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RESUMO

Este trabalho de conclusdo de curso tem como objetivo unificar a teoria aprendida
dentro da sala de aula com a pratica a ser vivida no ambiente de trabalho. O foco deste
estudo de caso foi avaliar as condi¢gdes em que funcionarios de uma empresa do ramo
de metalomecanica executam suas atividades durante um determinado tempo,
analisar essas condi¢cdes, comparar as observacdes anotadas com as opinides dos
trabalhadores e sugerir propostas para solucionar os problemas que impedem os
funcionarios de terem uma qualidade melhor de vida no ambiente de trabalho, uma
vez que isso se mostrou presente no dia a dia de servigo dos mesmos. A Ergonomia
foi uma das ferramentas utilizadas para propor as melhorias neste caso, uma vez que
a mesma defende que o ambiente quem deve ser adaptado ao trabalhador e ndo o
contrario. Com essas modificagcdes a qualidade de vida dentro do ambiente laboral
tende a aumentar, pois a fadiga, o cansaco, a desmotivagao, as doengas relacionadas
ao trabalho e outros empecilnos, sdo minimizados, muitas vezes eliminados,
causando uma alteragao positiva em cada trabalhador, aumentando a capacidade
fisica e mental dos mesmos, de solucionar conflitos, reduzindo faltas no ambiente de

trabalho, minimizando a ocorréncia de acidentes e aumentando a producao, tornando
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a empresa mais eficiente e reduzindo custos, que € um dos principais objetivos de um

Engenheiro de Producgéo.
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CRITICAL ANALYSIS OF THE INTERRELATION OF ERGONOMICS WITH
MANAGEMENT OF PEOPLE FOCUSING ON THE QUALITY OF LIFE OF
COLLABORATORS: A CASE STUDY IN A METALMECHANICAL INDUSTRY

ABSTRACT

This course completion work aims to unify the theory learned within the classroom with
the practice to be lived in the work environment. The focus of this case study was to
evaluate the conditions under which employees of a metalworking company performed
their activities for a given time, to analyze these conditions, to compare the
observations made with the opinions of the workers and to suggest proposals to solve
the problems that impede the employees to have a better quality of life in the work
environment, since this has been present in the day to day service of the same.
Ergonomics, a science that deals with the employee's interaction with the work
environment, was one of the tools used to propose improvements in this case, since it
argues that the environment should be adapted to the worker and not the other way
around. With these changes the quality of life within the work environment tends to
increase, as fatigue, fatigue, demotivation, work-related diseases and other obstacles
are minimized, often eliminated, causing a positive change in each worker, increasing
their physical and mental capacity, to solve conflicts, reducing shortages in the
workplace, minimizing the occurrence of accidents and increasing production, making
the company more efficient and reducing costs, which is one of the main objectives of

a Production Engineer.
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1. INTRODUGAO

A importancia da busca por um melhor sistema de gestdo adaptando o trabalho
ao homem se deve a mudanca de cultura, mesmo no século XXl ainda tem relatos de
trabalho escravo, ferindo algumas das leis que constam na Constituicdo Federal,
como os artigos 149, art. 203 e art 207 do Codigo Penal Brasileiro. De acordo com
Chiavenato (2009, p.39) em um mundo em que os tradicionais fatores de produgao —
natureza, capital e trabalho — ja esgotaram e exauriram sua contribuicdo para os
negocios, as empresas estao investindo pesadamente no capital intelectual para
aumentar sua vantagem competitiva.

O objetivo geral deste artigo € apresentar os critérios que compdem a
Qualidade de Vida no Trabalho, enfatizando a promog¢ao desta nas organizagdes,
como fator integrante na busca pela produtividade numa empresa metalomecanica.
Pois as empresas sao feitas por pessoas, entdo nada melhor do que ter pessoas
satisfeitas, motivadas e dispostas a darem o melhor para obter este resultado.

Os objetivos especificos sao:

e Realizar pesquisas em uma empresa metalomecanica sobre a inter-
relacdo da Ergonomia com a Gestao de Pessoas;

¢ Relacionar a qualidade de vida com a busca da qualidade dos produtos;

e Apresentar os critérios que compde a qualidade de vida do trabalho;

e Aplicar um questionario que avalia o clima organizacional atual com a
percepcao do funcionario pela qualidade de vida, e o que a empresa
proporciona relacionado a fatores motivacionais a fim de demonstrar a
situagdo atual dos fatores motivacionais e o nivel de satisfacdo dos
colaboradores nesta empresa.

Essa pesquisa tem a seguinte questao a responder: como melhorar a qualidade
de vida da esquipe de trabalho trazendo motivacao através da gestdo de pessoas e
ergonomia?

O artigo presente surgiu a partir da realidade de exercer as atividades do dia a
dia do trabalhador sem deixar de lado a qualidade de vida dos mesmaos, pois ainda no
século XXI ha organizagbes que mantém culturas inadequadas. Onde os lideres néo

preocupam com o0 bem-estar dos colaboradores, abusam da autoridade, pressionam



para cumprir metas quando necessario, ndo dao liberdade para expressar opinides ou
até mesmo cumprir uma carga horaria certa.

Este tipo de situagao vista no mercado de trabalho ja tomou conhecimento de
que, mesmo com tantos avangos tecnologicos, € indispensavel a presenga de
pessoas qualificadas e com um ambiente de trabalho satisfatério, para ter um
crescimento empresarial significativo. Desta forma, seja para uma equipe ou
individualmente, o empregador deve despertar o interesse em ter uma qualidade de
vida melhor e usar uma forma para nao ter prejuizos, lembrando sempre que um dos
seus alvos deve ser convergir os objetivos do colaborador ao objetivo da empresa.

Segundo Chiavenato (2015, p.273) “para empresas, criar € manter um
ambiente de trabalho saudavel ndo € s6 uma questdo de bom-mocismo, mas de
estratégia. Funcionario mais feliz ajuda a gerar lucros maiores”. Tal qualidade de vida
visa facilitar e satisfazer as necessidades do trabalhador ao desenvolver suas
atividades na organizacao tendo como ideia basica o fato de que as pessoas sao mais
produtivas quanto mais satisfeitas e envolvidas com o proéprio trabalho.

Segundo lida e Buarque (2016) a ergonomia € um fator essencial que visa a
saude e o bem-estar, assim deve ser adaptada conforme as suas capacidades e
limitagdes. E para se ter uma produtividade maior sem prejudicar o colaborador é
utilizado a ferramenta Analise Ergonémica do Trabalho (AET) que deve ser aplicada
pois reduz as consequéncias prejudiciais sobre o trabalhador. De acordo com lida e
Buarque (2016, p.4) “a ergonomia [...] procura reduzir a fadiga, estresse, erros e
acidentes, proporcionando saude, seguranga, satisfagdo aos trabalhadores, durante
a sua interagdo com esse sistema produtivo. A eficiéncia vird como consequéncia”.

Para elaborar o trabalho, de inicio foram feitas analises para ter uma pesquisa
mais abrangente sobre o assunto. Assim foi feita a pesquisa bibliografica relacionada
ao tema, verificando as informacgdes relevantes. Sera um estudo de caso, com
metodologia qualitativa e serao feitas coletas de dados e observacao da forma que
trabalham, a fim de elucidar uma maneira de analise da qualidade de vida do
trabalhador, aplicagcao de um questionario aos colaboradores de um setor na empresa

do municipio de Uberaba/MG e também a visita para obter dados com a gestao.

