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RESUMO

Em Unidades de Alimentacdo e Nutrigdio (UANSs), frequentemente as condigdes de
trabalho sdo inadequadas. havendo problemas organizacionais e ambientais que contribuem
diretamente para a ocorréncia de insatisfacdo dos funcionarios no trabalho. Neste sentido, este
trabalho foi conduzido com o objetivo de avaliar as condigdes de trabalho e a sua relagdo com
a satisfacdo no trabalho dos funcionarios de uma UAN. Esta pesquisa se caracteriza como um
estudo de caso quantitativo, do tipo descritivo, tendo como técnicas de coleta de dados a
aplicacdo de um questionario e a observagdo das rotinas de trabalho de todos os funcionarios
da empresa Os resultados obtidos foram estruturados em: analise demografica, analise
organizacional e analise ambiental. Verificou-se que o ritmo de trabalho ¢ muito acelerado,
requerendo um alto nivel de atengdo e responsabilidade, sendo caracterizado por posturas
predominantemente em pé parado, com atividades repetitivas e cansativas, provocando dores
musculares na maioria dos funcionarios. Ja a rotatividade de pessoal é muito grande, sendo
modificado mais da metade do quadro de funcionarios no periodo de um ano. Observou-se
tambem que a maioria dos funcionarios ja sofreu algum tipo de acidente, sendo os mais
comuns: corte, queimadura, choque e queda e as principais causas: a pressa devido ao ritmo
de trabalho acelerado, o ndo uso do Equipamento de Protegdo Individual, a falta de
manutencdo dos equipamentos e a presenga de pisos escorregadios, respectivamente. A
maioria dos funcionarios considera o espago para realizacio das atividades pequeno,
apresentando boa disponibilidade de equipamentos e utensilios, nivel de ruido normal, com
temperatura um pouco quente, pouco ventilado, estando quase sempre molhado e com nivel
de iluminagdo boa. Além disso, grande parte apresenta pouca liberdade em participar das
decisdes relacionadas ao seu trabalho. Ainda teve destaque, o fato de apesar da maioria dos
funcionarios apresentarem um grau de satisfacdo com o trabalho positivo, grande parte afirma
estar na UAN apenas por um tempo provisorio, ndo havendo inten¢do de fazer carreira no
ramo de alimentacdo, principalmente devido ao baixo nivel de reconhecimento e valorizacio
das atividades desempenhadas, ao ritmo de trabalho muito acelerado, a temperatura elevada,
as dores musculares decorrentes da atividade realizada, ao reduzido espaco fisico de trabalho
e ao tipo de fung¢do exercida. Estes resultados levam a concluir que o grau de satisfagdo para
com as condigdes de trabalho organizacionais ¢ ambientais de fato interfere no sentimento de
satisfacdo no trabalho dos trabalhadores da UAN, sendo percebido pelos funcionarios como
médio. Desta forma, torna-se de fundamental importincia investir no aperfeicoamento das
condicoes de trabalho dos funcionarios a fim de melhorar o grau de satisfacio e
consequentemente otimizar o rendimento dos mesmos.

PALAVRAS-CHAVES: Unidades de AJJmenta(:ﬁo e Nutricao, Condi¢coes de Trabalho,

Satisfacdo no Trabalho.



ABSTRACT

In Nutrition and Feeding Units (NFU), frequent the work conditions are inadequate, having
organizational and environment problems that contribute directly for the occurrence of
dissatisfaction of the employees in the work. This work was lead with the objective to
evaluate the conditions of work and its relation with the satisfaction in the work of the
employees of a NFU. This research characterizes as a study of quantitative case, of the type
description, having as techniques of collection of data the application of a questionnaire and
the observation®of the routines of work of all the employees of the company. The results had
been structuralized in: demographic analysis, organizational analysis and environment
analysis. It was verified that the work rhythm very is sped up, requiring one high level of
attention and responsibility, being characterized by positions in foot predominantly stopped.
with repetitive and tiring activities, provoking muscular pains in the majority of the
employees. Already the staff rotation is very great, being more than modified the half of the
frame of employees in the period of one year. It was also observed that the majority of the
employees already suffered some type of accident, being most common: cut, burning, shock
and fall and the main causes: the haste due to the rhythm of sped up work, not the use of the
Equipment of Individual Protection, the lack of maintenance of the equipment and the
presence of slippery floor, respectively. The majority of the employees considers the space for
accomplishment of the activities small, presenting good availability of equipment and
utensils, level of normal noise, with short while hot temperature, little ventilated, being almost
always wet and with level of good illumination. Moreover, great part presents little freedom
in participating of the related decisions to its work. Still it had prominence, the fact of
although the majority of the employees to present a degree of satisfaction with the positive
work, great part affirms to be in the NFU only for a provisory time, not having intention to
make career in the feeding branch, mainly had to the low level of recognition and valorization
of the work activities, to the rhythm of work very sped up, to the raised temperature,
decurrently muscular pains of the carried through activity, to the reduced space physicist of
work and the type of exerted function. These results lead to conclude that the satisfaction
degree stops with the organizational conditions of work and environment in fact intervenes
with the feeling of satisfaction in the work of the employees of the NFU, being perceived for
the employees as average. In such a way, one becomes of basic importance to invest in the
perfection of the conditions of work of the employees in order to improve the satisfaction
degree and to optimize the income of the same ones.

KEY WORDS: Nutrition and Feeding Units; conditions work; Satisfaction in the Work
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1. INTRODUCAO

Em Unidades de Alimentagdo e Nutrigdo (UANS), freqiientemente a produgao
de refeigoes exige dos funcionarios uma alta produtividade em um periodo limitado de tempo,
porém em condigOes de trabalho inadequadas. havendo problemas ambientais, na ergonomia
das areas operacionais e até mesmo no desempenho das tarefas. O trabalho nessas unidades €
caracterizado por movimentos repetitivos, levantamento de peso excessivo e permanéncia por
periodos prolongados na postura em pe (MATOS, 2000; MATOS e PROENCA, 2003). Além
disso, estudos relacionados por Proenga (1993) demonstram condi¢des fisicas e ambientais
inadequadas em UANSs, sendo comumente relatados problemas como espago reduzido, ruidos
excessivos, temperatura e umidade elevadas.

Todos estes fatores associados aos baixos salarios e auséncia de perspectiva de
crescimento no cargo. muito comum nas UANs, levam a desmotivagido e insatisfacdo no
trabalho, comprometendo diretamente a qualidade e a produtividade do mesmo (VYSKOCIL-
CZAJKOWSKI e GILMORE, 1992; SANT’ANA et al, 1994; ABREU, SPINELLI &
ZANARDI, 2003).

Diversos autores comprovaram que a insatisfagdo no trabalho acarreta em uma
série de fatores negativos para as UANs uma vez que, apesar das mesmas disporem de uma
série de equipamentos e utensilios, objetivando otimizar suas operacdes e torna-las mais
rapidas e confiaveis, do ponto de vista da conformidade do produto final, muitas dessas
operagdes ainda ndo contam com tecnologia para serem automatizadas, tornando o setor
extremamente dependente de pessoal especializado, e, assim, a qualidade do produto final
torna-se diretamente influenciada pelo da mao-de-obra (BERGAMINI e CODA, 1990;
VYSKOCIL-CZAJKOWSKI e GILMORE, 1992; PROENCA, 1993; SANTANA, 1996;
MATOS, 2000; DETONI, 2001; MATOS e PROENCA, 2003).

Tendo em vista os aspectof. mencionados e levando-se em consideragdo a
escassez de bibliografia especializada no assunto em questdo, torna-se de fundamental
importédncia a realizagdo de um estudo que investigue o grau de satisfacdo dos funcionarios de
uma UAN em relagdo as suas condigdes de trabalho, a fim de verificar se as mesmas podem
ou ndo estar influenciando no sentimento de satisfagdo no trabalho dos mesmos.

Desta forma, esta pesquisa foi conduzida com o objetivo geral de avaliar as
condigdes de trabalho e a sua relagdo com a satisfacdo no trabalho dos funcionarios de uma

Unidade de Alimentagdo e Nutrigdo, apresentando como objetivos especificos: verificar a
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opinido de trabalhadores de uma Unidade Alimentagdo e Nutrigdo sobre suas condigdes de

trabalho; verificar se o grau de satisfagdo com condigdes ambientais da UAN em questdo
interfere na satisfagdo no trabalho dos seus funcionarios; verificar se o grau de satisfagdo com
condigdes organizacionais da referida UAN interfere na satisfagdo no trabalho de seus
funcionarios; verificar o grau de satisfagdo no trabalho dos funcionarios da UAN estudada.
Este trabalho esta organizado da seguinte forma: no capitulo 2, consta a revisdo
da literatura, na qual foi abordado diversos aspectos relacionados com as condigdes de
trabalho e com a satisfagdo no trabalho em Unidades de alimentagdo e Nutrigdo. Ja o capitulo
3 menciona aspectos relacionados a metodologia empregada para a realizagio desta pesquisa.
O capitulo 4 demonstra todos os resultados encontrados na pesquisa, analisando-os e
interpretando-os conforme a literatura especifica. Finalmente, o capitulo 5 aborda as
principais conclusdes da pesquisa, sendo fornecidas algumas recomendagdes para melhoria do

SEervigo.
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2. REVISAO DA LITERATURA

2.1. CONTEXTO ATUAL DAS EMPRESAS DO RAMO DE ALIMENTACAO
COLETIVA

Atualmente, muitas mudangas vém ocorrendo devido principalmente a
globalizagdo, aumento da competitividade entre as empresas, surgimento de novas
tecnologias, fato que tem levado as empresas a necessidade melhoria constante no que se
refere a qualidade, produtividade, reducdo dos custos e diminuigdo dos prazos de entrega
(MACHLINE, 1994; VASCONCELLOS e HEMSLEY, 1997).

Um desses setores de grande concorréncia e competitividade é o de
alimentacdo coletiva, o qual vem se tornando um mercado representativo na economia
mundial, sendo o ntmo de vida moderno um fator de fundamental importancia para a
conquista deste espago. O numero de refeigdes realizadas fora de casa ja é bastante
significativo em paises da Europa ocidental e Estados Unidos da América (RASTOIN e
VIALA-TAVAKOLI, 1991).

No Brasil, o nimero de empresas comegou a aumentar levando a uma maior
concorréncia e consequentemente diminuigdo dos pregos de venda e aumento da busca por
qualidade a fim de manter a competitividade (RIBEIRO, 2062). :

Segundo Proenga (2000), em termos de mercado, os recursos envolvidos em
alimentagdo sdo consideraveis, atingindo um montante superior ao dos setores
automobilistico, eletronico ou de armamento. |

~ De acordo com Nutrigdo Brasil (2002), o mercado brasileiro de restaurantes
comerciais el'industn'ais vem crescendo a cada ano e representa o sétimo mercado mundial de
alimentagdo, apresentando cerca de 40 milhdes de refeigdes/dia e movimentando cerca de 14
bilhdes de reais/ano. Além disso, o numero de funcionarios no Setor de Alimentagdo Coletiva
¢ de cerca de 350 mil pessoas. i

Complementando o crescimento do setor, o consumidor ji ndo aceita um
servigo simples e comum, com altos pregos e baixa qualidade. O consumidor brasileiro de
alimentos, a partir da década de 1980, foi deixando de ser inexperiente, desinformado e
conservador e passando a ser cada vez mais exigente, desconfiado e integrado aos processos
de consumo (RIBEIRO, 2002).
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No entanto, deve-se levar em consideragdio que ndo se dispde de um

mapeamento oficial em todos os seguimentos, sendo boa parte desses valores desconhecidos
pelos economistas (NUTRICAO BRASIL, 2002).

Desta forma, as empresas do setor perceberam a necessidade de evoluir,
acompanhando as tendéncias mundiais de saude e prestagdo de servigos, além de personalizar
0s servigos e baixar os pregos, com o objetivo de aumentar a competitividade e a satisfagdo
dos clientes (RIBEIRO, 2002).

2.2. UNIDADES DE ALIMENTACAO E NUTRICAO (UANs)

Para Abreu, Spinelli e Zanardi (2003), uma Unidade de Alimentagio e
Nutricdo consiste em unidade de trabalho ou o6rgdo de uma empresa que desempenha
atividades relacionadas a alimentagdo e nutricdo, sendo orgdos de estrutura administrativa
simples, porém de funcionamento complexo, visto que nelas sdo desenvolvidas atividades que se
enquadram nas fungdes técnicas, admimstrativas, comerciais, financeira, contabil e de seguranca.

As UANSs apresentam como finalidade primordial o fornecimento de refeigdes
nutricionalmente balanceadas e dentro dos padroes higiénico-sanitarios, adequadas ao
comensal (consumidor em alimentagdo coletiva). Esta adeduag:éo deve procurar manter e/ou
recuperar a saude dos clientes, alem de buscar desenvolver habitos alimentares saudaveis,
amparados pela educacdo alimentar. Além dos aspectos relacionados a refei¢do, uma UAN
objetiva ainda satisfazer o comensal com o 'servico oferecido, fato que engloba desde o
ambiente fisico, incluindo tipo, conveniéncia e condigdes de higiene de instalagdes e
equipamento:s disponiveis, até o contato pessoal entre funcionarios da UAN e os clientes, nos
mais diversos momentos (Proenga, 2000).

