENDACOES

7.1 - ALGUMAS ALTERACOES SUGERIDAS

Seria recomendéavel a criagdo de uma sala isolada para funcionamento do Arquivo
inativo e a contratagdo ou cessdo, de um Arquivista, para catalogar e organizar a
informagdo. O periodo de 05 anos € adequado para funcionamento de arquivo inativo.
Ap6s este periodo os documentos devem ser microfilmados ou processados em CDs o que

agilizaria a informagdo.

A Biblioteca precisa de um espago fisico mais amplo, com estantes adequadas para

acondicionamento dos livros e mesas para consultas e pesquisas.

A sala para o Servico de Protocolo é pequena, ndo sendo indicada, pois as mesas
dos servidores ficam junta umas das outras, ao lado da area judicial. Este setor, além de ter
poucos servidores, possui um volume muito grande de atividades e dois servidores estéo
constantemente de licenca médica. Necessita de um espago fisico mais adequado,
dimensionado ergonomicamente, para exercicio das atividades e para entrega de malotes e
documentos externos, proporcionando mais conforto aos servidores, integracdo e

dinamizag&o dos servigos.

Os Servigos de Apoio Judicial e Assisténcia necessitam de espago mais adequado,

visando mais conforto, € diminuindo o tumulto ¢ o barulho no setor.

Faz-se necessario a elaboragfio e implementagfo de fluxogramas de trabalho para
toda a Procuradoria, visando a agilizag@o e estruturacdo dos servigos, evitando erros e

acidentes.

Cria¢do e implantagdo de rede estabilizada e rede légica, interligando todos os

computadores da PU/SC.
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Redimensionamento dos grupos de trabalho na PU/AGU/SC e avaliaggo interna dos
componentes, visando maior alargamento das responsabilidades dos trabalhos.
Descentralizagdo de tarefas por parte das chefia, proporcionando maior valorizagéo

do servidor e suas atividades.

Seria recomendavel uma tentativa para reaproximag@o do grupo, o que pode ser
feito via palestras, semindrios e reunides, ndo somente para reorganizar o trabalho, mas
também visando maior motivagdo e melhoria do relacionamento interpessoal. A
representagdo mental que o servidor faz da instituig@o estd ligada ao grau de satisfagdo e

aprovagdo que o grupo pode proporcionar.

7.2 - RECOMENDACOES FINAIS

Com base nos resultados e conclusdes desta pesquisa, recomenda-se:

. As instituicdes, em geral, que voltem seu processo organizacional, também para a
qualidade de vida do trabalhador, de melhorias das condigdes de trabalho,

proporcionando ao trabalhador seguranga, satude e prazer pelo trabalho.

° Realizar estudos em nivel macroergondmico em toda a PU/AGU/SC, dando uma
maior abrangéncia aos aspectos organizacionais, sociais e técnicos, objetivando o
processo de andlise das condigdes de trabalho, propiciando mais satide, aumento do
conforto, da seguranga e da eficiéncia do trabalho, e consequentemente, melhoria na

qualidade de vida dos trabalhadores.

. Desenvolver estudos mais especificos sobre os problemas detectados, visando
estabelecer as origens de suas causas € as conseqiiéncias na saiude, na QVT do

servidor e para a institui¢éo.

. Realizar estudos na concepg¢do ergondmica dos ambientes e da propria organizagdo
do trabalho, para que sejam respeitadas as precaugdes ergondmicas de proximidades

entre os espagos; o dimensionamento e a disposi¢do dos ambientes, para agilizar e
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facilitar o fluxo de atividades, niimero de servidores e a previsdo dos locais para
arquivos, adaptando assim, o ambiente de trabalho ao seu usuario, proporcionando

mais conforto.