2. GESTAO DE PESSOAS E MOTIVAGAO



2.1 Histérico de gestao de pessoas

Segundo Chiavenato (2015, p.53), o departamento de Recursos Humanos
surgiu no século XIX, com a necessidade de “contabilizar” os registros dos
trabalhadores, as faltas e os atrasos. Os “chefes de pessoal’, naquela época, tinha
como padréo a rigidez, o exato seguimento das leis e também eram conhecidos por
terem uma dureza enorme, especialmente quando era demissao de funcionarios. Ao
ser comunicado que deveria ir ao Departamento de Pessoal, o trabalhador ja
imaginava que seria demitido. Por muito tempo foi assim, e as vezes, em algumas
empresas isso ainda persiste.

A seguir sdo citadas algumas fases nas quais o processo evolutivo dos
Recursos Humanos passou segundo Rodrigues (2016):

a) Fase contabil, os custos em primeiro lugar:
Nessa fase o cuidado dos responsaveis era basicamente a respeito de como eram
monitorados os custos das entidades. Os funcionarios eram vistos sob o conceito
contabil, quer dizer, a empresa pagava pela mao de obra e, em compensacgéao, as
entradas e saidas dessa conta deveriam ser lancadas contabilmente. Esta foi a fase
anunciadora da “gestao de pessoal”, que iniciou no século XIX e continuou até o inicio
da década de 1930.

b) Fase legal, estrito cumprimento da legislagao:
Essa fase que ocorreu entre as décadas de 1930 e 1950, teve como referéncia a
criacao da Consolidagado das Leis Trabalhistas — CLT, por Getulio Vargas. Desde
entdo, surgiram os direitos dos trabalhadores e como consequéncia as afligbes das
empresas e organizagdes no geral em seguir as Leis. No decorrer dessa fase foi
elaborado o cargo de Lider de pessoal, que era o responsavel por seguir todas as leis
dos trabalhadores.

c) Fase tecnicista, burocracia como sinébnimo de praticidade:
Durante essa fase o governo do presidente Juscelino Kubistchek criou a industria
automobilistica no Brasil. Organizou uma mudanga nos organogramas das entidades,
aparecendo os subsistemas de RH e despertou uma enorme preocupag¢ao com a
competéncia e atuagao dos colaborados da época. E ainda nessa fase o setor do RH
passou a ser incumbido por funcdes relacionadas ao trabalhador como selecédo de
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candidatos, treinamento, fungdes e salarios, higiene e segurancga, entre outros. Essa
fase teve seu maior destaque entre as décadas de 1950 e 1965.

d) Fase administrativa, o sindicalismo como via de protegao:
Esse periodo se iniciou em 1965, foi quando teve o episddio onde os trabalhadores
fizeram uma revolucédo, causando um movimento sindical. Houve muitas mudancas
na gestao, colocando o gerente de pessoas e tirando o gerente de relagdes industriais,
pois a esséncia no momento era o lado mais humanista, considerando muita
importancia aos individuos e o vinculo entre eles.

e) Fase estratégica, planejamento como diferencial:
Uma parte da década de 1980 foi marcada pela chegada dos primeiros programas de
planejamento estratégico que estavam exatamente unidos ao planejamento
estratégico central das instituicbes. Foi nessa etapa que o Gerente de RH foi
reconhecido por alguns da diretoria em varias empresas, considerando-o agora que
seu nivel dentro da organizagéo era estratégico, pois antes era conhecido com um
funcionario normal.

Nas demais décadas, pode-se reparar enormes mudancgas, tanto na ética da
administracdo empresarial, quanto para o setor de Gestdo de Recursos Humanos.
Essas alteragbes frequentes estdo acontecendo pela ligagdo do mundo das
tecnologias de comunicagao e da informagao em evolugdo, como uma apreciagao
cada vez mais existente das possibilidades individuais em conjunto com o andamento
das equipes.

Como ja foi dito, a area de RH teve uma evolugao a cada década e como podem
ver, na década de 30 a GP era constituida pelos préprios donos das empresas. Eram
influenciados pelo Fascismo, usavam o famoso ditado "manda quem pode, obedece
quem tem juizo". Apesar da dominag&o, era uma area centrada nos resultados. Em
40 a Gestao de Pessoas era constituida por advogados que sao especialistas em leis.
Getulio Vargas declara a CLT, motivado na carta fascista de Mussolini. Surgem entéo
as primeiras juntas trabalhistas e as primeiras contestagées. E um momento que ficou
marcado pela rivalidade. Na década de 50 a GP era formada por engenheiros. Fase
de industrializacdo do Pais onde o RH se trata a estudos de tempo e movimento.
Taylor e Fayol, sdo os que tinham maior conhecimento da época, autores da Teoria

Geral da Administracao e estudiosos da Administragéo.



Segundo Salgueiro, ainda sobre as evolugdes, nos anos 60 costuma-se chamar
de década arruinada, ja que a filosofia "Paz e Amor" dos hippies tornaram-se no Brasil
em "Paz dos sindicatos e amor da policia", relacédo ao inicio dos sindicatos e a punigao
da ditadura. As empresas desvendam o trabalho em grupo e pela primeira vez n&o
fazem uma GP considerando somente si, mas essencialmente no sindicato patronal e
no de colaboradores. Década de 70 a GP é estabelecida por Administradores de
empresas. Eles estimavam o proprio poder pelo tamanho da infraestrutura que tinham
para coordenar, desde entdo entram os organogramas das sociedades.

Ja nos anos 80 a GP é formada por psicdloga, no comego capacitados a
gerenciar a crise existente que derruba os profissionais do setor. O inicio desse
transtorno esta no surgimento de um RH revolucionario, agoniado com os integrantes
internos, criadores das pessoas como os legitimos recursos humanos e dos interesses
dos socios, mas ao mesmo tempo ignorante de lidar com tudo isso e com recursos,
leis e sindicatos ao mesmo periodo.

E na década de 90 surgem novas ideias e a oposi¢cao onde, “GP mocinho
versus RH bandido”. Década das aliangas, conquistas e terceirizagbes. Origina-se o
servico de Outplacement que € um método para a reposi¢cao do trabalhador no
mercado de trabalho como teste para diminuir as causas de demissdes. Os
especialistas de RH visam junto com os Gestores de Pessoas, muitas vezes
inadequadamente, utilizar técnicas para agregar as pessoas, amenizar o stress,
provar os limites e expandir cada ser humano por inteiro perante seus colegas.
Algumas dessas técnicas ocasionaram uma exibigao nada favoravel das pessoas em
seus ambientes de trabalho. Com isso, o compromisso e a confiabilidade da area
ficam debilitados e a tens&o continua.

Agora nos dias de hoje a GP é eventual e situacional, pois necessita de varias
questdes como a cultura que se encontra em cada instituicdo, a estrutura
organizacional optada, as caracteristicas do assunto ambiental, o negdécio da
entidade, a tecnologia usada, os processos internos e uma abundéncia de outras
circunstancias. Segundo Chiavenato (2015, p.8), no mundo moderno, as organizagdes
precisam se prover com talentos e habilidades para poder seguir com a forte mudanca
e evolucéo.