Historicamente, as UANs surgem no Brasil na década de 20, porém, é no final
da década de 30, que o setor péssoﬁ ater um pouco de sua importancia reconhecida a partir da
reivindicacdo da classe trabalhista por melhores condigdes de trabalho, incluindo a
alimentagdo subsidiada. Simultaneamente ocorre a constatagdo da classe empresarial de que
um trabalhador bem alimentado e saudavel rendia mais, conduzindo as empresas a incluir, em
sua estrutura funcional, as Unidades de Alimentagdo e Nutrigdio (PROENCA, 1993; REGO e
TEIXEIRA, 2004).

A UAN pode ser considerada como um subsistema que realiza atividades fins

ou meios. No primeiro caso, enquadram-se as unidades hospitalares e centros de saude, as

i

-
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quais colaboram diretamente para o cumprimento do objetivo final da entidade, visando

através dos servigos prestados, prevenir, melhorar e/ou recuperar seus clientes, através do
ambulatorio ou hospitalizagdo. Dentre as UANs que apresentam atividades-meios, estdo as
UANs das industrias, instituigdes escolares, creches, asilos, as quais procuram reduzir o
indice de acidentes, taxas de absenteismo, melhorar a aprendizagem, prevenir € manter a
saude daqueles que atendem.

Em ambos os casos, os estabelecimentos de alimentagdo coletiva podem ter
gestdo propria ou serem concedidos a terceiros. A primeira alternativa ¢ o que se chama
comumente de autogestdo. Nesse sistema, a propria empresa € responsavel pela infra-
estrutura, pessoal, matéria-prima e gestdo do processo. Ja a segunda consiste na contratagdo
de empresas no ramo de administragio do servigo de alimentagdo, denominadas
concessionarias (PROENCA, 2000).

Os restaurantes podem ainda serem classificados em institucionais € em
comerciais. Institucionais ndo apresentam fins lucrativos, englobando estabelecimentos como:
restaurantes de empresas, restaurantes escolares, restaurantes universitarios, servigo de
alimentagio hospitalar e restaurantes militares (ranchos). Ja os restaurantes comerciais
apresentam fins lucrativos, podendo englobar servigos como: self-service, a la carte, a inglesa,
a francesa, a americana e fast-foods.

Normalmente, uma UAN necessita de uma sé;'ie de equipamentos e utensilios a
fim de otimizar as operagdes realizadas, tornando-as mais rapidas e confiaveis do ponto de
vista de conformidade do produto final. No entanto, grande parte dessas operagoes ainda ndo
dispdem de tecnologia adequada a produgdo de refeigdes, tornado assim o setor extremamente
dependente de pessoal especializado (PROENCA, 2000).

Para Mezomo (2002), os servigos de alimentagdo tém como principais metas:
preparar e distribuir alimentagdo destinada aos comensais, obedecendo as dietas e cardapios
pre-estabelecidos pelo servigo; prever e promover servigo de todos os géneros alimenticios e
equipamentos necessarios ao desenvolviﬁ'ue'nto de suas atividades; receber, conferir,
armazenar, registrar, controlar e distribuir: os géneros alimenticios e demais materiais do
servigo, elaborar programas de educacdo alimentar, mostrando a necessidade de uma

alimentagdo equilibrada e sadia; e elaborar programas de treinamento.
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2.3. CONDICOES DE TRABALHO EM UNIDADES DE ALIMENTACAO E

NUTRICAO

As condigoes de trabalho estdo relacionadas ao conjunto de fatores que
determinam o comportamento do trabalhador, podendo interferir direta e ou indiretamente na
sua forma de atuagdo e, conseqiientemente, no resultado do trabalho exercido (LEPLAT, 1977
apud PASSAGLIA, 2004). De acordo com Wisner (1987), as condi¢des de trabalho envolvem
tudo que engloba e influencia o proprio trabalho, desde o ambiente fisico, biologico, quimico,
psiquico, condi¢des de higiene, seguranca e caracteristicas antropométricas do posto de
trabalho.

Em Unidades de Alimentagdo e Nutrigdo, freqiilentemente a producdo de
refeicdes exige dos funcionarios uma alta produtividade em um periodo limitado de tempo,
porém em condigdes de trabalho inadequadas, havendo problemas ambientais, na ergonomia
das areas operacionais e até mesmo no desempenho das tarefas. Tais condigdes acabam
levando a insatisfagdes no trabalho, cansago excessivo, quedas de produtividade, problemas
de saide e acidentes de trabalho (SANT’ANA et al, 1994; ABREU, SPINELLI &
ZANARDI, 2003).

O trabalho nessas unidades € caracterizado por movimentos repetitivos,
levantamento de peso excessivo e permanéncia por perioclbs prolongados na postura em pe
(MATOS, 2000; MATOS e PROENCA, 2003). Além disso, estudos relacionados por Proenga
(1993) demonstram condigdes fisicas e ambientais inadequadas em UANs, sendo comumente
relatados problemas como espago reduzido, ruidos excessivos, temperatura € umidade
elevadas.

Matos (2000) ressalta que as deficiéncias de planejamento na concepgdo das
UANSs, conjugadas a falta de treinamento de pessoal, ao excesso de atividades, a problemas de
manuten¢do e a despreocupagao com a modernizagdo dos equipamentos, acabam ocasionando
ou agravando os problemas dé saude do o;}e,rador e, até mesmo, influenciando na ocorréncia
de acidentes de trabalho.

Em virtude destas caracteristicas, muitos operadores de UANs véem o trabalho
como algo provisorio. Estimativas baseadas em experiéncias afirmam que somente 10% dos
operadores que entram no setor fazem carreira (PROENCA, 1993).

Neste sentido, a preocupagdo com a saude do operador de UANs comega a

surgir no setor de alimentagdo coletiva, na medida da conscientiza¢do de que as condigdes de
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trabalho e de saude estdo diretamente relacionadas com a performance e a produtividade

(MATOS, 2000).

Segundo Oliveira (1997), as melhorias das condig¢oes de trabalho, na sua
maioria, tem se restringido a questoes de higiene, limpeza e maior organizac¢do nos locais de
trabalho, deixando de abranger pontos fundamentais para a saude dos trabalhadores como
exposigdo a poeira, ruido, temperatura elevada, precaria iluminagéo e, especialmente, o ritmo
acelerado de trabalho.

Além disso, estudos sobre o setor tem demonstrado que as empresas de
servigos de alimentagdo na tentativa de melhorar a qualidade e produtividade de seus servigos,
tém investido mais no treinamento técnico de pessoal do que na adequagdo ergondémica do
trabalho, o que na pratica se traduz pelo ndo alcance dos objetivos esperados e com custos
elevados (SANTANA, 1996).

Apesar dos conhecimentos cientificos que compdem as condigdes de trabalho e
a ergonomia serem amplamente divulgados, inclusive com relagio ao fato de que o
reconhecimento da auséncia dos mesmos traz desvantagens incomensuraveis a seus
trabalhadores e a propria organizac¢do, ainda pode-se observar que a grande maioria das
Unidades de Alimenta¢do e Nutrigdo, principalmente no d4mbito nacional, ndo usam os seus
conhecimentos para beneficiar seus trabalhadores e sua produgdo, sendo o referido assunto
ainda considerado um desafio para tais unidades (MACIEL,‘ZOOZ).

Desta forma, serdo descritas situagdes relacionadas as condigdes
organizacionais e ambientais de UANs, envolvendo aspectos relacionados as condigdes de

trabalho. :

2.3.1. CONDICOES .ORGANIZACIONAIS

De acordo com a Norma !{egulamentadora 17 (NR-17) do Ministério do
Trabalho (2007c), a organizagdo do t:rabalho deve ser adequada as caracteristicas
psicofisiologicas dos trabalhadores e a natureza do trabalho a ser executado, devendo-se levar
em consideragdo aspectos como as normas de produgdo, a forma de realizar o trabalho, a
exigencia de tempo, a determinagdo do conteudo de tempo, o ritmo de trabalho e o conteudo
das tarefas.

Proenga (1993) destaca, em relagdo as condigdes organizacionais, 0 ritmo € os

esforgos de trabalho, a jornada de trabalho, os acidentes de trabalho, o absenteismo, a
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rotatividade e alguns aspectos especificos do setor de alimentagdo, como o nivel de formagdo

profissional, a variabilidade de fluxos, a pressdo temporal e de qualidade e a gestdo do tempo
e da informacao.

Tendo em vista estes parametros, torna-se necessario descrever mais
detalhadamente alguns aspectos relacionados as condigdes organizacionais do trabalho em
UANS.

*

2.3.1.1. RITMO DE TRABLHO

Diversos autores afirmam que o ritmo de trabalho em Unidades de
Alimentagdo e Nutrigdo € considerado bastante intenso, havendo uma pressdo temporal muito
grande, o que torna o tempo de pro_dua;éo limitado e com pouca flexibilidade (SANTOS,
1990; PROENCA, 1993; MATOS, 2000).

Este fato € decorrente de caractenisticas peculiares do produto (alimento),
como, por exemplo, sua perecibilidade ¢ a necessidade de cuidados temporais na sua
manipulagdo (PROENCA, 1993; MATOS, 2000). Alem disso, esta pressdo ocorre devido a
necessidade de se ajustar aos horarios de distribuicdo das refeigdes, os quais sdo pré-
determinados em fung¢do das atividades do local em que o servigo de aiimentag;?io encontra-se
inserido, e por isso mesmo, devem ser rigorosamente cumpridos (MARCON, 1997: MATOS,
2000).

Outro fator que também pode contribuir para o aumento do ritmo de trabalho ¢é
a ocorréncia de algum tipo de imprevisto na produgdo, como falta ou atraso na chegada de
géneros necessarios para a confecgio do cardapio, defeito nos equipamentos a serem
utilizados, auséncia de trabalhadores, etc., levando a um aumento das tarefas a serem
realizadas pelos funcionarios a fim de garantir o padrao de qualidade das refeigdes produzidas
no tempo determinado (MARCON; 1997). } :

2.3.1.2. JORNADA DE TRABALHO
As Unidades de Alimentagdo e Nutrigdo, por estarem enquadradas no setor de

prestagdo de servigos, tém seus horarios de trabalho condicionados as necessidades de seus

clientes. Desta forma, caso a UAN esteja inserida em um hospital, deve apresentar seus
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horarios compativeis com o atendimento das necessidades dos pacientes e funcionarios do

mesmo. Da mesma maneira, caso a UAN esteja localizada em uma empresa, deve funcionar
de acordo com os turnos produtivos da mesma (PROENCA, 1993; MATOS, 2000).

De acordo com Biscontini (2004), as UANs organizam suas escalas de servigo,
em relagdo a carga horaria semanal, de acordo com a Legislagdo Trabalhista, perfazendo um
total de 44 horas semanais. Geralmente, as UANs adotam variados tipos de escala de trabalho,
dentre as quais se destaca: 8 horas/dia, de segunda a sexta e 4 horas aos sabados, com folga
aos domingos, sem precisar de substitutos de folgas; 8 horas/dia, de segunda a sexta e 4 horas
aos sabados, com folga aos domingos, requerendo substitutos de folgas; carga horaria semanal
distribuida por igual, nos ultimos 6 dias uteis da semana; 12/36 (doze horas de
trabalho/dia/trinta e seis horas de folga), ou seja, um dia de trabalho e um dia de folga; 12/60
(12 horas de trabalho com 60 horas de folga), ou seja, um dia de trabalho e um dia de folga.

No entanto, € verificado que algumas Unidades de Alimentagdo e Nutrigdo
costumam trabalhar com um déficit de mdo-de-obra e, para suprir tal deficiéncia, acabam
utilizando jornadas de trabalho muito longas, superiores a 8 horas diarias, havendo a
necessidade de realizar horas-extras para atender a demanda da empresa (MARCON, 1997).

Alguns autores afirmam que as jornadas de trabalho superiores a 8 horas
diarias acabam tornando-se improdutivas, uma vez que quando isso ocorre, os funcionarios
tendem a reduzir seu ritmo de trabalho a fim de ‘acumular reservas para suportar as horas-
extras (ILDA, 2002; GRANDJEAN, 1998).

Além das longas jornadas de trabalho, € bastante comum a existéncia de uma
organizagdo de hordrios que pode incluir noites, finais de semana e até mesmo feriados. Essas
situagoes contribuem' para eventual saida de alguns trabalhadores para outros trabalhos ou
mesmo mudém;a de setor, cooperando assim para um aumento do absenteismo, acompanhado
de doengas e acidenteé de trabalho (SANTANA, 1996; GRANDJEAN, 1998).

2.3.1.3. ACIDENTES DE TRABALHO

O acidente trata-se de um evento ndo planejado e incontrolavel, no qual a a¢ao
ou reagdo de um objeto, substdncia, pessoa ou radiagdo resulta em lesdo pessoal ou na
probabilidade de ocorréncia de tal lesdo (AQUINO, 1996).