Realizar estudos para verificar a carga de trabalho, fisica e mental, visando a
satisfagdo dos servidores e a resposta & dindmica de trabalho do servigo, ap6s a

implantagdo das recomendagdes apresentadas.
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ANEXOS



UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM ENGENHARIA DE PRODUCAO
: AREA DE CONCENTRACAO: ERGONOMIA
QUESTIONARIO PARA DISSERTACAO DE MESTRADO

ORIENTADOR: DR JOSE LUIZ FONSECA DA SILVA FILHO
ALUNO: PERCIDE FREITAS

DADOS PESSOAIS

Idade (anos) 2.8exo ()M ()F
. Tempo de servigo no servigo publico: (aproximado)
. Tempo de servigo na AGU/PU/SC: (aproximado)

. Escolaridade: () Superior incompleto () Superior completo Curso:

. Estado Civil : () Casado () Solteiro () Divorciado () Outros
. Tem filhos? () Ndo () Sim quantos?
. Exerce outra atividade além deste servico? () Sim () Néo

\O

. Na sua opinido, dentro da escala de 1 a 10, como vocé avalia o servi¢o que realiza?

[.1‘]2l3|4'|5|6|7|8|9|10

10. Qual setor que mais gostaria de trabalhar na AGU/PU/SC?

11. O servico € na maior parte do tempo é:
() muito agitado () normal () calmo

12. Escolha dois itens que considera com maiores problemas:
() relacionamentos com colegas
() relacionamento com as chefias
() ambiente tumultuado
() organizagdo do trabalho
() trabalho dificil
( ),c'entra’lizag:io de tarefas pelas chefias
() outro/especifique

13. Vocé acha que é uma pessoa, que tem bba qualidade de vida?

() Sim ~ () Nido () Nao sabe responder



14. Vocé tem Qualidade de Vida no seu trabalho?
() Sim ()Nao () Nao sabe responder

15. Vocé se sente realizado/satisfeito em seu local de trabalho?
() Sim () Nao () Nio sabe responder

16. Alguma enfermidade lhe incomoda:
() coluna ()insénia () dor de cabega
() LER / DORT ( doenga do trabalho/ lesdo por esforgo repetitivo)

() ulceras gastricas () resfriados freqiientes () outras

. Vocé exerce atividades mental neste servigo ? ‘
() grande atividade mental () média atividade mental
() pouca atividade mental () ndo exerce atividade mental

18. O que poderia ser alterado no setor para melhorar o servigo?
() remanejamento do pessoal para outro setor
() mais agilidade nas atividades
() ambiente de trabatho
() 1luminagdo
() ruidos
() carga de trabalho ( fisica e mental )
() pressdo da chefia sobre o servidor
() forma de trabalhar ( dindmica de trabalho )
() outros ( especificar ) ’

19. Deseja fazer algum comentario sobre as questdes anteriores?

ATIVIDADE DE LAZER

1.-Geralmente vou e volto da AGU/PU/SC,
() caminhando () de bicicleta
() Onibus () automovel proprio ou carona
'2. Geralmente uso escadas ao invés do elevador:

() Sim () Nio () N&o sabe responder



3. Vocé consegue fazer uma separag@o entre suas atividades e problemas domésticos com as
suas atividades e problemas no seu local de trabalho?

() Sim () Nao () N3o sabe responder

4. Suas atividades fisicas diarias podem ser descritas como:
() ndo faco atividade nenhuma, ndo caminho
() passo a maior parte do tempo sentado, caminho pouco
() realizo tarefas moderadas, pouca atividade fisica
() realizo atividades fisicas moderadas, caminhar rapido, tarefas com muito movimento
() diariamente executo atividades fisicas intensas (trabalho pesado, esportes, etc...)

5. Meu lazer inclui algumas horas por semana de atividades fisicas leves (passeio de bicicleta,
caminhada em ritmo lento, danga, etc ):

- () Sim () Nio () Nio sabe responder

6.Jogo ténis, voleibol, futebol ou outro esporte de carater recreacional:
() uma vez por semana () trés ou mais vezes por semana
() duas vezes por semana () nenhuma vez

7. Duas ou mais vezes por semana fago ginastica (tipo flexdes abdominais, exercicios para os
bragos, musculagio, etc),:
() Sim () Nao () Nio sabe responder

8. Participo de sessdes de ioga ou fago exercicios de alongamento muscular regularmente:
() Sim () Nio () N3o sabe responder

AMBIENTE DE TRABALHO

RESPONDA AS QUESTOES SEGUINTES DE ACORDO COM A ESCALADE 1 A 10.
1. Como vocé avalia o seu espago de trabalho?

L+ [ 2 [ 3 | 4 | s | 6 | 7 | 8 [ o | 10 |

2. Como vocé avalia os méveis e equipamento (computador, telefone, etc ) do seu local de
trabalho, estdo adaptados para as suas necessidades e com a atividade que executa?