A GP consegue ver a importancia das pessoas na organizagao, sendo um fator
essencial. O colaborador foi visto, deixou de ser os bragos da instituicdo para ser o
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mais importante recurso de desenvolvimento, e ndo sao simplesmente empregados,
agora sao tratados como colaboradores que ajudam no crescimento da empresa, sao

medidos como um todo.

2.2 Definigoes de Gestao de Pessoas

Para Chiavenato (2009) a definicdo de GP é a combinagdo de competéncias,
meétodos, politicas, taticas e praticas firmes, com o intuito de administrar as atitudes e
desenvolver o capital humano nas organizagdes. A GP se da através da capacitacéo,
participacdo e desenvolvimento de funcionarios de uma empresa, e a area tem a
funcdo de humanizar as empresas. Muitas vezes, a GP é equivocada com o setor de
Recursos Humanos, porem RH é uma estratégia de mecanismos que o profissional
aplica através da GP e tem como objetivo a elevagao dos profissionais.

Em uma empresa, a GP deve ser feita pelos gestores e diretores, ou seja, séo
nas areas de liderangas que se coloca a pratica da GP. Pois no setor possui uma
importante responsabilidade na formagdo dos profissionais, e tem o objetivo
de desenvolver e colaborar para o crescimento da instituicdo e do préprio profissional.
Se as pessoas dentro das instituicbes tiverem oportunidade de desenvolvimento,
poderao entao dar o melhor de cada um para obter efeitos positivos na empresa.

Pode-se dizer que toda organizagao precisa ser adversaria para produzir bons
lucros, e a GP €& quem direciona a equipe com recursos criativos para gerar
possibilidades competitivas. Segundo Penrose (1959) a caracteristica de diferenca
das empresas é convertida em desdobramentos inovadores que criam oportunidades
criativas, convertendo diferenciais competitivos reais.

Ainda de acordo com Penrose (1959, p.150)

Quando a gestdo eficiente € um recurso escasso, ha uma forte
tendéncia de integracao, a fim de reduzir as dificuldades gerenciais,
nao apenas de planejar e controlar as operagdes existentes, mas
também de planejar investimentos futuros. Portanto, a necessidade de
manter uma posigao competitiva em seus campos basicos restringe a
taxa de diversificacdo de uma empresa.

A GP deve buscar entre os colaboradores ideias provocantes no sentido de
discussdo e busca de solugdes para o alcance da competitividade a partir das
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pessoas. Sobretudo, deve solidificar a ideia de o colaborador como ser relacional, ser

emotivo, ser participativo, ser criativo, ser inovador, ser humano.

2.3 Motivacgao no trabalho

A motivacao é o que faz com que os individuos deem o melhor de si, fagam o
possivel para conquistar o que almejam, e muitas vezes, alguns acabam até mesmo
“passando por cima” de outras pessoas. “Motivacao € um impulso que faz com que as
pessoas ajam para atingir seus objetivos” (RODRIGUES, 2016, p.05). Cerca fatos
emocionais, biolégicos e sociais e € um método incumbido por iniciar, conduzir e
manter atitudes relacionadas com o desempenho dos objetivos. Segundo Maslow
(1970), disse que o homem se motiva quando suas caréncias s&o supridas, como a
auto realizagdo, auto estima, necessidades sociais, seguranga e necessidades
fisiologicas. Ja McClelland (1961), indicou trés necessidades que sao essenciais para
a motivagao: poder, afiliacdo e realizacao.

A motivagcdo empresarial, ou seja, a competéncia de motivar cada parte de uma
organizacgao é primordial para a sua vitéria e um bom mestre deve estar estimulado e
ao mesmo tempo, deve ser preparado para motivar os funcionarios da sua equipe.
Assim, a motivagcao no trabalho afeta a disposicdo que o colaborador tem para

desempenhar as suas tarefas.

2.4 Inter-relagao de Gestao de Pessoas e os fatores motivacionais

A GP devera formar métodos a fim de poder balancear o psicolégico do
funcionario com os objetivos da organizag&o. Porém a motivagdo nao pode ser igual
para todos os colaboradores, o que um almeja nem sempre vai ser o que 0 outro
deseja, pois existem aqueles que ndo querem melhorar dentro da empresa entao
assim necessita de um incentivo maior, e tem os que nao precisam de tanto esforco
para que seu comportamento seja mais produtivo. E necessario mais do que um bom
salario ou beneficios, os colaboradores visam desafios ou um bom clima
organizacional. “No caso das necessidades, as pessoas nao sao motivadas por aquilo
que ndés pensamos que elas deveriam ter, mas por aquilo que elas mesmas desejam
para si” (ROBBINS; JUDGE, 2014).



A GP deve avaliar seus recursos humanos atuais e estimar as necessidades
futuras da organizacdo, e assim, planejar junto com cada area suas agdes de
treinamento para capacitagdo, reconhecimento e suprimento de mao de obra
qualificada. Para conquistar a motivacdo é importante pensar nos interesses que os
colaboradores tém e o que fazem de melhor. Assim ent&o inclui-los onde pudessem
desempenhar da melhor forma possivel seu papel gerando satisfagdo, levando a
desenvolver competéncias, o que resultara em reconhecimento e melhor
produtividade para a empresa.

Sabe-se que sera necessario fazer uma reestruturacdo do comportamento
organizacional e que toda mudanga sofre resisténcia. Entdo devem identificar o
comportamento relacionado ao desempenho, avaliar o comportamento, identificar as
contingéncias dos comportamentos e avaliar a melhoria do comportamento. Somente
desta forma sera possivel criar motivagao para que os colaboradores se sintam bem
para produzir mais, e acarretando beneficios para eles, como participacao de lucro.

De acordo com Patterson et al. (1998, p.5)

Os resultados de uma quantidade consideravel de pesquisa indicam
que existe um relacionamento, mas que € um pouco fraco. No entanto,
tem sido amplamente argumentado ao longo dos ultimos 40 anos que
a satisfacdo no trabalho e empregado sdo atitudes que estado
provavelmente associadas a um melhor desempenho organizacional,
a base de que os trabalhadores satisfeitos tendem a trabalhar mais do

que os trabalhadores insatisfeitos.

‘A busca para entender o motivo pelo qual o trabalhador fica satisfeito ou nao,
€ importante realizar uma avaliacdo de desenvolvimento dos profissionais para
possibilitar um conhecimento de desempenho individual do colaborador em relagao a
empresa. Através dos gestores, com os resultados obtidos possibilitada a
compreensao das informacdes, a necessidade de cada colaborador a fim de poder
adequa-las da melhor forma possivel em busca da motivacdo melhorando o seu

desempenho e assim o clima e a cultura organizacional.