De acordo com Tavares (2002), o acidente do trabalho esta diretamente

relacionado a ato inseguro e/ou condigdo insegura. O primeiro se refere a violagdo de um
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procedimento seguro geralmente aceito. Ja a condi¢do insegura € a circunstancia perigosa que

permite ou ocasiona o acidente, sendo que a mesma nunca se refere as caracteristicas fisicas
das pessoas ou suas a¢des, e sim a condigdes perigosas do ambiente de trabalho, incluindo
equipamentos e materiais, ou metodos de trabalho estabelecidos.

No Brasil, ¢ predominante a idéia de que os acidentes de trabalho sdo
decorrentes de falhas dos trabalhadores e de intervengdes onde ocorre desrespeito a norma ou
prescrigdo de seguranga. No entanto, qualquer individuo em suas atividades profissionais esta
sujeito a erros, e, principalmente, se os mesmos trabalharem sob tensdo, contribuindo assim
para a ocorréncia de acidentes (VILELA, IGUTI e ALMEIDA, 2004; KAPNAKIS, 1986 apud
MATOS, 2000).

Dados retirados do Anuario Estatistico de Acidentes do Trabalho do ano de
2005 do Ministério da Previdéncia Social mostram que de 2003 a 2005 os acidentes de
trabalho aumentaram cerca de 23% passando de 399.077 a 491.711 acidentes registrados,
sendo um aumento real de 92.634 acidentes de trabalho. O mesmo estudo ainda mostra que no
ano de 2005 do total de acidentes houve em média 2,6% que causaram incapacitagoes
permanentes ao trabalho que correspondem a um numero real de 13.614 e uma taxa de
mortalidade de uma morte para cada 200 acidentes, e para o ano de 2003 foi observada uma
taxa de uma morte para cada 167 (MINISTERIO..., 2007a).

Em Unidades de Alimentagao e Nutrigdo, ainda sdo poucos os registros de
acidentes de trabalho. No entanto, alguns autores relatam que os tipos de acidentes mais
freqiientes no setor sdo: cortes, queimaduras, quedas, escorregdes e torgoes (CHAMMA e
FORASTIER], 1999; MACIEL, 2002; MACEDO et al., 2003).

Em um estudo realizado por Gomes, 1978 apud Sousa, 1990, foram
identificados os seguintes acidentes: salpicos de oleo quente das fritadeiras; cortes nos dedos
ao cortar carne ou hortalicas; quedas e entorses de joelhos ou tornozelos nos pisos
escorregadios na hora da limpeza; entorses lombares no pessoal de recebimento ao levantar
caixas de mantimentos; dermatites de contgto por detergente; doengas reumaticas no pessoal
de cdmara fria.

Ja em uma pesquisa realizada em restaurantes da grande Sao Paulo/SP, entre os
anos de 1988 e 1998, a partir de 530 Comunicagdes de Acidentes de Trabalho (CATs), foi
constatado que 57,5% dos acidentes ocorreram na cozinha. As principais categorias de
acidentes foram queimaduras (45,8%), seguidas por lesdes osteomusculares (40,6%) e outras
(13,5%). Em relagdo ao objeto causador, as CATs mostraram que 177 acidentes foram
devidos a exposigdo do calor: objetos e oleo quentes (CHAMMA e FORASTIERI, 1999).
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Em diversas UANs analisadas, os principais fatores relacionados a ocorréncia

de acidentes sdo: falta de espago para executar as operagdes, ocorréncia de deslocamentos
excessivos, saida de vapor para a area interna de producdo, pisos escorregadios, carregamento
de peso, excesso de horas-extras, ritmo de trabalho intenso pela insuficiéncia de pessoal,
manutencdo deficiente de equipamentos, canaletas abertas, utensilios com bordas rachadas,
rotinas sem pausas para descanso, falta de rotatividade de tarefas monotonas e falta de local
para descanso (SOUZA, 1990).

Ja Sterque (1990) verificou que os principais causadores de acidentes de
trabalho, em cozinhas industriais, sdo: ferramentas manuais e utensilios cortantes (27%);
pecas e liquidos quentes (25%); pisos escorregadios com presenga de gordura (13%);
equipamentos como fogdo, caldeira, prateleira (7%) e outros.

Um estudo realizado no setor de higienizagdo de utensilios de uma UAN por
Proenga (1993) confirma as causas de acidentes mencionadas uma vez que os riscos de
acidentes deviam-se as mas condigdes fisicas do local, apresentando piso escorregadio e
irregular, empogamento de agua, espago reduzido para operagdo e estocagem de utensilios. Os
riscos eram determinados, ainda, pela natureza das operagdes realizadas e pelo tipo de
utensilios e equipamentos higienizados, a saber, manipulagdo de agua quente, contato com o
material de limpeza toxico, utensilios pesados, utensilios com pontas e cantos cortantes e
equipamentos que poderiam deslizar atingindo algum operador.

Macedo et al. (2003) em um estudo ‘realizado em cozinhas industriais de
Natal/RN, verificaram que dos 330 acidentes- analisados, 12% foram provenientes de
condigdes inseguras no ambiente de trabalho, ndo sendo preveniveis pelo uso Equipamento de
Protecao Individual (EPI). Constatou-se ainda que 16% dos acidentes corresponderam aqueles
que ocorreram com funcionarios que faziam uso de EPI danificado enquanto que em 62% os
mesmos ndo estavam utilizando EPL No entanto, na maioria destes casos a empresa dispunha
de EPIs capaz de prevenir os referidos acidentes, mas os funcionarios alegaram ndo utiliza-los
por achar desnecessario, achar que diflculfava a realizagdo das tarefas ou até mesmo por
acharem incomodo. |

No setor de alimentacdo coletiva, existem evidéncias de que medidas de
seguranca inadequadas e a falta de treinamento dos operadores aumentam os risco de
acidentes de trabalho. Além disso, verificou-se que os riscos aumentam principalmente nos
horarios de maior fluxo de clientes quando o ritmo de trabalho é mais acelerado (MATOS,
2000).
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No intuito de minimizar a ocorréncia de acidentes de trabalho, alguns estudos

tém mostrado que a utilizagdo de principios ergondmicos podem contribuir para a redugdo de
acidentes e melhoria das condicoes de trabalho em UANs (LAIGLE, 1988; ROCHER, 1988;
MILANINI, 1990; SANTANA, 1996).

2.3.1.4. ABSENTEISMO E ROTATIVIDADE

O absenteismo corresponde ao nimero de auséncia diaria ndo justificada ao
trabalho, sendo utilizado como um indicador para avaliar o desempenho da organizagdo como
um todo. A taxa de absenteismo expressa a relagdo percentual entre a média de faltas diarias
em determinado periodo e o nmimero de empregados fixos no periodo considerado (GANDRA,
1986; HSIEH et al., 1994; TEXEIRA e7 a./, 200).

Ja a rotatividade de pessoal refere-se a perda de um empregado que tem que
ser substituido, sendo medida atraveés da relacdo percentual entre os desligamentos e 0 nimero
medio de funcionarios que compdem o quadro de pessoal, considerando um determinado
periodo de tempo, o qual pode ser obtido pela média do mimero de funcionarios no inicio € no
final do periodo considerado (GANDRA, 1986; HSIEH ef al., 1994; TEXEIRA ef a.l, 200).

Em servigos de alimentacdo, tanto o absénteismo quanto o turnover sdo
relatados como sérios problemas uma vez que estes implicam em custos reais para a empresa,
afetando toda a produtividade. Além disso, podem ser considerados como uma manifestagdo
de descontentamento para com as condigdes de trabalho de um determinado local, servindo
como recuperagao da fadiga. (RICE-RATCLIFF, 1990; SPEARS, 1991; PROENCA, 1993,
HSIEH ef al., 1994; SANTANA, 1996; MATOS, 2000).

Com rélaqéo as taxas de absenteismo em Unidades de Alimentagdo e Nutricao,
apesar dos poucos dados disponi\{eis, Proenca (1993) relata ter encontrado na bibliografia
autores que se depararam com indices diarjos de 7 e 11 %, indices estes considerados altos.
Em UANSs governamentais também existem evidéncias da existéncia de um numero elevado
de absenteismo (BISCONTINI, 2004).

O absenteismo acarreta em uma perda consideravel para a empresa uma vez
que, além de afetar o lucro e a produgdo das mesmas, também gera alguns transtornos como
horas extras, mudangas nos tipos das preparagdes do dia, atrasos na distribuigdo, clientes
descontentes e aumento da atividade dos outros funcionarios que tem de dar a cobertura para
o colega ausente (SANTANA, 1996; FAVA, 2002; BISCONTINI, 2004). Além disso,
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frequentemente, geram alteragdes no comportamento dos funcionarios, tais como:

irritabilidade, agressividade e negligéncia quanto a qualidade do produto a ser elaborado. Os
funcionarios presentes sentem-se explorados e injusticados pela chefia, uma vez que sao
solicitados a assumir as tarefas programadas para os ausentes naquele dia (BISCONTINI,
2004).

4 em relagdo as taxas de rotatividade em servigos de alimentagdo, estudos
demonstram que sdo bem elevadas, superando inclusive as encontradas em outras industrias,
fato resultante principalmente dos baixos salarios e das extensas jornadas de trabalho
existentes no ramo (SANTANA, 1996; VIANA, 1997).

No geral, o trabalho em UANSs € visto como algo temporario, apresentando um
turnover de aproximadamente 5 a 6% ao mes, caracterizando a troca de praticamente toda a
equipe no periodo de um ano (PROENCA, 1993). No entanto, este valor difere de acordo com
o tipo de UAN estudada.

Rodrigues (1992), em um estudo realizado em empresas concessionarias e de
autogestdo, constatou que o indice de rotatividade nas primeiras gira em torno de 5 a 8% ao
més, enquanto que nas de autogestdo este valor € inferior a 1%. O principal motivo para a
maior rotatividade nas concessionarias € o fato de as mesmas fornecerem menor remuneragio
e beneficios aos seus funcionarios, contribuindo assim para a uma maior. instabilidade
financeira e desmotivacdo dos mesmos. '

A rotagao de pessoal também difere entre os tipos de empresas publicas e
privadas, sendo em geral muito baixa no primeiro caso, fato atribuido ao regime de trabalho e
a estabilidade legal no emprego dos seus funcionarios (PROENCA, 1993; BISCONTINI,
2004) |

2.3.1.5. FATORES ESPECIFICOS DO SETOR

Uma das caracteristicas mais marcantes do setor de alimentacgdo trata-se da
pressdo temporal da producdo, conferindo um ritmo de trabalho bastante acelerado, fato que
resulta das caracteristicas peculiares de perecibilidade dos alimentos aliados aos cuidados
temporais de manipulagdo. Além disso, existe a necessidadé de ajustar-se aos horarios de
distribuigdo das refeigdes, o que depende do local no qual a unidade esta inserida
(PROENCA, 1993).



26

’
Um outro fator especifico trata-se da realizagdo de um nimero elevado de

tarefas pelos funcionarios, de acordo com as necessidades do momento (PROENCA, 1993).
Tais atividades variam de acordo com o cardapio diario, podendo também sofrer influéncia de
qualquer tipo de incidente relacionado a chegada ou armazenamento da matéria prima
(MARCON, 1997; NOVELLETTO, 2001).

Pessa maneira, Proenga (1993) coloca que a gestdo temporal em UANs € uma
questdo bastante complexa, ja que as mesmas apresentam um carater dindmico e evolutivo.
Este fato pode ser evidenciado pela dificuldade de se escrever uma rotina minuciosa das
tarefas, estando as rotinas prescritas quase sempre desatualizadas.

Uma outra caracteristica peculiar de UANSs trata-se da gestdo da qualidade
higiénico-sanitaria e sensorial, uma vez que € imprescindivel o cumprimento de regras de
higiene a fim de garantir a seguranca do alimento consumido assim como cumprir as normas
ditas pela legislagdo vigente e, além disso, satisfazer o cliente para que os pratos oferecidos
tenham uma boa aceitagdo (PROENCA, 1993).

Tambem foi comprovado que a maioria dos funcionarios das UANSs brasileiras
ingressou no servigo por necessidade de trabalho, apresentando baixo grau de instrugdo e
nivel socioecondmico, ndo possuindo nenhuma experiéncia anterior no setor, caracterizando
assim uma mdo-de-obra desqualificada e sem especializacdio (SOUZA, 1990; MARCON,
1997). Geralmente, sdo funcionarios que cozinham de maﬁeira caseira e querem aproveitar
para trabalhar nas UANs enquanto ndo conseguem outro trabalho (MATOS, 2000; VEIROS,
2002). Além disso, verifica-se que existe uma falta de formagdo profissional no setor, e,
muitas vezes, os funcionarios ndo chegam a apresentar nem o 1° grau completo (PROENCA,
1993).