L1 T 2 1T 3 1T 4 1T 5 1 6 [ 7 T 8 1 9 T 10 |




3. Com relagdo ao ambiente térmico (temperatura) dentro do servigo, como vocé avalia?

A1y 21 3 4 Vs 6 17 1 8 | 9 | 10

4. Com relagdo aos ruidos externos e de equipamentos, como vocé avalia?

1 T 2 [ 3 1T 4 T 5 1T 6 1T 7 1T 8 T 9 T 10

5. Quanto a iluminagdo, ha prejuizos na realizagio das tarefas, como vocé avalia??

[ 1 | 2 | 3 | 4 1 5 1 6 | 7 | 8 | 9 | 10

6. Quanto a ventilagio, o que voc€ acha?

{11 2 | 3 |} 4 | 5 | 6 | 7 | 8 | 9 | 10

7. Com relag@io ao ambiente bacteriologico (ar-condicionado, etc) como vocé avalia?

[1[2]3{4[5[6[7[8(9{10

8. Vocé se considera uma pessoa que tem Qualidade de Vida no Trabatho?
()Sim ()Nao () Nio sei comentar '

9. Vocé considera sua carga de trabalho ( fisica e mental ):

() Muito Alta ‘ () Alta
() Normal () Baixa
() Muito Baixa -

ASPECTOS ORGANIZACIONAIS DE TRABALHO

1. Na sua opiniio, como vocé avalia adequada a sua formago com a atividade que exerce?
() Sim () Nao () Nao sabe responder |

2. Dentro do seu ambiente de trabzilho, procura-se adequar a formagdo as atividades ?
() Sim () Nio () Nio sabe responder

3. Vocé se considera integrado em seu ambiente de trabalho?
() Sim () Nao () Nio sabe responder



4. Quanto a sua jornada de trabalho, como vocé avalia?

Lt T 2 1T 3 § 4 § 5 1 6 { 7 | 8 | 9 | 10 |

" 5. O volume de atividades e 0 acamulo de tarefas € :

[ T 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7 | 8 | 9 | 10 |

6. Vocé preferiria ter uma atividade ou tarefa mais restrita?
() Sim () Nao () Nao sabe responder

7. As suas atividade proﬁssibnais ( trabalho ), requér muito esforco mental?
() Sim (') Nédo - () Nio sabe responder

8. Quanto a questdo do tratamento dos erros cometidos (preenchimento errado de dados,
informacoes erradas, etc...), existe algum tipo de preocupagdo?

() muito

() um pouco

() indiferente

() ndo é preocupante

() ndo sei comentar

9. E importante para o servidor ter acesso aos documentos do servigo, para a realizacio de
pesquisas?

() Sim () Nao () Nao sabe responder

10. Vocé recebeu algum tipo de treinamento ao entrar na AGU/PU/SC?
-() Sim () Nio () Nao sabe responder

11. Quanto tempo faz que vocé recebeu seu tltimo treinamento ou aperfeicoamento, dentro ou
fora da AGU/PU/SC?

() menos de seis meses - () mais de seis meses
() n3o recebeu treinamento algum.

12. Dé sua opinifio, o que mais dificulta a atualizago do servidor da AGU/PU/SC?
() excesso de instrugdes (regras e normas)
()falta de objetividade nas informagdes transmitidas
() falta de preparo da chefia '
() falta de incentivo pela esferas superiores
() outra resposta




13. Vocé gostaria de saber mais informagdes sobre as atividades de outros setores ?
() Sim - ()Nio : -() Nio sabe responder

14. Quanto a qualificagdo e competéncia dos servidores estdo dentro do desejado?
() Sim - . () Nido () Nio sabe responder

15. Quanto a politica salarial do Governo Federal, vocé considera:

T T 2 | 3 1 4 [ 5 [ 6 1 7 [ 8 [ 5 | w0 ]

16. Vocé achar que tem excesso de atividade no seu local de trabalho? ‘
() Sim () Nio () Nio sabe responder

17. Quais os pontos positivos do Servigo?

18. Quais os pontos negativos do Servigo?

19. Vocé deseja fazer algum comentério, sugestoes e/ou outras consideragdes:

Muito Obrigado!