2.5 Fatores que desmotivam e clima organizacional
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Diante das necessidades atuais do administrador em sua gestao de pessoas
para o desenvolvimento profissional dos funcionarios e também da empresa, um clima
confortavel e motivado elevam os padrées de desempenho, identificando tais
aspectos que precisam ser aperfeicoados e diminuindo falhas em suas atividades.
Portanto no que se refere a desmotivagao, ocorre como por exemplo, com a falta de
capacitacdo dos colaboradores, falta de equipamentos necessarios, ergonomia néao
aplicada, horarios ultrapassados do normal. Robbins (2004) comenta que é importante
transformar o grupo de trabalho em equipe, interligado, para que possa demonstrar
confianga através de participagdes em discussdes de planejamento e delegacéo de
poderes. Isto o auxilia a alcangar as metas realistas, mas ambiciosas, anteriormente
ja tracadas estimulando a equipe a um comportamento responsavel e consciente na

busca de conhecimento incansavel.

Conforme Herzberg (1966) ha duas teorias de necessidades para o homem
que influencia no comportamento dentro da empresa. A primeira teoria sao os fatores
motivacionais que esta relacionado a fungdo que o empregador executa, e a
motivacao é baseada nas necessidades de crescimento. A outra teoria sao os fatores
higiénicos, que séo as condigdes que os trabalhos sao executados, esses fatores ndo
fazem com que a satisfacdo dos colaboradores aumenta, mais a falta deles traz a
insatisfacéo no trabalho.

A desmotivagao surge apos longos periodos de frustragées que o colaborador
tem em nao ser atendido as suas necessidades, nao ter uma atengcao necessaria, ou
até mesmo ndo exercer alguma fungdo que tenha interesse. Portanto, a gestéo
precisa se atentar as condi¢des de trabalho de cada colaborador, fazendo com que a
qualidade de vida seja a melhor possivel para ndo comprometer a produtividade e
eficacia da mesma. Os funcionarios avaliam seu nivel de satisfagdo com os seguintes
recursos: companheiros de equipe, autonomia para escolher o método de trabalho,
variedade de trabalho, condi¢des de trabalho, chefe imediato, remuneracgao, relacbes
de trabalho de gestdo, o caminho a empresa € gerida, horas de trabalho, seguranca
no emprego, reconhecimento pelo bom trabalho, responsabilidade no emprego,
oportunidade de usar habilidade, chances de promogao e atengao para sugestdes

(Patterson et al.).
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3. ERGONOMIA

3.1 O surgimento, evolucao e definicao de Ergonomia

Segundo lida e Buarque (2016) a Ergonomia (ergonomics), também chamada
de fatores humanos (human factors), € o estudo da adaptagcéo do trabalho ao ser
humano. Antigamente pensava-se que o ser humano deveria ser adaptado ao
trabalho, isso vem desde a Revolugéo Industrial que trouxe consigo uma maratona
trabalhista até entdo nunca experimentada pelos colaboradores na empresa, ja que
até entao o trabalho usual era artesanal, geralmente produzido nos fundos de casa,
em pequena escala.

Isso mostra que naquela época era o trabalhador € quem se adaptava ao
trabalho, ndo tendo suas necessidades fisicas e psicologicas consideradas. Com o
surgimento da Segurancga do Trabalho em meados de 1982, esse cenario comegou a
ser mudado, impulsionado pelo surgimento da Lei 3214 de 1978 que instituiu Normas
Regulamentadoras, com critérios e exigéncias para a realizagao de atividades.

O surgimento dessa ciéncia propiciou cada vez mais estudos, interagdo e
resultados capazes de afirmar que a importancia humana dentro de uma organizagao
€ capaz de determinar o sucesso ou fracasso daquele empreendimento. A partir dai
percebeu-se que ndo era o homem quem deveria se adaptar ao trabalho, mas o
trabalho que deveria ser adaptado ao homem. Partindo dessa analogia, pode-se
perceber grande credibilidade nesse contexto, uma vez que nao ha trabalho realizado
sem a intervencdo humana e que o mais importante, o ser humano, € mais fragil do
que qualquer fator de trabalho, portanto, o unico sujeito a fatores psicolégicos € o ser
humano.

Por menor que seja a interagdo do homem ao trabalho, ou do homem a
maquina e equipamento, é necessario que o bem-estar do trabalhador esteja
ressalvado, uma vez que um colaborador exposto a fatores prejudiciais tera seu
rendimento e qualidade dentro da empresa, diminuido afetando enfim, toda a
organizagado. Através dessa analises e resultados obtidos pode se criar leis (Norma
Regulamentadora do MTE — NR-17), regras para essa adaptacao do trabalho ao ser

humano.
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Segundo Boucker (2012) o ser humano nao segue uma regra especifica em
relagdo ao seu organismo, cada um é regido de uma forma, isso chama-se
suscetibilidade individual. Tomando como exemplo pode-se citar um grupo de
individuos submetidos a uma baixa temperatura, a maneira como essa temperatura
afetara cada um dos individuos é diferente, ou seja, o individuo A pode néo sofrer
tanto com a temperatura como o individuo B, isso chama-se suscetibilidade individual,
que é a forma original de cada organismo reagir a uma determinada situagéo.

Atualmente praticar Ergonomia €& obrigatério para todas as empresas
existentes. O Orgdo responsavel por fiscalizar o cumprimento dessa obrigacdo é o
Ministério do Trabalho e Emprego, que apés fiscalizar e constatar irregularidades, esta
apto a aplicar sangdes disponiveis na legislagédo vigente. Segundo Consuelo Garcia
(2012) a Ergonomia se faz de tdo necessariamente avangos interativos no local de
trabalho, como também de avango de conscientizagao por parte do empregador, pois,

somente este pode decidir se avanga nesse quesito ou ndo.

3.2 Aplicabilidade da ergonomia nas empresas atuais

O desenvolvimento da Ergonomia dentro de uma organizagao pode ser através
da implementacido de rotinas de exercicios laborais, mudanca de equipamentos e
maquinas, modificagao da rotina de trabalho e/ou da forma de executar o trabalho, na
promogao da rotatividade de atividades e/ou rotinas de trabalho a fim de minimizar
e/ou eliminar as horas extras desenvolvidas. Outra maneira de aliar a ergonomia ao
trabalho é dispor adequadamente dispositivos, cadeiras, computadores, enfim, tudo
que alie um conforto para o colaborador conseguir executar seus servicos com uma
rotina menos desgastante fisicamente e psicologicamente.

Analisando funcionarios em um posto de trabalho, pode-se, segundo Martins
(2011), perceber que o colaborador que sente motivado no seu ambiente de trabalho,
desenvolve-o de maneira mais adequada e segura. Ao melhorar o ambiente laboral e
melhorar as condi¢gdes que o funcionario necessita para executar as suas atividades,
tém-se o aumento da motivacdo do colaborador e consequentemente o trabalhador
trara isso tanto para sua vida pessoal, como para a sua vida profissional.

A ergonomia traz muitos resultados positivos, entre eles: - redugdo do numero

de afastamentos e auséncias através da eliminacdo dos agentes ambientais que
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causariam essas doengas; - diminuicdo de desperdicio: um colaborador motivado
pelas técnicas ergonémicas e alinhado com o seu ambiente e trabalho favorecem na
diminuicdo do desperdicio de materiais utilizados nas empresas. Segundo ltiro lida
(2016) o ambiente laboral saudavel assegura trabalhadores motivados e atentos com
a tarefa exercida.