- Para deixar a situagdo ainda mais critica, € notoria a auséncia de treinamento
na admissdo do ﬁmcionéﬁo, e assim, o mesmo fica, muitas vezes, na dependéncia de um
antigo funcionario para que possa aprender a desempenhar sua nova atividade (PROENCA,
1993). ; i

2.3.2. CONDICOES AMBIENTAIS

O ambiente de trabalho ¢ definido como o conjunto de elementos envolventes
que condicionam as atividades administrativas e operacionais, determinando, em grande parte,

a produtividade aliada a qualidade do trabalho produzido (REGO e TEIXEIRA, 2004).
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Dentre os fatores considerados no ambiente do trabalho de UANSs, existem

alguns que interferem diretamente na produg¢do dos alimentos, tais como iluminagdo,
ventilacdo, cor, ruidos, temperatura, umidade, presencga de gases, vapores ou residuos toxicos,
bem como espago fisico e concepgdo de materiais e equipamentos (PROENCA, 1997; REGO
e TEIXEIRA, 2004). Quando essas condigbes sdo adaptadas aos fatores humanos, fisicos e
psicologicos do: homem, o ambiente de trabalho € considerado benéfico. No entanto, tais
condigdes podem ser consideradas prejudiciais a saude, caso os riscos de trabalho ultrapassem
sua tolerdncia (SANT’ANA et al., 1994).

Desta forma, torna-se necessario descrever mais detalhadamente alguns

aspectos relacionados as condigdes ambientais do trabalho em UANs.

2.3.2.1. ESPACO FiSICO

O planejamento do espago fisico de Unidades de Alimentagdo e Nutrigdo € de
fundamental importdncia para a adequacdo das instalagdes aos objetivos propostos pelas
mesmas a fim de garantir uma operacionalizacdo das refei¢des produzidas de acordo com os
padrdes qualitativos e higiénico-sanitarios. Além disso, permite uma melhor utilizacio dos
recursos humanos, através do dimensionamento da‘mio—de—-;.)bra necessaria e da defini¢do das
tarefas a serem executadas, resultando eém uma maior racionalizacdo de trabalho e,
conseqiientemente, menor fadiga (SOUZA, 1990; REGO e TEIXEIRA, 2004).

Um "planejamento fisico respaldado no reconhecimento das caracteristicas
especificas de funcionamento das UANS, além da economia de movimentos e racionalizagdo
das agdes, podera evitar alguns fatores negativos de operacionaliza¢do, tais como:
interrupgdes no fluxo Ide operagdes; cruzamentos desnecessarios de géneros alimenticios e de
funcionarios, oferecendo risco de contaminagdo cruzada entre os alimentos e de acidentes aos
funcionarios; ma utilizagdo dos equipamentos; limitagdo no planejamento dos cardapios por
falta de equipamentos apropriados; equi;;amentos ociosos ou mal localizados, causando
congestionamento na circulagdo; ocorréncia de filas por falhas no dimensionamento e
localizagdo dos pontos de distribuicdo; deficiéncia no sistema de ventilagdo e, inclusive,
aumento de custos (REGO e TEIXEIRA, 2004).

Matos (2000) afirma que o dimensionamento adequado dos locais de trabalho

ndo deve ser apenas baseado em estética e custos e sim fundamentado nas medidas
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antropométricas dos funcionarios, nos modelos de comportamento dos trabalhadores e nas

exigéncias especificas do trabalho.

~Ei

Além disso, como relatam Kinton ez a/. (1999), devem ser considerados alguns
fatores como: localizagdo, fluxo de trabalho, fluxo de produtos, espago de trabalho, se¢des de
trabalho, acesso as areas subordinadas, areas de preparagio de alimentos, equipamentos

P disponiveis, tipp de cardapio e numero de refeigdes.

Assim sendo, as areas ou setores que compoem a UAN devem ser planejados
seguindo uma linha racional de produgdo, obedecendo a um fluxo coerente, de modo a evitar
cruzamentos indesejaveis, retroprocessos € ateé mesmo acidentes de trabalho, que
comprometam a produgdo das refeigdes ou a saude dos trabalhadores (ABERC, 2003).

Sousa (1990) recomenda as seguintes medidas em relagdo aos espacos de
circulagdo, operagdo e limpeza entre equipamentos do setor: espacos para circulagdo entre
1,35 m e 1,50 m; operagdo, entre 1,20 m e 1,35 m; operagdes de limpeza entre equipamentos,
entre 0,30 m e 0,50 m. Além disso, a altura limite das estantes de armazenamento deve
respeitar o alcance maximo de 1,95 m para homens e 1,80 m para mulheres, com o alcance

o comodo de objetos pesados usados com freqiiéncia entre 0,70 m e 1,50 m.

2.3.2.2. POSTURAS E MOVIMENTOS

A postura € determinada pelo posto de trabalho ou pela natureza da tarefa
realizada (DUL e 'WEERDMEESTER, 2004). Ela surge da demanda funcional da visdo,
alcance, manipulacﬁd, forga e tolerdncia, estabelecida com a relagdo geométrica entre a
propria antropometria do operador e leiaute do posto de trabalho (HASLEGRAVE, 1994).

Segundo Monteiro et al. (1997) com o decorrer do tempo, posturas

@ inadequadas acarretam no apq{eci{nento de dor e esta, mais que a incapacidade, pode com
freqiiéncia, ser o fator limitant‘e para o bOl}l, desempenho do trabalhador. Assim, a postura é
tdo importante para o desempenho das tarefas quanto para a promoc¢do da saude e
minimizagdo de estresse e desconforto durante o trabalho.

Ja os movimentos sdo exigéncias de varias tarefas que levam a um gasto de
energia podendo provocar sobrecarga nos musculos, coragdo e pulmées (DUL e
WEERDMEESTER, 2004).

No momento de desempenhar uma tarefa, ¢ fundamental manter uma postura

ou realizar um movimento, tanto quanto possivel, na posi¢gdo neutra, conservando as
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articulagdes a0 maximo, pois assim evita-se a fadiga muscular, melhora-se o desempenho e os

musculos sdo capazes de trabalhar com a forga total. No entanto, se uma determinada postura
de trabalho for mantida por tempo prolongado, podera levar a uma continua tensdo dos
musculos mais solicitados e gerar disturbios circulatorios e metabolicos, além de causar dor e
desconforto muscular. Outro ponto a ser evitado, se possivel, € inclinar o corpo e a cabega por
tempos prolongados, uma vez que, quando o tronco pende para frente, ha contracdo dos
musculos e dos ligamentos das costas para manter essa posi¢do, elevando a tensdo na parte
inferior do tronco, surgindo as dores; e ao inclinar a cabega mais de 30 graus para frente, os
musculos do pescogo sdo tensionados para manter essa postura, surgindo dores na nuca e nos
ombros. Portanto, a cabeca deve ser mantida o mais proximo possivel da postura vertical
(PINTO e SOUZA, 2000; DUL e WEERDMEESTER, 2004).

As atividades desenvolvidas em UANs caracterizam-se pela realizagdo de
movimentos manuais repetitivos e permanéncia prolonga na postura em pé, ou mesmo numa
postura constrangedora (PROENCA, 1993; CASAROTO e MENDES, 1998).

A postura de permanecer sentado por um longo espago de tempo apresenta
vantagens em relagdo a postura em peé uma vez que o corpo fica melhor apoiado em diversas
superficies, sendo assim menos cansativa (DUL e WEERDMEESTER, 2004).

De acordo com West's e Wood's (apud SANTANA, 1996) a altura da
superficie de trabalho para a posigdo sentada deve variar eﬁtre 71 a 76 cm e segundo Strank
(apud SANTANA, 1996) um ponto essencial a ser observado nesta posi¢do de trabalho € que
a altura do cotovelo acima do assento deve ficar em torno de 18 a 27 c¢cm, a fim de que as
pernas mantenham'uma postura propria com o seu trabalho. Vale salientar que a superficie de
trabalho precisa ficar na altura do cotovelo da pessoa sentada, de modo que o antebraco
trabalhe pareilelo a superficie, e a espessura da mesma deve ser mantida como a menor
possivel, isto €, entre 2a5cm

Para Redgrove _(apu.d ILDA, 2002) a mesa deve ter uma altura de 74 cm e as
cadeiras serem regulaveis entre 47 e 57 cmy complementando com um estrado regulavel, para
0s pes, com 0 a 20 cm de altura. Mas se a mesa for regulavel, esta deveria ter entre 37 ¢ 57 cm
de altura e a cadeira, também regulavel, entre 37 e 47 cm, dispensando-se o apoio para os pes.

Grandjean (1998) comenta que a altura da mesa de trabalho muda de acordo
com o sexo, para homens € 68 cm e para mulheres 65 c¢m e a distdncia minima entre o assento
e a parte inferior do tampo da mesa deve ser de 18,5 cm.

As pernas devem ser acomodadas dentro de um espago de 100 cm sob a

superficie de trabalho e a espessura da bancada de trabalho ndo pode ultrapassar 3 cm, isto
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propiciara uma maior mobilidade para as pernas e facilitara as mudangas de posturas (DUL e

WEERDMEESTER, 2004). Ja de acordo com Grandjean (1998) o espago livre para os joelhos
¢ baseado no sexo, para homens € de 64 cm e para mulheres € 61 cm.

Em um estudo realizado por Grandjean (1998) sobre a relagdo entre altura de
mesas, posturas e queixas, foi possivel comprovar que 24% das dores sentidas na nuca € nas
costas € 15% nos bragos e mios eram decorrentes de alturas de mesas maiores que 74 cm.
Além disso, 29% das dores sentidas nos joelhos e pés eram provenientes de pessoas pequenas,
as quais tinham que sentar na ponta da cadeira, sem apoio para 0s pés.

No entanto, a maioria das atividades em uma Unidade de Alimentagdo e
Nutrigdo ocorre na posi¢do em pé, sem nenhum tipo de apoio, tanto na forma estatica quanto
em movimento. A posi¢do parada, € altamente fatigante uma vez que exige muito trabalho
estatico da musculatura e o apoio das mdos e dos bragos para manter uma postura de
referéncia. Além disso, ha um aumento da pressdo hidrostatica do sangue nas veias das pernas
e o progressivo acumulo de liquido tissular nas extremidades inferiores, favorecendo um
maior aparecimento de varizes e edemas de tornozelo. Este fato ocorre com menor
intensidade nos operarios que executam trabalhos dinimicos (PROENCA. 1993: SANTANA,
1996; MATOS, 2000).

Desta forma, € de fundamental importincia que as tarefas que exigem longo
tempo em pe sejam intercaladas com aquélas possiveis de serem executadas na posigdo
sentada ou andando, a fim de evitar fadiga nas costas e pernas, e prevenir o aparecimento de
varizes. A pratica de rodizios periodicos, de um posto de trabalho para o outro, entre
trabalhadores envolvidos em tarefas que exigem movimentos muito repetitivos, também
previne o aparecimerito de lesdes nos musculos ou articulagdes, desde que os movimentos
exigidos nesses postos sejam diferentes entre si. Além disso, € essencial projetar postos de
trabalho, permitindo assim uma melhor utilizagdo da capacidade fisica do trabalhador e
prevenindo possiveis acidentes de trabalho e problemas de satide (GRANDJEAN, 1998: DUL
e WEERDMEESTER, 2004). i

Para a configuragdo dos locais de trabalho, a escolha da correta altura de
trabalho € de fundamental importancia. Desta forma, se a area de trabalho é muito alta,
treqiientemente os ombros sdo erguidos para compensar, levando a contragdes musculares
dolorosas, principalmente na nuca e nas costas. Porém, sea area ¢ baixa, as costas sdo
sobrecarregadas pelo excesso de curvatura do tronco, propiciando dores nas costas. Por isso,
as mesas de trabalho devem estar de acordo com as medidas antropométricas, tanto para o

trabalho em pé quanto para o sentado (GRANDJEAN, 1998).
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Segundo Kazarian (apud SANTANA, 1996), para a realizagdo de tarefas leves,

a recomendacdo para altura da superficie de trabalho é em torno de 94 cm a 99,1 cm para
mulheres, € 99,1 cm a 104,1 cm para homens. Ja no caso de tarefas pesadas, o ideal seria em
torno de 86,4 cma 91,4 cm.

Dul e Weerdmeester (2004) afirmam que em atividades como mexer, picar e
fritar, as maos: e os cotovelos devem permanecer abaixo do nivel dos ombros. Caso a
permanéncia acima dos ombros seja inevitavel, sua duracdo deve ser limitada, havendo
descansos regulares durante sua realizagdo.

Proenga (1993) diagnosticou no setor de higienizagdo da UAN onde realizou
seu estudo que o espaco fisico de trabalho era insuficiente para realizagdo de todas as
operagdes. Ficando o fato evidenciado pelo congestionamento de utensilios, equipamentos e
pessoas. Além disso, as mesas de apoio disponiveis nem sempre se apresentavam na altura
adequada a natureza das operagdes realizadas no setor e as caracteristicas fisicas dos
funcionarios atuantes, obrigando-os a manutengdo de posturas forgadas.

Atualmente, apesar de toda automatizagdo do trabalho, levantamentos manuais
ainda sdo freqiientes e necessarios na realizacdo de varios tipos de tarefas, havendo precisdo
de movimentar o corpo todo (MATOS, 2000). Em UANS, certas fungdes como as de copeiras
e almoxarifes tém atividades que exigem altos indices de carregamento de peso (PROENCA,
1993). Santana (1996) reforga este aspecto observando que; o levantamento de peso ou carga
em servigos de alimenta¢do € uma atividade que ocorre diariamente quer seja na recepgdo e
armazenamento de mercadorias, assim como o seu transporte para as areas de preparo,
cocgdo, distribuigdo das refeigdes e mesmo higienizacio.

De acordo com a Norma Regulamentadora (NR) 17 ndo devera ser exigido
nem admitido o transporte manual de cargas, por um trabalhador cujo peso seja susceptivel de
comprometer sua saﬁde ou sua seguranga. O esforgo fisico realizado pelo trabalhador seja no
levantamento manual ou feitq} por impulsdo, carros de mdo ou qualquer outro movimento
mecanico tem que ser compativel com a sua‘ capacidade de forca (MINISTERIO..., 2007c).

Segundo a NR17 do Ministério do Trabalho (2007c) fixa limites maximos de
40 kg para mulheres e 60 kg para homens. Ja para Dul e Weerdmeester (2004) a
recomendagao para o levantamento manual de peso € de 23 kg e as ferramentas manuais ndo
devem exceder 2 kg. Baseado na Legislagdo Brasileira (art. 390 da C.L.T.), é vedado, para
mulheres, servigos que demande o emprego de for¢a muscular superior a 20 kg para o
trabalho continuo, ou 25 kg para o trabalho ocasional (BRASIL, 1994).
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Diante de tantas recomendagdes, € necessario que os operadores envolvidos na

manipulagdo de cargas sejam treinados e esclarecidos sobre as técnicas corretas para o
levantamento, devendo ser abordados os seguintes aspectos (DUL e WEERDMEESTER,
2004; MINISTERIO..., 2007¢c):

e Analisar a carga e o local para onde a carga sera removida, considerando a possibilidade de
utilizar uma equipe ou equipamento para levantamento de peso;

e Quando o levantamento for realizado s6 por uma pessoa, devem-se manter os pés em
posicdo estavel e colocar-se em frente a carga;

® Segurar a carga firmemente, usando sempre os dois bragos;

e Erguer a carga mantendo a coluna reta, na vertical, pois ao levantar uma carga com as
costas curvadas e com joelhos retos, provoca uma maior carga no disco intervertebral da
coluna lombar do que quando a coluna fica mais reta possivel, com joelhos dobrados;

® A carga deve ser levantada o mais proximo possivel do corpo, segurando, sempre que
possivel, a carga entre os joelhos, com os pés em posi¢do apropriada;

e Evitar movimentos bruscos que produzem picos de alta tensdo (resultado da aceleragdo do
movimento) e de curta duragdo, visto que o levantamento rapido de peso pode produzir fortes
dores nas costas. Recomendando-se assim um levantamento de peso gradual;

e Enguanto o levantamento ocorre deve-se evitar a rotagdo simultdnea do tronco, pois pode

provocar lesdo nas costas.

Os limites aceitaveis para o alcance do ser humano sdo influenciados ndo
apenas pelo tamanho do corpo e pelas forgas a serem exercidas, mas também pela freqiiéncia
de a¢do. Um bom esquema de espaco de trabalho € aquele em que o operador pode alcancar e
ver, rapidamente e facilmente, todos os itens do equipamento ou utensilios de que necessita a
realizagdo da tarefa (KAPNAKWIS, 1986).

Algumas tarefas sdo mais cqmplicadas do que parecem, sendo assim, torna-se
essencial acatar os limites ja estabelecidos ;)ara um posto de trabalho. A recomendagdo para o
alcance de brago a frente € de que as bancadas apresentem, no maximo, 70 cm de largura
(LAIGLE, 1988). Em relagdo ao alcance de brago acima, a recomendagédo, para objetos leves,
¢ de 185 cm para mulheres e 195 c¢m para homens. Ja 0s objetos pesados devem ser
armazenados em uma altura maxima de 150 cm e objetos utilizados com freqiiéncia

armazenados a uma altura de 70 cm (LAWSON, 1976).
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O desgaste humano provocado pelo trabalho repetitivo, freqiientemente

realizado em condigdes desfavoraveis (maquinas inadequadas, ruido excessivo, calor, poeiras,
gases e vapores, auséncia de pausas de repouso, horas extras, etc.), ndo € quantificavel. Nao se
traduz em calorias consumidas, mas em prejuizo da satude e da vida do trabalhador. Quando
ele ndo € vitimado por um acidente ou uma doenga do trabalho, dificilmente reconhecida
como tal, ele vai sofrendo de algo indefinido, que os médicos raras vezes sabem diagnosticar,
e que hoje se chama de fadiga cronica ou fadiga industrial (SOUSA, 1990).

Como medida profilatica em algumas empresas esta sendo adotada a ginastica
laboral de maneira adequada, regular e associada a ergonomia, ou exercicios especiais para
promover o relaxamento muscular, auxiliando a incrementar a satde e a qualidade de vida do
trabalhador, possibilitando posturas ocupacionais mais corretas para o desenvolvimento das
tarefas laborais, redugdo da fadiga no trabalho e aumento na produtividade (PINTO e
SOUZA, 2000). Apos instalagdes de programas de ergonomia em empresas, foi constatada a
redugdo de problemas de saude relacionados a fatores ergondmicos, como, por exemplo, dores

musculares (REINVENTAR, 1994).

2.3.2.3. RUIDO

O ruido pode ser definido como um tipo de som incémodo, desagradavel,
indesejavel, ou causador de desconforto (GERGES, 1992; GRANDJEAN, 1998; ILDA,
2002). Iida (2202) acrescenta ainda que o ruido € uma mistura complexa de diversas vibragdes
e que sua imensidade ¢ medida numa escala logaritmica, cujos niveis sdo expressos em
decibéis (dB).

A capacidade auditiva do homem vai de 0 a 120 decibéis (dB), porém ruidos
entre 70 a 80 dB ja prejudicam a saude e, passando dos 80 dB, prejudicam o aparelho auditivo
(REGO e TEIXEIRA, 2004). 4

De acordo com a Norma Regulamentadora de Seguranga e Saude do
Trabalhador — NR 15 (MINISTERIO..., 2007b), fica estabelecido que ndo é permitida a
exposi¢do a niveis de ruido acima de 115 dB para individuos que ndo estejam devidamente
protegidos, devendo os niveis de ruidos aceitaveis variar de acordo com o tempo de exposi¢io
aos mesmos. Para uma carga horaria de 8 horas por dia, por exemplo, o nivel de ruido deve

ser de no maximo 85 dB.
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Em Unidades de Alimentagio e Nutrigdo a produgdo de ruidos ocorre

continuamente devido o funcionamento de diversos equipamentos (maquina de lavar louga,
descascador de legumes, liquidificador, batedeira, freezer, geladeira), ao choque e ressonédncia
de superficies metalicas e de utensilios (panelas, travessas, pratos e bandejas), ao sistema de
exaustdo, da agua e do vapor produzido e também devido a comunicagdo entre os
funciondrios (SOUSA, 1990; PROENCA, 1993).

Em um estudo realizado em restaurantes universitarios, observou-se que o
ruido manteve-se alto em todos os ambientes, sendo que em um dos restaurantes os
funcionarios precisavam elevar a voz devido ao grande nimero de caldeiras (CASAROTTO
et al., 1997).

Sousa (1997) tambem encontrou resultados semelhantes em um estudo que
avaliou as condigdes ergondmicas de sete UANs de Florianopolis, sendo encontrados ruidos
elevados em 100% dos setores de pré-preparo e 85,7% dos setores de cocgdo.

Abreu, Spinelli e Araujo (2002), ao analisarem uma UAN em Mogi das
Cruzes-SP, encontraram niveis de ruidos proximos ao limiar permitido, variando de 74 a 87
dB e o tempo de exposi¢do variava de 3 a 8 horas. Em outro estudo, niveis de ruido acima de
85 dB(A) por longos periodos (8 horas) foram encontrados nos setores de cocgdo e
higienizagdo de bandejas, sendo que o setor de higienizagdo de panelas apresentou picos de
ruido de até 95 dB(A) quando estava sendo utilizado o liquidificador (MATOS, 2000).

Diversos autores afirmam que a exposicdo prolongada a niveis elevados de
ruido contribui para o aumento do nimero de acidentes de trabalho, aumento da incidéncia de
hipertensdo arterial, doengas cardiovasculares, de gastrite e tlcera gastrica, a alteragdes do
sono, aumento do estresse e da fadiga, aumento do metabolismo, redu¢do da velocidade de
digestio e aumento da tensdo muscular (AZEVEDO, er al, 1993; OKAMATO e
SANTOS, 1994; SANTOS e SANTOS, 2000; ROCHA, 2002; KROEMER ¢ GRANDJEAN,
2005). Além disso, a presenca de ruidos elevados no ambiente de trabalho pode perturbar e,
com o tempo, causar degenerégﬁo lenta e p}'ogressiva das células sensiveis ao som do ouvido
interno, podendo provocar a surdez (DUL e WEERDMEESTER, 2004),

Os efeitos do ruido ultrapassam o sistema auditivo, percorrendo o sistema
nervoso, provocando distirbios neuropsiquicos/somaticos, como: redugdo da capacidade de
coordenagdo motora, insonia, disturbios do humor, do equilibrio, do sistema cardiovascular,
tendo como conseqiiéncias irritabilidade, nervosismo, frustragdo, distragio, enjdos, fadigas e
redugdo do poder de concentragdo, contribuindo assim para o prejuizo no desempenho e
rendimento do trabalho (SILVA, 1995; SANTOS e FIALHO, 1997). Os ruidos intensos,
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acima de 90 dB, dificultam a comunicacdo verbal, uma vez que as pessoas precisam falar

mais alto e prestar mais atencdo a fim serem compreendidas, aumentando a tensdo psicologica
e o nivel de atencdo necessario (GERGES, 1992; MATOS, 2000; ILDA, 2002; DUL e
WEERDMEESTER, 2004; COUTO, 2006).

Proenga (1993) observa que o uso de equipamentos de prote¢do individual
como o protetor auricular pode ser considerado solugdo paliativa para o problema. No entanto,
muitas vezes esse uso torna-se incompativel com as exigéncias de coordenagdo verbal e
higiene de setor, sendo de fundamental importincia que sejam tomadas outras medidas
preventivas que diminuam os efeitos ocasionados, tais como (SANTANA, 1996; DUL e
WEERDMEESTER, 2004; REGO e TEIXEIRA, 2004; SILVA JUNIOR, 2005): as paredes
paralelas ndo devem estar a mais de 17 m para evitar o eco; ndo instalar equipamentos nos
cantos ou juntos as paredes, para evitar a reflexdo do som; empregar materiais acusticos e
isolantes nos tetos e paredes; aplicar material isolante nas bancadas de inox antes de afixa-las
nas paredes; preferir carros com rodizio de borracha; fazer a manuten¢do regular das
maquinas e carrinhos, fazer uso de protetor auricular, instalar sistema de som com musica
ambiente para minimizar os ruidos provocados, promover cursos de treinamento para 0s
funcionarios.

A musica de fundo tem sido recomendada como um meio de quebrar a
monotonia e reduzir a fadiga, principalmente em situacﬁes'de trabalho altamente repetitivo e
durante uma parte da jornada, preferivelmente nos horarios em que a fadiga manifesta-se com
maior intensidade. Os defensores desta recomendacéo afirmam que ela melhora a atengdo e a
vigilancia e produz sensagdes de bem-estar, melhorando o rendimento do trabalho e reduzem

os indices de acidentes e de absenteismo (ILDA, 2002).

2.3.2.4. TEMPERATURA, UMIDADE E VENTILACAO

A temperatura e a umidade ambiental influem diretamente no desempenho do
trabalho humano, tanto sobre a produtividade quanto sobre os riscos de acidentes (SILVA,
1995).

Segundo a ABERC (2003), o conforto térmico em uma Unidade de
Alimentacdo e Nutricdo pode ser assegurado através da abertura de paredes e janelas que
permitam a circulagdo natural do ar. Caso isso ndo seja possivel, o ideal é recorrer a meios

artificiais como implantagdo de exaustores. A temperatura compativel ao desenvolvimento do
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trabalho em UANS € de 22° a 26° C, com umidade relativa de 50 a 60% (REGO e TEIXEIRA,

2004).

O tipo de uniforme utilizado pelos funcionarios também deve ser levado em
consideragdo uma vez que € fundamental para amenizar o calor, incluindo tipo, cor e modelo.
O uniforme molhado indica desequilibrio térmico, sendo interessante adotar uma pequena
pausa para restabelecer o equilibrio térmico (ILDA, 2002).

Uma boa ventilagdo tambem ¢ imprescindivel em cozinhas industriais, pois
permite a renovagdo do ar, fator indispensavel devido a exalacdo constante de vapores
provenientes dos processos de cocgdo das preparagdes. Além disso, ela também ajudara a
reduzir o calor, umidade e odores. No entanto, deve-se ter o cuidado de garantir que a troca de
ar nao prejudique a qualidade higiénico-sanitaria dos alimentos e evitar o maximo a
sobrecarga de ruido geralmente presentes (PROENCA, 1993).

Apesar das recomendagdes, o ambiente de trabalho nas UANs costuma ser
bastante quente e umido, fato que ocorre principalmente devido ao desprendimento de calor e
de vapores dos equipamentos utilizados durante a elaboragdo das refeigdes (fogdes, fornos,
fritadeiras, paneldes a vapor) e dos equipamentos de higienizagdo de materiais (maquina de
lavar badejas e maquina de esterilizar pratos e talheres) os quais funcionando a0 mesmo
tempo em ambientes interligados dificultam a manutencdo de uma temperatura agradavel
(KAPNAKIS, 1986; SANTANA, 1996, MATOS, 2000; PRbENCA, 2003).