Quando um colaborador recebe um suporte adequado para exercer suas
rotinas trabalhistas e esse sentimento traz resultados positivos com a frequéncia
ininterrupta, com a atencao voltada a atividade e a seus riscos, consequentemente a
minimizacao/eliminagao de riscos nas suas atividades, o resultado que permanece é
uma produtividade adequada e atendendo as expectativas da empresa. A partir do
estudo em uma empresa, segundo Alencar (2016), pdde-se constatar que clientes e
empresa estabelecem entre si relagbes seguras, pautadas principalmente pelo

cumprimento das obrigagdes entre si.

3.3 Analise Ergondémica do Trabalho — AET

Segundo Murrel (2013) a conscientizagdo ergondmica pode definir o sucesso
ou ndo de um sistema. Nao é dificil entender essa colocagdo, uma vez que o ser
humano é suscetivel a fatores que o atingem psicologicamente e fisicamente. E
conseguir isola-lo desses fatores é impossivel, pois 0s mesmos n&do sao oriundos
somente do ambiente laboral, mas originam-se em diversas areas tais como: familiar,
financeira, ambiental, entre outras.

Uma vez sendo impossivel elimina-las o grande trabalho dos ergonomistas e
profissionais da area de seguranga do trabalho € minimiza-las. Esses profissionais
aliam-se com os da area da saude para auxiliar os colaboradores a estarem
psicologicamente preparados para enfrentar esses desafios, tratando-os da melhor
forma possivel.

Para isso a NR — 17 (Norma Regulamentadora 17) traz a obrigatoriedade de se
fazer a AET — Analise Ergondmica do Ambiente de Trabalho que € uma analise
documental que trata de forma qualitativa e quantitativa avaliando os riscos
ergondmicos a que os profissionais estdo expostos. Segundo o item 17.1.2 da NR-17
para avaliar a adaptacdo das condicbes de trabalho as caracteristicas

psicofisiologicas dos trabalhadores, cabe ao empregador realizar analise ergondmica
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do trabalho, devendo o mesmo abordar no minimo as condicdes de trabalho, conforme

estabelecido nesta Norma Regulamentadora.
3.4 Elaboracgao de relatérios AET e sua aplicabilidade na empresa

Analise ergondmica € um documento que tem como objetivo identificar e
avaliar todos os riscos ergondmico a que o profissional esta exposto no seu dia a dia
de trabalho para o cumprimento de suas rotinas. E uma obrigacdo das empresas em
qgue suas rotinas exigem esforgos, movimentagdes repetitivas, cargas e descargas de
objetos. Essa analise esta imposta no contexto da Norma Regulamentadora 17 que
trata justamente sobre a Ergonomia nos postos de trabalho.

Essa documentac&o tem como objetivo analisar o ambiente de trabalho e seus
riscos e propor medidas para a minimizagao dos mesmos, ou sua devida eliminagao.
Essa analise deve ser realizada por profissionais qualificados da area da saude ou da
seguranga do trabalho. Isso quer dizer que o profissional responsavel pela elaboragéo
da AET além de conhecer o ambiente de trabalho deve também ser qualificado para
realizar esses levantamentos qualitativos e quantitativos.

E ainda propor medidas que colaborem com a adaptacdo do trabalho ao
homem e cumprindo todas as exigéncias da legislagao vigente. Segundo Fischer
(2012) o Laudo Ergonbémico deve ser realizado por equipe de especialistas em
estudos ergondmicos e riscos ambientais a saude, produzindo material descrito das
operagdes, dos ambientes, dos equipamentos utilizados, que permitiu elaborar
consideragdes e recomendacgbes a respeito dos métodos e da organizagdo do
trabalho com relacdo as atividades inerentes a administragéo.

Essa analise deve contemplar o seguinte:

a) Afericao dos niveis de iluminamento;

b) Avaliagdo médica;

c) Coeficientes de frequéncia de erros, incidentes e acidentes;

d) Niveis de conforto postural, térmico e acustico e de conscientizacdo dos
trabalhadores;

e) Informacgdbes prestadas pelos trabalhadores;

f) Lista de Verificagdo Ergondmica constante do Anexo IV.
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Apds essa andlise devera ser feita uma comparagcdo entre os resultados
obtidos e os indices exigidos pela NR-17, NBR’s 10151, 10152 e 5413, a fim de corrigir
os postos de trabalho. Outros agentes devem ser observados e analisados: estudo
dos riscos ocupacionais (posturas de trabalho, movimentos repetitivos, esforgos
excessivos ou de mau jeito, iluminamento, monotonia, desconforto térmico e acustico,
jornadas de trabalho prolongadas, ritmos de trabalho, trabalho noturno/em turno e
outras situagdes estressantes no trabalho); patogénese e sintomatologia inerentes a
cada um dos riscos ergondmicos estudados; estudo do bidtipo/posto de trabalho;
estudos de cronologia; aspectos de bem-estar e saude fisica e mental.

Esses agentes devem ser verificados através das analises dos postos de
trabalho utilizados pelos trabalhadores, analise da atividade a ser realizada, definigao
do procedimento a ser seguido por posto de trabalho, recursos disponiveis para
controle ou minimizagao dos riscos (ambientais, fisicos e humanos). Os servigos
também devem ser observados na pratica, a fim de averiguar os tipos de carga e
procedimentos para levantamento e transporte manual, procedimentos para postura
sentada, procedimentos para postura de pé, procedimentos para movimentos

repetitivos, procedimentos para ajuste dos fatores ambientais.

4. ESTUDO DE CASO

4.1 Caracterizacao da empresa

A empresa esta enquadrada nas atividades de metalomecanica, possui
atualmente 9 (nove) funcionarios fixos e quando as vendas ultrapassam a capacidade
laborativa desses, entdo mao-de-obra temporaria € contratada. A empresa foi criada
em 17/08/2014, funcionando inicialmente com 3 (trés) funcionarios e desde entdo vem
crescendo junto ao mercado de trabalho.

N&o possui um Técnico em Seguranga do Trabalho dentre os funcionarios fixos
e nem uma empresa de prestagdo de servigo executando atividades correlacionadas
a essa area. Antes desse estudo nem a diretoria € nem os funcionarios sabiam ou

conheciam Ergonomia e nem as suas praticas.

4.2 Diagnéstico da situagao atual
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4.2.1. Quadro de fungdes e horarios de trabalho

Quadro 1 — Quadro de fungdes e horarios de trabalho.

Quantidads Funcdo Horario de Horario de Qts horas de
Entrada Saida almogo
01 Diretor 07:30 17:00 01:30
01 Supervisor 07:30 17:00 01:30
02 Serralheiros 07:30 17:00 01:30
01 Aux. 07:30 17:00 01:30
administrativo
04 Aj. gerais 07:30 17:00 01:30

Fonte: Autores (2018)

4.2.2 Quadro de maquinas e ferramentas

Quadro 2 — Quadro de maquinas e ferramentas.

Quantidade Fungao
02 Furadeira
04 Lixadeira
03 Esmeril
01 Serra tico-tico
01 Torno de bancada
04 Maquina de solda
01 Dobrador de tubo
06 Morsa
03 Conjuntos oxiacetileno/ corte
03 Carrinhos para tubos
05 Carrinhos para transporte
05 Jogo de chaves combinadas
05 Jogo de chaves fenda e Philips

Fonte: Autores (2018)

4.2.3 Divisdo do ambiente de trabalho

A empresa possui 0s seguintes postos de trabalho:
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Escritério administrativo: E o local destinado ao armazenamento de
documentos e onde sao realizados todas as tarefas e controles administrativos. Para
a realizagédo de todas essas atividades existe 01 (um) funcionario, que é qualificado
para este trabalho. Seu trabalho € executado quase o tempo todo dentro do escritorio,
com pouca necessidade de ir a area de trabalho.