Em um estudo realizado em Vicosa (MG) com trés Unidades de Alimentagdo e
Nutrigdo, verificou-se que a temperatura maxima permitida foi ultrapassada em todas elas. Os
locais mais quentes de uma das UANs foram encontrados na area de cocgdo ao lado do
caldeirdo a vapor, da chapa e da fritadeira, fato decorrente da deficiente circulagio do ar,
funcionamento inadequado do sistema de exaustio e do grande volume de refeigdes
produzidas, exigindo iongo periodo de permanéncia.

Ja Sousa (1990) vgriﬁcou em sua pesquisa que, com excegdo das cdmaras
frigorificas, a temperatura e urﬁidadc reiati\?,s do ar minimas nas diversas areas da UAN eram
respectivamente, 29,2 °C e 56 % e maximas 35 °C e 70 %.

Para confirmar estes dados, Proenga (1993) afirma ter encontrado na
bibliografia o exemplo de uma UAN hospitalar, em que 56% dos entrevistados consideravam
o ambiente de trabalho excessivamente quente.

No trabalho desenvolvido por Abreu, Spinelli e Aratjo (2002) verificou-se nivel
elevado de calor na area de cocgdo (28,6 IBUTG), considerando atividade moderada. Assim,

as autoras sugerem que haja o revezamento entre os trabalhadores que realizam atividades
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mais expostas a fonte geradora de calor (por exemplo, grelhas) com aqueles que desenvolvem

atividades como preparo de molhos, arroz, feijdo.

Segundo Kroemer e Grandjean (2005), quando o calor do corpo aumenta, os
primeiros sintomas de alarme incluem uma sensagdo geral de mal-estar, pele avermelhada e
um aumento da freqiiéncia cardiaca com um pulso fraco. Estes sintomas sdo seguidos por
forte dor de cabeca, tonturas, falta de ar, nauseas, vomitos e cdibras musculares resultantes da
perda de sal. Além disso, a capacidade de trabalho muscular também se reduz, o rendimento
decai e a atividade mental se altera, apresentando perturbagdes da coordenagdo sensorio-
motora, tempo de decisdo alongado e vigilancia diminuida (LAVILLE, 1977; REGO e
TEIXEIRA, 2004). Nielsen (1997) ainda acrescenta que estes efeitos podem ser agravados
pela falta de ingestdo hidrica periodica.

O trabalho em temperaturas acima de 25 °C ja comega a produzir desconforto e
fadiga fisica e mental, efeito que se agrava com alto grau de umidade devido a evaporagdo do
suor e a auto-regulacdo da temperatura corporal. No trabalho em ambientes de alta
temperatura, o rendimento do trabalhador cai, a velocidade de trabalho diminui, as pausas se
tornam maiores € mais freqlientes, o grau de concentragdo diminui e a freqiiéncia de erros e
acidentes tende a aumentar significativamente, principalmente a partir de 30°C (KAPNAKIS,
1986; ILDA, 2002; DUL e WEERDMEESTER, 2004; REGO e TEIXEIRA, 2004;
KROEMER e GRANDIJEAN, 2005; COUTO, 2006). ‘

E importante ressaltar que as baixas temperaturas também estdo presentes nas
UANs devido a presenga de equipamentos de conservagio de alimentos a frio, como
geladeiras e camaras, os quais determinam a existéncia de baixa temperatura, sendo de
fundamental importancia o uso de Equipamentos de Prote¢do Individual (EPI’s), como casaco
térmico, botés, luvas a fim de evitar problemas principalmente choque térmico devido a
necessidade de circﬁlar simultaneamente pelos ambientes de cocgdo e armazenagem de
alimentos a frio (DUL e WEERDN_IEESTER, 1995; SANTANA, 1996; ABREU, SPINELLI e
ZANARDI, 2003). i

2.3.2.5. ILUMINACAO

Uma boa iluminagdo pode ser entendida como a existéncia de um conjunto de

condigdes, em determinado ambiente, no qual o ser humano pode desenvolver suas tarefas
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visuais com o maximo de acuidade e precisdo e com o menor esforgo possivel (PASSAGLIA,

2004).

Conforme Rego e Teixeira (2004), a iluminagdo exerce uma forte influéncia no
comportamento dos trabalhadores. Sua utilizagdo adequada pode evitar doengas visuais,
aumentar a eficiéncia do trabalho e diminuir o nimero de acidentes.

Em UANS, ela diminui o cansago nos olhos e a fadiga, reduzindo os erros na
leitura dos numeros, receitas, medidas, residuos de comida em pratos e panelas, além da
leitura dos termometros (ROBERTSON, 1994). Além disso, € fundamental para garantir a
limpeza do local e de suas instalagdes; inspegdo dos alimentos, tanto na recep¢do, quanto na
produgdo; conforto fisico e mental dos operadores; evitar acidentes de trabalho e fadiga
neuro-sensorial e aumentar a eficiéncia do trabalho (SILVA FILHO, 1996; REGO e
TEIXEIRA, 2004).

A iluminagdo depende de diversos fatores, tais como: intensidade luminosa da
fonte, distancia entre a fonte e a superficie iluminada, obligiiidade dessa superficie em relagdo
aos raios luminosos, distribui¢do dos brilhos no campo visual do tamanho dos objetos a serem
reconhecidos, contraste entre os objetos e sua periferia, formagdo de sombras; tempo
disponivel para percepgdo e idade da pessoa que esta trabalhando (LAVILLE, 1977;
GRANDIJEAN, 1998).

Para as UANSs, a iluminagdo natural é a méis recomendada, sendo realizada
através da abertura de portas e janelas telados, estimulando as fungdes do organismo e
propiciando sensagdes de alegria e maior disposi¢do para o trabalho. Além disso, a iluminagdo
natural € mais econdmica, uma vez que € obtida dos raios solares (REGO e TEIXEIRA, 2004;
SILVA JUNIOR, 2005).

No entanto, em algumas ocasides também se faz necessario fazer uso da
iluminagdo artificial, e neste caso, a utilizagdo de limpadas fluorescentes é a mais
recomendada uma vez que distribuem uniformemente a iluminagio nos alimentos,
proporcionando conforto e ndo produzindo calor; sua forma tubular produz menos
deslumbramento e concentragdo de brilh:o, contribuindo para manter a cor natural dos
alimentos; e tem um alto rendimento luminoso e longa duragio. (PROENCA, 1993; SILVA
FILHO, 1996; GRANDJEAN, 1998; WEST & WOOD'S apud LEMOS, 1999; ABERC,
2003; REGO e TEIXEIRA, 2004).

E importante considerar que um ambiente que apresente um nivel luminoso
suficiente para a atividade exercida, ndo pode ser considerada adequada se algum ponto
particular no local de trabalho esta com a visibilidade comprometida (WISNER, 1987),
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devendo-se assegurar que a iluminacdo seja distribuida uniformemente pelo ambiente,

evitando ofuscamentos, sombras, reflexos fortes e contrastes excessivos. Além disso, ela deve
incidir numa diregdo que ndo prejudique os movimentos nem a visdo das pessoas que ali
trabalham. As janelas e outros tipos de aberturas deverdo estar dispostos de maneira que ndo
permitam a penetragdo direta do sol sobre a superficie de trabalho (REGO e TEIXEIRA,
2004). .
No caso da iluminagdo artificial, deve ser observado o valor minimo
determinado pela NR 15 da CLT em 250 lux para todos os locais de trabalho, devendo ser
incrementado conforme o tipo de atividade (MINISTERIO..., 2007b). No caso de UANs, de
um modo geral, para areas ndo produtivas como almoxarifados, passagens e corredores, pode-
se manter o nivel em torno de 100 lux. Para as areas produtivas, com a presenga continua de
trabalhadores, sdo recomendados niveis de 200 a 600 lux (LIDA, 2002; REGO e TEIXEIRA,
2004).

A quantidade de lampadas ideais para garantir uma boa iluminagdo, segundo
Silva Junior (2005), pode ser calculada levando-se em consideragdo a intensidade desejada em
LUX e a area a ser iluminada.

Proenga (1993) relata que no setor da UAN onde realizou seu estudo, apesar de
os niveis de iluminagdo parecerem satisfatorios, ocorriam contrastes desfavoraveis e
ofuscamentos. .

Ja Marcolino et al. (2000), em um estudo sobre condigdes de trabalho em uma
UAN hospitalar, constataram que o nivel de iluminamento foi insuficiente em diversos pontos
da unidade, sendo ‘que no setor de armazenamento, variou de 177 a 260 lux, bem abaixo do
recomendado para areas de inspegdo. As autoras colocam, ainda, que as constantes variagoes
de iluminagdo podem provocar fadiga da musculatura, bem como doengas relacionadas ao

sistema ocular.

LT

2.3.2.6. VAPORES E GASES

Estas substancias, mesmo que em condigdes normais ndo sejam toxicas, podem
tornar-se prejudiciais ao organismo do trabalhador, variando de acordo com as condigdes a
que sdo submetidas, sobretudo a sua concentragdo e ao tempo de exposi¢do. O ideal é que
suas concentragdes no ambiente de trabalho sejam iguais a zero. No caso desta meta ndo

poder ser atingida, € importante que ao menos essas concentragoes fiquem abaixo dos valores
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citados como maximos aceitaveis de concentragdo, pois do contrario a agdo nociva € certa

(ODDONE, 1986).

Em cozinhas industriais, pela natureza da atividade, € comum a existéncia de
vapores provenientes da coc¢do dos alimentos, podendo tornar-se prejudiciais principalmente
quando advém de frituras. Pode ocorrer também a suspensdo aérea de produtos quimicos
utilizados na higiene e desinfecgdo de alimentos e equipamentos. Além disso, em condigdes
incidentais, ndo esta descartada a ocorréncia de acimulo de monodxido de carbono, devido a
defeitos de queima do gas dos fogdes e caldeirdes, equipamentos freqiientemente usados em
UANs (PROENCA, 1993).

2.4. SATISFACAO NO TRABALHO

A maionia das pessoas passa um tergo do dia e a metade da vida trabalhando,
como uma forma de ganhar dinheiro a fim de suprir suas necessidades basicas, obter status e
se sobressair em relagdo aos demais (ARDILA, 1986).

O comportamento humano no trabalho sofre influéncia de diversos fatores que
sao incorporados pelos trabalhadores de forma positiva ou negativa, fato que resulta em um
comportamento satisfeito ou insatisfeito (ROLIM, 1998). |

O estudo de satisfagdo e insatisfagdo no trabalho busca verificar os niveis
globais de satisfagdo assim como os focos de insatisfagdo dos individuos, a fim de evitar
comportamentos negativos e p_roporcionar um ambiente de trabalho favoravel (ROLIM, 1998;
ROBBINS, 2002).

2.4.1. DEFINICAO

O conceito de satisfagdo no trabalho refere-se a um estado de prazer emocional
resultante de uma avaliagdo feita por um individuo em particular de sua situagdo de trabalho,
sendo verificado o atendimento de seus objetivos e valores (CODA, 1986; LOCKE, apud
SILVA, 2000).

Além disso, Coda (1986) afirma que a satisfagdo no trabalho € considerada
como um estado psicologico resultante da percepgdo do individuo sobre até que ponto as

atividades por ele desenvolvidas em seu proprio trabalho atendem ou facilitam o atendimento
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de valores que para ele sdo considerados como importantes, havendo mesmo concordancia

entre esses valores e as proprias necessidades que ele esta tentando satisfazer ao decidir-se

pela realizagao do trabalho em questao.

2.4.2. CONSIDERACOES GERAIS

A satisfagdo no trabalho pode ser dividida em concreta e simbolica. A primeira
se refere a saude do corpo como um todo e a protegdo a vida, devendo o trabalho realizado ser
compativel com a capacidade de descarga de energia individual Ja a simbolica se refere a
vivéncia qualitativa da tarefa, dependendo do que a mesma veicula do ponto de vista
simbolico (DEJOURS, 1992).

A fim de garantir a satisfagdo e auto-realizagdo no trabalho, torna-se de
fundamental importdncia promover uma transformagdo em alguns aspectos relevantes como
ambiente fisico (posto de trabalho, iluminagdo, temperatura, umidade, ventilagdo, ruidos,
vibragdes, etc.), ambiente psicossocial (percep¢do da imagem da empresa, sentimentos de
seguranca e estima, relagOes interpessoais, oportunidades de progressdo profissional e
beneficios recebidos pela empresa), remuneragdo, jornada de trabalho e a empresa em si
(ILDA, 2002). :

Existem evidéncias de que a satisfagdo ou insatisfagio do trabalho exerce
influéncia sobre o comportamento humano. Desta forma, o funcionario insatisfeito demonstra
sua insatisfagdo com o trabalho faltando mais, chegando tarde ao trabalho, reduzindo os niveis
de produtividade, cometendo furtos ou até mesmo demitindo-se da organizagdo (DAVIS e
NEWSTROM 1992)

Ja a re!aln;éo da satisfagdio com o desempenho ndo é tdo simples quanto parece
uma vez que o aumento da satli_sfat;‘io ndo resulta diretamente no aumento do desempenho. A
caracterizacdo desse relacionamento acontece da seguinte forma: o melhor desempenho
normalmente leva a maiores recompensas econdmicas, sociais e psicologicas, que quando
consideradas justas pelo trabalhador contribuem para o aumento da satisfagdo, que

consequentemente colabora para maior esforgo e elevado desempenho novamente.



42

2.4.3. SATISFACAO X MOTIVACAO

Diversos autores salientam a importancia de diferenciar os termos “motivagido
no trabalho” e “satisfagdo no trabalho™ uma vez que os mesmos sdo freqiientemente utilizados
com o mesmo significado no contexto organizacional (ARCHER apud BERGAMINI e
CODA, 1990; BERGAMINI, 1997; BERGAMINI e CODA, 1997, ROLIM, 1998).

A motivacdo refere-se a uma energia direta ou intrinseca dos funcionarios,
relacionada ao significado e a natureza do proprio trabalho realizado. Ja a satisfagdo trata-se
de uma energia indireta ou extrinseca, ligada a aspectos como ambiente de trabalho, salario,
beneficios, reconhecimento e relacionamento com a chefia e colegas trabalho (BERGAMINI,
1997; BERGAMINI e CODA, 1997).

Devido a relagdo existente entre motivagdo e satisfagdo no trabalho € comum
observar a citagdo de teorias motivacionais, desenvolvidas por estudiosos como Mayo,
Maslow, Herzberg e McGregor, em pesquisas sobre satisfa¢do no trabalho (DETONI, 2001;
SILVA, 2000; ROLIM, 1998; RODRIGUES, 1999). Apesar da existéncia de tantas teorias,
ndo existe uma especifica para as Unidades de Alimentagdo e Nutrigdo. No entanto, sabe-se
que as mesmas sao de fundamental importincia para a compreensdo do sentimento de

satisfagdo no trabalho.

2.4.4. TEORIAS MOTIVACIONAIS
2.4.4.1. ESCOLA DE RELACOES HUMANAS

De acbrdo com Silva (2000), as teorias sobre satisfagdo no trabalho estdo
diretamente relacionadas ao elemento psicossocial no estudo do comportamento humano. No
contexto organizacional, destacou-se inici}lmente através dos trabalhos desenvolvidos por
Elton Mayo, com a escola de relagoes hmﬁanas, principalmente a partir das investigagoes de
Hawthorne, o qual procurou compreender a influéncia do fator luminoso no aumento da
produtividade, descobrindo também que a necessidade de trabalhar em grupo também exercia
uma influéncia significativa.

A partir dessas experiéncias, os tedricos comegaram a perceber que a
produtividade era afetada ndo so por fatores fisiologicos, mas também pelos psicologicos uma

vez que os padroes de relacionamento interpessoal e de supervisdo também interferem no



4
comportamento dos trabalhadores (SOUSA, 1998). Além disso, percebia-se que o incentivo

promovido pelo dinheiro deixava de figurar como o fator mais relevante em termos
motivacionais (BERGAMINI, 1997).

Para os adeptos da Escola de Relagdes Humanas, era necessario satisfazer ao
desejo natural dos trabalhadores de se considerarem parte integrante de um grupo social, sem
que fosse esquecido o reconhecimento individual a cada um deles (BERGAMINI, 1997).
Alem disso, acredita-se ainda que € dentro das organizagdes sociais que os individuos podem
vir a satisfazer suas necessidades, sejam elas de pura preservagdo, mas principalmente de
reconhecimento como pessoa, aceitacdio pelo grupo, e de valorizagdo profissional.
(BERGAMINI e CODA, 1990).

2.4.4.2. A SATISFACAO A PARTIR DAS NECESSIDADES — MASLOW

No comego da decada de 40, Abraham Maslow, percebendo as necessidades
humanas como determinantes da motivagdo e energizadoras do comportamento, desenvolveu
seu modelo de seqiienciamento de necessidades, justificando que as necessidades precedentes
a toda motivagdio humana poderiam ser organizadas numa hierarquia com. cinco niveis
basicos, a saber: necessidades fisiologicas, de seguranga, éociais, do ego ou da estima e de
auto-realizagdo (SOUSA, 1998).

As necessidades de um nivel superior so0 aparecem quando as inferiores
estiverem satisfeitas, porém ndo € preciso que uma necessidade esteja completamente
satisfeita antes da prdxima surgir, ela pode estar parcialmente satisfeita (RODRIGUES, 1999;
SOUSA, 1998).

Chiavelnato (1992) acrescenta que um dos aspectos da teoria de Maslow € que,
se alguma necessidade mais baixa (fisiologicas e de seguranga) deixar de ser atendida durante
muito tempo, ela se torna imperativa, neut;alizando o efeito das necessidades mais elevadas
(de estima e de auto-realizagdo). A pﬁvat;ﬁb de uma necessidade mais baixa faz com que as
energias do individuo se desviem pela sua satisfagdo.

Queiroz (1996) também faz importantes consideragdes sobre a teoria de

Maslow:;

* A cada momento existe uma necessidade predominante;

* As necessidades humanas estdo presentes em intensidades diferentes;
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- Uma necessidade satisfeita ndo motiva o comportamento. A motivagdo acontece guando

existe expectativa de satisfagdo de uma necessidade emergente;

- A hierarquia das necessidades € um padrdo tipico sujeito a excegOes. Algumas pessoas,
inclusive, saltam patamares na hierarquia, podendo passar, por exemplo, de um nivel de
necessidade de seguranca para um nivel de autorealiza¢do;

- A motivac¢do ¢ dindmica, e o ciclo hierarquico pode repetir-se diversas vezes durante a vida.

2.4.4.3. A SATISFACAO DAS NECESSIDADES NO TRABALHO - MCGREGOR

Douglas McGregor apresentou a percepgdo dos administradores acerca da
natureza e motivagdo dos trabalhadores sob forma de duas teorias: Teoria X e Teoria Y
(QUEIROZ, 1996). A primeira agrupa todas as idéias relacionadas ao individuo-trabalho
decorrentes da administragdo cientifica, supondo que os trabalhadores nio estdo interessados
em assumir responsabilidades, sendo dirigidos e motivados exclusivamente pelo dinheiro,
pelos beneficios materiais e pela ameaga de punicdo. Ja a segunda pressupde que os
trabalhadores ndo sdo indolentes e irresponsaveis por natureza, porém podem autodirigir-se e
ser criativos no trabalho, se forem devidamente motivados.

Na visio de McGregor o individuo no -trabalho atende apenas as suas
necessidades basicas, ficando as necessidades de auto-estima e reputagdo, chamadas pelo
mesmo de egoistas, a serem atendidas fora do local de trabalho. Para ele, a falta de
oportunidade de satisfagdo das necessidades egoistas no local de trabalho tem graves
conseqiiéncias compbrtamentais. Por isso, McGregor propde com sua teoria Y, que se
proporcione Eondig:ﬁes ao individuo para que as necessidades atendidas so fora do local de

trabalho passem também a ser satisfeitas no mesmo (RODRIGUES, 1999).

i,
g

2.4.4.4. A SATISFACAO COM O ENRIQUECIMENTO DO CARGO - HERZBERG

Atraveés de estudos realizados sobre o comportamento humano em
organizagdes, Frederick Herzberg concluiu que satisfagdo e insatisfagdo podem ser entendidas
a partir de duas escalas separadas (MANCINI, 1999).

Conforme Herzberg (1997), o oposto de satisfacdio no trabalho ndo €

insatisfacdo no trabalho, mas sim auséncia de satisfagdo; e, da mesma forma, o oposto de
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insatisfagdo no trabalho ndo ¢ satisfagdo no trabalho, mas sim auséncia de insatisfacdo. Em

sua hipotese, sugeriu que os fatores que produzem satisfacdo no trabalho sdo distintos
daqueles que produzem insatisfacdo. Dessa forma, sua teoria tornou-se conhecida como a
teoria dos dois fatores. Fatores higiénicos e motivadores.

Os fatores de higiene, extrinsecos ao trabalho, que evitam a insatisfacdo no
trabalho, mas ndo provocam satisfagdo, sdo: politica e administragio da empresa, supervisio,
relacionamentos interpessoais, condigoes de trabalho, salario, status e seguranca
(HERZBERG, 1997, MANCINI, 1999). Ja os fatores motivadores que sdo intrinsecos ao
trabalho e estao envolvidos na producdo da satisfagdo sdo: execucdes, reconhecimento pelas
execugdes, o trabalho em si, responsabilidade e crescimento ou progresso (HERZBERG,
1997).

Tragando-se um paralelo entre os fatores higiénicos e motivadores de Herzberg
e a hierarquia das necessidades de Maslow, poder-se-ia dizer que os fatores higiénicos seriam
aqueles que procuram satisfazer as necessidades fisiologicas, de seguranga e social. Ja os
fatores motivadores seriam aqueles que procuram satisfazer as necessidades de estima e auto-
realizagdo (QUEIROZ, 1996).

Segundo Queiroz (1996), Herzberg defende que a tinica maneira de fazer com
que o trabalhador sentisse vontade propria de realizar a tarefa seria proporcionando-lhe
satisfacdo no trabalho, ou seja, a motivagdo aconteceria somente a partir dos fatores
motivadores, sendo o caminho apontado pelo autor para a motivagdo, o enriquecimento da

tarefa.
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3. METODOLOGIA

3.1. TIPO DE PESQUISA

A presente pesquisa se constitui em um estudo de caso quantitativo do tipo
descritiva e expioratén'a, sendo desenvolvida na forma de estudo de caso, em uma Unidade de
Alimenta¢do e Nutricdo de Natal/RN. De acordo com Biklen e Bogdan (1991), o estudo de
caso consiste na observacdo detalhada de um contexto ou de um individuo, de uma unica

fonte de documento ou de um acontecimento especifico.

3.2. CARACTERIZACAO DO LOCAL DE ESTUDO

A Unidade de Alimentacdo e Nutrigdo em questdo ja esta ha quase 6 anos no
mercado, apresentando a missdo de fornecer alimentos de qualidade por um prego acessivel
aos seus clientes.

O restaurante funciona somente para almogo das 11h0Omin as 15h0Omin, de
domingo a sabado, fornecendo em media 800 refeigdes/dia e possuindo um quadro de 35
funcionarios. , ‘

Apresenta um cardapio composto por preparagdes bem elaboradas e variadas,
incluindo em media: 40 tipos de saladas, 35 tipos de pratos principais, 20 tipos de

acompanhamentos e 25 tipos de sobremesas, além de refrigerantes e sucos variados.

3.3. AMOSTRA DO ESTUDO

Inicialmente, foi realizada__?l"uma solicitagdo formal ao proprietario do
estabelecimento para que a pesquisa pudesse ser realizada, conforme o Anexo 1.

A amostra da pesquisa foi constituida por todos os funcionarios envolvidos
direta ou indiretamente com a produgdo de refeigdes que concordaram em participar da
pesquisa e assinaram o termo de consentimento livre e esclarecido (Anexo 2), totalizando um

total de 35 funcionarios.
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3.4. COLETA DE DADOS

A coleta de dados foi realizada mediante a aplicagdo técnica de um
questionario qualitativo e quantitativo {Anexo 3) pela propria pesquisada durante o periodo de
julho a agosto de 2007. Para a elaboragdo do questionario, utilizou-se o referencial teorico do
presente trabalho e as pesquisas de opinido e questionarios aplicados por outros autores em
suas pesquisas, tais como Sousa (1990). Maciel (2000) e Matos (2000).

Além da aplicagdo do questionario, foi realizado um acompanhamento
observacional das rotinas de trabalho de todos os funcionarios a fim de obter uma melhor

compreensdo e enriquecer a discussdo dos resultados obtidos.

3.5. TRATAMENTO DOS DADOS

Os procedimentos estatisticos utilizados foram realizados através do

processador e editor de planilhas Excel.



4. ANALISE E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

4.1. ANALISE DOS ASPECTOS DEMOGRAFICOS

Foram entrevistados 35 funcionarios, dos quais 71,43% (n = 25) eram do sexo
@ masculino, enquanto que apenas 28,57% (n = 10) eram do sexo feminino, fato que resulta
principalmente da maior demanda masculina apresentando o perfil desejado pela empresa
durante a sele¢@o de pessoal.

Com relagdo a faixa etaria dos entrevistados, observou-se que a maioria €
formada por jovens de 19 a 25 anos, perfazendo um total de 42,86% (n = 15). Além disso,
25,71% (n = 9) pertenciam a faixa de 26 a 32 anos, 22,86% (n = 8) apresentavam de 33 a 39
anos e apenas 8,57% (n = 3) possuiam idade superior a 39 anos.