Area coberta: E uma area coberta, mas sem paredes, que possui chdo de
cimento grosso, onde ha um bebedouro refrigerado com 06 (seis) torneiras, uma
mesa grande de madeiras com bancos, que servem para os funcionarios fazerem
suas refeicdes na hora do almogo. Essa area esta interligada ao escritério.

Area a céu aberto: onde s&o realizadas as atividades de montagens das pecas
produzidas. Nao possui cobertura, paredes e nenhum tipo de piso.

Barracao coberto: Onde sdo guardadas as ferramentas e maquinas. Quando
ha uma atividade que necessita ser executada em ambiente fechado, é la

que a equipe é concentrada para executar tal atividade.

4.2.4 Acompanhamento de atividades

As atividades ndo possuem uma caracteristica de execug¢ao padronizada, uma
vez que os produtos finais produzidos na serralheria ndo possuem um padrao, sendo
suas caracteristicas determinadas pelo projeto solicitado pelo cliente. Isso faz com
que durante a jornada de trabalho, os colaboradores executem varias atividades
diferentes, com ritmos diferente e assumindo posturas corporais diferentes,
demandando diversos esforgos posturais.

Também foi observado que para algumas atividades de carregamento de pecas
e objetos, ndo ha instru¢cées objetivas e que mesmo tendo carrinhos para serem
utilizados, muitos funcionarios preferem fazer o carregamento manual, por considerar
ser mais pratico. Apesar de haver um supervisor no ambiente de trabalho, o foco do
mesmo é a produtividade, n&do orientando os funcionarios a trabalharem com atitudes
ergondmicas e nem ao menos em incluir a seguranga do trabalho nas atitudes diarias
de cada colaborador.

O fato de nao haver um profissional como o Técnico em Seguranga do Trabalho
dentro da empresa também dificulta que esses conhecimentos sejam expandidos
dentro do ambiente de trabalho, mas ter esse profissional em seu quadro funcional
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seria uma opg¢ao da empresa, ja que pela legislagdo vigente, com esse numero de

funcionarios, ainda nao é obrigatdria a contratagao desse funcionario.

4.3 Propostas de melhoria

Foi possivel detectar situagcdes desfavoraveis e rotineiras no dia a dia de
servigo que podem ser melhoradas com a implantagdo da Ergonomia nos postos de
trabalho. Tais melhorias sdo para causar uma modificacdo das condi¢cbes de ambiente
de trabalho e também das condi¢des psicossociais dos colaboradores, trazendo assim
consequéncias positivas tanto no desempenho pessoal dos colaboradores, quanto no

desenvolvimento financeiro da empresa.

4.3.1 Metodologia aplicada

Como metodologia para o desenvolvimento desse estudo de caso utilizou-se a
teoria, principalmente a NR — 17 que trata sobre Ergonomia, e uma pesquisa de campo
realizada na empresa, como base para a analise do ambiente de trabalho e das
atividades laborativas executadas por cada trabalhador. Desta forma as analises
resultaram em dados coletados, através de observacdes e questionarios que foram
respondidos pelos colaboradores, a fim de avaliar a concep¢cdao dos mesmos a
respeito do ambiente laboral e das atividades exercidas.

As visitas foram acompanhadas pelo Unico supervisor da empresa, que é
responsavel por conduzir o dia a dia de servigo, liderando as equipes e sendo
responsavel pelas metas finais a serem cumpridas. O acompanhamento desse
profissional foi fundamental para a realizagédo da pesquisa de campo, pois, foi possivel
entender as caracteristicas especificas de cada atividade, a necessidade de execugao
de servigos e o estudo da forma executada do trabalho comparando com a forma ideal
de execucgao. As ferramentas utilizadas para o desenvolvimento deste foram:

1 - Questionario - Questionario de avaliagdo da qualidade de vida e ergonomia,
contendo 30 questdes, onde o funcionario da uma nota de 1 a 5 para cada questao,
sendo 1 muito ruim e 5 6timo. Os questionarios foram entregues aos funcionarios na

primeira quinzena do més de maio e esse processo foi repetido na segunda quinzena
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do més de maio, objetivando colher dados em produtos produzidos em datas
diferentes;

2 — Acompanhamento das atividades de trabalho, onde foram anotadas as
caracteristicas de cada atividade que estava sendo realizada e os dados peculiares
destas;

3 — Conversa com o supervisor e diretor da empresa para compreender como
a empresa se organiza apara atender as legislagdes vigentes e aplicar isso dentro do
ambiente de trabalho;

4 - Analise dos dados coletados, obtencdo de resultados, confrontagdo dos
dados com as teorias e legislagdes vigentes, criagcao de propostas de melhorias para

serem executadas na empresa.

4.3.2 Modelo de questionario aplicado

A aplicagéo do questionario foi realizada no més de maio de 2018. Foi utilizada
uma sala fechada para um conforto aos colaboradores e garantindo o fato de ser
totalmente confidencial os resultados. As perguntas foram feitas com palavras simples
para um melhor entendimento de todos os colaboradores, e com isso a variagao do
tempo para preenchimento foi de 5 a 10 minutos.

A seguir o questionario realizado:

Como voceé avalia a sua liberdade para criar coisas novas no trabalho?
1 Muito baixa Baixa Média Boa Muito boa
1 2 3 4 5
Em que medida vocé avalia sua motivagao para trabalhar?
2 Muito baixa Baixa Média Alta Muito alta
1 2 3 4 5

Como vocé avalia a igualdade de tratamento entre os funcionarios?
3 Muito baixa Baixa Media Boa Murito boa
1 2 3 4 5

Em que medida voce avalia o seu sono?
4 Muito ruim Ruim Media Bom Muito bom
1 2 3 4 5

Como voceé avalia sua liberdade de expressio no seu trabalho?

5 Muito baixa Baixa Media Alta Muito alta
1 2 3 4 5
Voce se sente realizado com o trabalho que faz?
6 Nada Muito pouco Meédio Muito Completamente
1 2 3 B 5
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Em que medida vocé possui orgulho da organizagio na qual trabalha?

Muito pouco Pouco Medio Muito Completamente
1 2 3 4
Em que medida algum problema com o sono prejudica seu trabalho?
Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente
1 2 3 4 5
Em que medida vocé avalia o orgulho pela sua profissao?
Muito baixa Baixa Méedia Alta Muito alta
1 2 3 B 5

Como voce avalia a qualidade da sua relagao com seus superiores e/ou

subordinados?

Muito baixa Baixa Media Alta Muito alta
1 2 3 4 5
Em que medida sua familia avalia o seu trabalho?
Murto nuim Ruim Medio Bom Muito bom
] 2 3 4 [

Em que medida vocé esta satisfeito com o seu nivel de participagio nas decisces

da empresa?

Muito pouco Fouco Médio Muito Completamente
1 2 3 4 5
Vocé esta satisfeito com o seu nivel de responsabilidade no trabalhe ?
Nada Pouco Medio Bastante Completamente
1 2 3 4 5
Vocé se sente satisfeito com os treinamentos dados pela organizagio?
Nada Pouco Médio Bastante Completamente
7 2 3 4 5
Em que medida vocé é respeitado pelos seus colegas e superiores?
Nada Muito pouco Medio Muito Completamente
1 2 3 4 9

Voceé se sente satisfeito

com a variedade das tarefas que realiza?

Nada Pouco Meédio Bastante Completamente
1 2 3 4 5
Suas necessidades fisiologicas basicas sdo satisfeitas adequadamente?
Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente
1 2 3 4 5
Como voce avalia o espirito de camaradagem no seu trabalho?
Muito ruim Ruim Meédio Bom Muito bom
1 2 3 4 5

Em que medida vocé se sente confortavel no ambiente de trabalho?

MNada

Muito pouco

Mais ou menos

Bastante

Extremamente

1

2

3

3

5

0O gquanto vocé esta satisfe

ito com a sua qualidade de vida no trabalho?

Nada Pouco Médio Bastante Extremamente
1 2 3 4 5
As ferramentas de trabalho estio conservadas?
Nada FPouco Medio Bastante Extremamente
1 2 3 £l 5
E frequente a manutengio dos equipamentos de trabalho?
Nada Pouco Médio Bastante Extremamente
1 2 3 4 5
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Ha um numero de funcionarios suficiente para realizagao do trabalho?

23 Muito pouco Pouco Medio Muito Completamente

1 2 3 4 5
Ha oportunidades de promogaoc dentro da empresa?

24 Nada Pouco Medio Bastante Completamente

1 2 3 4 2
As divisdes de tarefas entre os funcionarios sdo adequadas?

25 Nada Pouco Medio Bastante Completamente

1 2 3 4 5

Em seu trabalho vocé sente dor ou desconforto em algum membro do corpo?
26 Nada Muito pouco Médio Muito Completamente
1 2 3 4 5

Ha muito esforgo fisico em sua fungao?
27 Nada Pouco Médio Bastante Completamente
1 2 3 4 5

O seu trabalho & mondétono?

28 Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente

1 2 3 4 5
Voce tem os equipamentos de protecio necessarios?

29 Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente

1 2 3 4 5
Vocé tem liberdade para conversar com a lideranga da empresa?

30 Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente

1 2 3 4 5

4.3.3 Resultados dos questionarios
O método mais utilizado em avalicdo de questionarios, € o coeficiente de
Cronbach. Esse método foi apresentado pelo professor Lee Cronbach na década de

50, é calculado a partir da variancia dos itens individuais e da soma dos itens de cada

avaliador.
Figura 1: coeficiente a de Cronbach
k
2
. 2S
1_ i=1
a=\k —1] S;
Fonte: Autores (2018)
Onde:

K = numero de itens do questionario;

2
Si = variancia de cada item;
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2 LS . . ra .
St = variancia total do questionario.

2
O coeficiente pode ser calculado em duas etapas: calcular a variancia Si de

cada questao e somar todas elas, em seguida deve-se somar todas as respostas de

cada respondente e calcular a variancia S% destas somas. Na estatistica descritiva,
foram analisados a média, o desvio padréo, o coeficiente de variagao, o valor minimo,
o valor maximo e a amplitude entre os quatro dominios do instrumento, fisico/saude,
psicoldgico, pessoal e profissional. Os resultados da primeira quinzena do més foram

0s seguintes.

Tabela 1 — Estatistica descritiva dos quatro dominios na primeira quinzena.

. . DESVIO | COEFICIENTE | VALOR | VALOR
DOMINIO | MEDIA | pApRAO | DE VARIAGAO | MiNIMO | MAXximMo | AMPLITUDE
Fisico/Saude| 3,306 | 0,808 24,442 1750 | 4,500 2,750
Psicolégico | 3,296 | 1,033 31,350 2,000 | 5,000 3,000
Pessoal 3,583 | 0,901 25,155 1750 | 4,500 2,750
Profissional | 3,247 | 0,976 30,066 1778 | 4,556 2,778
QvT 3,358 | 0,851 25,339 1847 | 4,326 2,479

Fonte: Autores (2018).

Para uma melhor visualizagdo, em uma escala de 0 a 100, apresentado no

grafico abaixo:

Grafico 1 — indice de QVT na primeira quinzena.

Fisico/Satde i i i i i | 57,64
Psicolégico | | | | | | | 57,41
Pessoal | | | | | | | 64|58
Profissional | | | | | | | 56,17
QVT % 58,95

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Fonte: Autores (2018).

Foi realizado o mesmo questionario na segunda quinzena do més para uma
melhor visualizagdo da qualidade de vida dos trabalhadores. A seguir segue a

estatistica descritiva:
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Tabela 2 — Estatistica descritiva dos quatro dominios na segunda quinzena.

. . DESVIO | COEFICIENTE | VALOR | VALOR

DOMINIO | MEDIA | pApRAO | DE VARIAGAO | MiNIMO | MAXximMo | AMPLITUDE
Fisico/Saude | 3,583 | 0,468 13,052 3,000 | 4,500 1,500
Psicolégico | 3,444 | 0441 12,802 2,667 | 4,000 1,333
Pessoal 3,583 | 0,306 8,545 3,250 | 4,000 0,750
Profissional | 3,173 | 0,611 19,270 1778 | 3,889 2,111
Qvt 3,446 | 0,363 10,538 2799 | 4,007 1,299

Fonte: Autores (2018).

E também em uma escala de 0 a 100, apresentado no grafico abaixo:

Grafico 2 — indice de QVT na segunda quinzena.

Fisico/Saude i i i i i i | 64,58
Psicologico | ‘ ‘ ‘ ‘ | 61,11
Pessoal | | | | | | | | 64,58
Profissional | | | | | | | 54)32
QVT | 61,15

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Fonte: Autores (2018).
O algoritmo para gerar os graficos foi elaborado por pds-graduandos em

Engenharia de Produgao da Universidade Tecnoldgica Federal do Parana e aprovado
pelo Professor e Doutor Luiz Alberto Pilatti no ano de 2008. Neste artigo ndo esta o

foco do desenvolvimento desse algoritmo.
4.4 Dados obtidos na pesquisa de campo

4.4.1 Analise Ergondmica do Ambiente de Trabalho

Essa proposta de AET (Analise Ergonémica do Trabalho) visa analisar os
postos de trabalho tendo como base a Ergonomia, a fins de encontrar pontos e fatores

que necessitem de corregdo ergondmica, interagindo e adaptando o ambiente de

trabalho ao colaborador.
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Sendo esse assunto de tamanha relevancia, focou-se a analise ergonémica
nas necessidades observadas nos postos de trabalho, que seguem abaixo.
a) Problemas observados nos postos de trabalho de acordo com as atividades
executadas para a fabricacdo de um portdo metalico: enquanto a pesquisa de campo
estava sendo realizada, foi recebido um pedido de um portdo metalico residencial.
Uma equipe contendo 01 (um) serralheiro e 02 (dois) ajudantes foram incumbidos de
realizar essa tarefa. O inicio das atividades inclui as seguintes etapas:

1 — Administrativo recebe pedido aprovado pelo diretor e repassa para o
supervisor;

2 — Supervisor escolhe equipe de trabalho e repassa as informacdes do servico;

3 — Equipe inicia as atividades;

4 — Supervisor supervisiona atividades;

5 - Pecas finalizada sera entregue ao cliente.

Quadro 3 — Problemas observados na execugéo do servigo.

Area de Ferramentas
Atividade Problemas encontrados
trabalho utilizadas
Cadeira sem ajuste de posi¢des; postura
inadequada do funcionario; falta apoio pulso e
pés; mesa muito baixa, monitor abaixo da
Escritério Administrativa Computador | altura dos olhos; falta de pausa nas
execucdes do trabalho; telefone localizado
atras do funcionario; falta de orientagcées de
seguranca.
Falta de EPI's; carregamento de cilindros em
carrinhos com rodas muito pequenas-esforgo
Corte a . excessivo para puxar carrinhos; cortes em
Aberta Maq. de corte . . _ o
quente bancadas improvisadas no chao; posi¢des de
trabalho inadequadas; falta de orientacdes de
seguranca.
. .| Falta de EPI's; carregamento de pecas
Furar/ Esmerilhadeir ) .
. realizado de forma inadequado; forma
Aberta Desbastar as/ furadeirae | ) . .
improvisada da execugao do servico; falta de
chapas outros )
orientagdes de seguranca.
Solda de Falta de EPI's necessarios; solda de chapas
Barracéo Maqg. de solda . . .
chapas em bancadas improvisadas, exposigao
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prolongada a céu aberto; carregamento
improvisado de eletrodos nas costas, através
de uma caixa metalica; falta de orientacdes de

seguranca.

Fonte: Autores (2018).

b) Medi¢des de iluminagao: para a medigédo dos indices de iluminagao foi utilizado o
aparelho: Termo-Higro-Decibelimetro-Luximetro Digital Portatil THDL 400. Os indices
necessarios referentes a iluminagao foram retirados da NBR-5413 que trata sobre
"indices de lluminancia" e é a legislagdo vigente no pais que estabelece valores de
iluminagdo médias minimas em servigos para iluminagéao artificial em interiores onde

se realizem atividades de comércio, industria, ensino, entre outras.

Quadro 4 — lluminagao nos postos de trabalho.

Local indice medido (lux) indice necessario (lux)
Escritério 350 500-750-1000
Barracéo 410 200-300-500

Area aberta

N&o necessita medigao

c) Medigbes de ruido nos locais e com as ferramentas utilizadas: para a medigédo dos

indices de ruido foi utilizado o mesmo aparelho anterior: Termo-Higro-Decibelimetro-

Fonte: Autores (2018).

Luximetro Digital Portatil THDL 400.

Quadro 5 — Medigao ruido

Local/Atividade indice medido (dB) indice permitido (dB)
Escritorio 58 85
Barracéo 69 85
Area aberta 64 85
Esmeril 82 85
Maquina de corte 69 85
Maquina de solda 63 85
Furadeira 62 85

Fonte: Autores (2018).




d) Medi¢bes de temperaturas para as atividades executas: para a medi¢cao dos indices
de temperatura foi utilizado o mesmo aparelho anteriormente utilizado, uma vez que

ele possui 4 (quatro) fungdes: medir temperatura, umidade, ruidos e iluminagéo.

Quadro 6 — Medigao temperatura

Local/Atividade indice medido (°C)
Escritorio 28,2
Barracéo 26,9

Area aberta 34,5

Fonte: Autores (2018).

5. CONSIDERAGOES FINAIS

Considerando a proposta de AET realizada, verifica-se que em alguns setores
foram analisados niveis de conforto térmico, acustico, posturas de trabalho e esforgos
excessivos na atividade de montagem de um portdo metélico. As propostas aqui
explanadas sao resultados das analises realizadas no ambiente de trabalho, conforme
consta no item 4.4.1 deste trabalho.

No setor administrativo que participa indiretamente de todas as montagens que
ocorrem na empresa, nota-se que o tipo de trabalho é leve e que as correcdes a serem
realizadas sao:

° Instalacao de cadeira giratéria que vai permitir ao funcionario virar-se para
executar atividade nas extremidades da mesa, sem necessitar torcer o corpo, evitando
assim problemas musculares. A cadeira devera ter encosto lombar, dispositivos de
regulagem de altura para os bragos, encosto e assento, deve ter a base do assento
sem conformacgéao das nadegas, a borda frontal do assento deve ter conformacao, e a
cadeira devera ter cinco pés para rodizio;

o Instalar dispositivo regulador de teclado;

o Devera ser utilizada mesa apropriada para computadores, com dispositivo de
regulacéo de altura e suporte de teclado com altura ajustavel e apoio para os pés;

o O funcionario devera ser treinado para evitar posturas inadequadas e para
estar ciente da necessidade de cumprir essas posturas;
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. Regularizar iluminagéo artificial posicionadas de forma a atender o exigido pela
NBR-5413.

No setor de fabricagdo, na area aberta e também no galpdo que executam
atividades, os funcionarios que estao diretamente ligados a fabricagao dos produtos
encomendados pelos clientes. Ergonomicamente as sugestdes de melhoria séo:

o Utilizagao de EPI's conforme requisitos contidos na NR-06 (Equipamentos de
Protecéo Individual);

o Prover os carrinhos dos conjuntos oxi-acetilénicos com rodas maiores para
facilitar o transporte manual;

. Implantar bancadas para que os funcionarios executem atividades sobre as
bancadas de apoio, evitando que se curvem ou que improvisem posicdes para as
execucoes do trabalho;

o Providenciar uniforme feito de tecido brim, que ofereca protecao térmica para
trabalhos céu aberto, e calca do mesmo tecido. Esses uniformes ndo podem possuir
partes que sejam pontos de agarramento;

o Providenciar todas as documentagdes de seguranga do trabalho, assim como
a AET, ja que com a quantidade de funcionarios a empresa nao seja exigida de possuir
profissionais da area de Seguranga do Trabalho como funcionario fixo, a empresa
pode terceirizar esse servico;

o Funcionarios que figuem expostos todo o dia a céu aberto devem ter pausas
segundo a legislagéo pertinente e devem ser distribuidos repositores de sais minerais;
o Utilizacao dos carrinhos maiores existentes na obra para remoc¢ao de materiais
para as frentes de servico, evitando fazer esse tipo de trabalho manual;

. Implantacdo de DDS's (Diadlogos de Seguranca Diarios) promovendo a
interacdo da Seguranga do Trabalho com os profissionais;

o Implantagao de projetos ergondmicos, tais como: ginastica laboral,

o Treinar os funcionarios mostrando o antes e depois da implantagcédo das
medidas propostas acima.

Espera-se através das sugestdes realizadas gerar uma melhor qualidade de
vida aos colaboradores, aumentar a produtividade e assim comprovar que a
humanizagdo do trabalho pode contribuir com a produgdo e gerar lucro para a

empresa, além de reduzir o numero de doengas ocupacionais e os custos gerados
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pelas mesmas. O impacto da gestdo de pessoas nao foi aprofundado no estudo de
caso, pois nao houve tempo habil para estuda-lo e a ergonomia nao pbde ser

comprovada através de fotos pois a empresa nao autorizou.
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