Analisando o grau de escolaridade, foi possivel observar que 62,86 % (n = 22)
dos funcionarios ainda ndo concluiram o ensino médio, sendo que 31,82% (n = 7) destes ndo
chegaram a concluir nem o ensino fundamental, fato também verificado por Proenca (1993).
Este fato, aliado a dificuldade de se encontrar profissionais no mercado com o perfil adequado
ao cargo a ser exercido, demonstra a falta de qualificacio da mao-de-obra na UAN em
questdo, levando muitas vezes os funcionarios recém admitidos a adquirirem experiéncia no
proprio trabalho, como também foi observado por outros autores (SOUZA, 1990; MARCON,
1997). )

Analisando o tempo de servigo na empresa, constatou-se que 65,71% (n = 23)
esta trabalhando a 'mcnos de 1 ano, tendo inc]lusive 5 destes que ndo chegaram a completar
nem | més, os quais desempenham fungdes tanto de auxiliar de cozinha quanto de gargon. Ha
ainda 3 funcionarios (8,57%) que apresentam de 1 a 2 anos de tempo de serQiQo,
correspondendo a 1 caixa e 2 auxiliares de cozinha. 14,29 % (n = 5) trabalham na empresa de
- 2 a 5 anos, estando distribuidos em fungdes como auxiliar de cozinha, copa e organizacdo do

saldo. Somente 11,43% (n = 4) estdo na err_bresa a mais de 5 anos, todos exercendo a func¢io

de cozinheiros.

Estes dados sdo altamente preocupantes uma vez que demonstram que a
rotatividade de pessoal ¢ muito grande, sendo modificado mais da metade do quadro de
funcionarios no periodo de um ano, fato que também pﬁdé ser comprovado por Proenca
(1993).
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4.2. ANALISE DOS ASPECTOS ORGANIZACIONAIS

Observando os cargos exercidos pelos funcionarios, de acordo com a Figura |,
pode-se perceber que quase a metade dos mesmos apresenta o cargo de gargom, sendo esie
seguido dos cargos de auxiliar de cozinha, auxiliar de servicos gerais, cozinhewro e
confeiteiro, nesta ordem.

No entanto, 0 que se observa € que a maioria dos funcionarios, alem de
exercerem as fungdes proprias de seus cargos, exerce outras atividades relacionadas a outros
tipos de cargos, enquanto que alguns ndao exercem nenhuma das fungdes proprias de seus
cargos. A maioria dos gargons, por exemplo, exercem a fun¢do de auxiliar de cozinha e os
operadores de caixa exercem fungdes que englobam desde servigos gerais até tarefas
administrativas e contabeis. Somente os cozinheiros relataram exercer apenas as atividades

proprias da fungdo exercida.

Tipos de Cargos

3.71%

20.00%%

14,29% f -
D ' !EI Auxiliar de cozinha

i 0 Cozinheiro

| @ Confeiteiro
6% | O Gargon
Bl |0 ASG
| @ Operador de caxa |

Figura 1: Distribuicao dos tipos de cargos exercidos pelos funcionarios de uma UAN de
Natal/RN, 2007. _ §

O fato de exercer outras atividades além daquelas proprias do cargo € visto por
43,33% dos colaboradores como positivo, uma vez que proporciona um aumento do
conhecimento em outras atividades, aumentando assim a experiéncia profissional. A condi¢ao
de exercer outras fungdes para a maioria desses funcionarios pode ser vista como uma quebra
de monotonia ou uma polivaléncia satisfatoria. No entanto, para Herzberg (1997) este fato ndo

¢ capaz de gerar satisfagdo, mas apenas de evitar a insatisfa¢do.
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Entretanto, uma parcela de 30% enxerga este fato pelo lado negativo, achando

de ruim a muito ruim em virtude do fato de aumentar a cobranga e a responsabilidade em ter
que exercer uma fung¢do que muitas vezes ndo gosta, a0 mesmo tempo em que ndo aumenta o
reconhecimento pelo esforgo realizado. Existem ainda aqueles que conseguem contemplar
tanto aspectos positivos quanto aspectos negativos, perfazendo um total de 26,67% que
consideram a realizagio de outras tarefas regular.

Ainda em relagdo as fungdes exercidas pelos funcionarios, observa-se,
conforme a Figura 2, que a maioria esta satisfeito com o que faz (60%), 2,86% esta muito
satisfeito e 20% esta totalmente satisfeito. Todavia, 11,43% encontram-se insatisfeitos com as
fungoes desempenhadas e 5,71% totalmente insatisfeitos.

Todos os funcionarios que responderam estar totalmente ou muito satisfeitos
apresentaram como principal justificativa gostarem do que faz, assim como ndo estarem
desempregados. Ja os que responderam estar apenas satisfeitos relataram que também gostam
do que fazem, porém o tempo para realizar todas as atividades que sdo cobradas é
insuficiente. Os que responderam estar insatisfeitos alegaram estar exercendo um trabalho
com ritmo muito acelerado, enquanto que os totalmente insatisfeitos afirmaram que realmente
nao gostam do que fazem e so estdo trabalhando porque precisam do dinheiro e ainda nio

encontraram um emprego para exercer uma fung¢do melhor.
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Figura 2: Grau de satisfagdo com a fungdo exercida pelos funcionarios de uma UAN de
Natal/RN, 2007.



N
Maciel (1996), em um estudo realizado em uma Unidade de Alimentacdo e

Nutricdo hospitalar de Santa Catarina sobre os fatores interferentes na satisfacdo de
funcionarios, encontrou resultados semelhantes aos deste estudo, verificando que 19,2% dos
funcionarios estavam totalmente satisfeitos com a fungdo desempenhada e 61,5% estavam
satisfeitos, enquanto que 11,5% estavam insatisfeitos.

De acordo com a teoria de Maslow, a necessidade de auto-realizagdo € a mais
elevada e esta, quando atendida, produz satisfacdo (QUEIROZ, 1996). Desta forma, pode-se
concluir que o sentimento de gostar do que se faz pode colaborar muito para o sentimento de
auto-realizacgdo.

De acordo com a opinido dos funciondrios, observou-se que o setor que 0s
mesmos consideram o melhor de se trabalhar corresponde ao saldo, tanto na parte da
organizagdo do mesmo quanto no atendimento ao cliente, sendo a principal justificativa o fato
de gostarem das atividades realizadas g acharem o setor com um niimero menor de atividades,
além de serem menos cansativas, fato que leva a uma maior possibilidade de se fazer um
trabalho bem feito. Boa parte dos entrevistados também considera o setor em que trabalham o
melhor, justamente por ja estarem acostumados com as tarefas desenvolvidas.

Ja o setor citado como o pior de trabalhar foi o de lavagem de panelas, seguido
do de lavagem de pratos, copos e talheres, a cozinha e o agougue, sendo 0s principais motivos
alegados o tipo de servico muito pesado e cansativo, o ritfim de.trabalho muito acelerado, a
temperatura levada e tipo de trabalho repetitivo, causando dores musculares.

Analisando o grau de satisfagdo dos funcionarios em trabalhar na empresa em
questdo, conforme mostra a Figura 3, observa-se que a grande maioria esta satisfeita devido a
oportunidade de trabalhar e consequentemente receber o seu salario, devido ao bom
relacionamento com os colegas de trabalho e também pelas experiéncias adquiridas. No
entanto, esses mesmos funciondrios afirmam que o motivo de ndo estarem muito ou
totalmente satisfeito € justamente a falta de reconhecimento pelo trabalho realizado, incluindo
também o grande volume de atividades esenvolvidas e o saldrio, segundo alguns, ndo
compativel. .

Ainda de acordo com a Figura 3, percebe-se que alguns funcionarios estio
muito ou totalmente satisfeitos em trabalhar na empresa, simplesmente por terem a
oportunidade de exercer sua fun¢do e por acharem a empresa organizada, respectivamente. No
entanto, um percentual significativo de funcionarios encontra-se insatisfeito em trabalhar na
empresa, sendo a justificativa para este fato a falta de valorizagdo dos funcionarios, uma vez

que 0s mesmos se sentem muito cobrados, sendo sempre repreendidos pelos minimos detalhes
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que erram e nunca elogiados pelos acertos realizados, além disso, o trabalho realizado € muito

corrido, cansativo e mal remunerado.
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Figura 3: Grau de satisfagdo em trabalhar na empresa dos funcionarios de uma UAN de
Natal/RN, 2007.

Considerando o que poderia ser feito para melhorar o grau de satisfagdo dos
funcionarios da empresa, 83,87% (n = 26) colocaram que gostariam de ser mais reconhecidos
e valorizados pela chefia da empresa, havendo ndo apenas criticas e reclamacdes, mas
também elogios pelos acertos, reconhecimento pelo esforgo realizado e mais atencdo as
opinides sugeridas pelos mesmos. Muitos afirmaram que um simples elogio e agradecimento
ja seriam suﬁcientes.para torna-los mais satisfeitos com o trabalho realizado. Além disso,
também foi colocada a necessidade de haver mais compreensdo por parte dos donos com o0s
funcionarios, principalmente em relagdo ao pouco tempo para realizar um grande volume de
atividades, ndo enxergando os mesmos como maquinas, mas sim como seres humanos.

Tanto o reconhecimento oc;mo a valorizacdo das atividades realizadas sdo
considerados por Herzberg como fatores ‘motivadores intrinsecos ao trabalho diretamente
envolvidos com a produ¢do da satisfagdo no trabalho (HERZBERG, 1997). Portanto este ¢
um dos fatores que se deve levar mais em consideragio uma vez que foi citado pelos
funcionarios como principal fator que afeta os seus graus de satisfacéo.

Ja 20% (n = 7) dos colaboradores afirmaram que melhorariam o grau de
satisfagdo principalmente se tivessem o salario aumentado. Outros colaboradores também

mencionaram que gostariam de trabalhar em um ambiente com temperatura mais amena, que
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seria melhor existir pias de tamanho mais adequado a altura para evitar as dores musculares,

que o local de trabalho deveria ser mais amplo, que o trabalho realizado fosse menos corrido e
que a fungdo exercida fosse modificada. De acordo com Herzberg (1997), os fatores
mencionados acima apenas contribuiriam pra evitar a insatisfagdo no trabalho, mas ndo sdo
capazes de provocar satisfagao.

Além disso, foi questionado aos funcionarios sobre a intengdo deles em sair da
empresa e, surpreendentemente, 65,71% (n = 23) disseram que querem sair da empresa por
motivos diversos, como por exemplo, em busca de uma melhor remuneragio, para colocar o
proprio negocio e ser independente, para exercer uma outra funcdo e até mesmo seguir uma
carreira vocacional, ficando claro que alguns destes s0 estdo na empresa por um tempo
provisorio, enquanto conseguem um outro emprego, ndo havendo assim a intengdo de fazer
carreira no ramo de alimentacdo, fato este que também pdde ser comprovado em outras
pesquisas (PROENCA, 1993; MATOS, 2000; VEIROS, 2002).

Verificou-se ainda, conforme a Figura 4, que 31,43% (n = 11) dos funcionarios
encontram-se satisfeitos com o salario recebido, enquanto que a grande maioria (68,57%)
afirma estar insatisfeito, incluindo neste valor alguns (11,43%) que informaram receber

gratificagdo.

Satisfacio com o salario
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Figura 4: Grau de satisfagdo com o salario recebido pelos funcionarios de uma UAN de
Natal/RN, 2007.

De fato, alguns destes funcionarios afirmaram que o baixo salario € um dos
principais fatores relacionados & insatisfagdo em trabalhar na empresa e, por esse motivo, 0s

mesmos estdo a procura de outro emprego que oferega uma melhor remuneragdo. No entanto,
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a maior parte ndo mencionou este fator como o principal para melhorar o grau de satisfagao

na UAN em questdo, demonstrando assim que existem outros fatores mais relevantes para
afetar o grau de satisfagdo do que propriamente a remuneracgao.

Com relagdo aos horarios de trabalho, todos os colaboradores trabalham 7 h e
20 minutos diariamente, totalizando um regime de 44 horas semanais, havendo 1 folga por
semana, sendo pelo menos 1 no domingo ao més. O horario do expediente € de 8:10 as 14:30,
havendo 1 hora de intervalo para almogo. 60% dos funcionarios (n = 21) classificam o horario
de trabalho como bom e 28,57% (n = 10) acham muito bom. Apenas 11,43% (n = 4) disseram
que o horario ¢ regular. E importante ressaltar que alguns funcionarios colocaram o seu
horario de trabalho como uma condigdo que contribui para sua satisfagdo no trabalho.

Apesar de na empresa existir uma politica para se evitar ao maximo fazer hora
extra, a maioria dos funcionarios (74,23%) algumas vezes acabam tendo que extrapolar o
horario em até 30 minutos, principalmente nos dias em que ha higienizagio geral do ambiente
de trabalho. No entanto, foi relatado que nos 2 Gltimos meses, as horas extras estio sendo
remuneradas, ao contrario do que acontecia outrora.

Observou-se que dos funcionarios que participaram da pesquisa, 85,71% (n =
30) acham seu ritmo de trabalho muito acelerado e 14,29% (n = 5) acham acelerado, ndo
havendo nenhum funcionario que ache o ritmo moderado ou lento (Figura 5). De fato, as
respostas mencionadas estdo de acordo com as observaqc‘ies‘feitas.durante 0 acompanhamento
das atividades desempenhadas, uma vez que a maioria necessita realizar o trabalho de forma
acelerada para dar tempo de concluir suas atividades, confirmando assim a constatagdo de
diversos autores os quais afirmam que o ritmo de trabalho em Unidades de Alimentagdo e
Nutrigdo ¢ bastante intenso, havendo uma pressdo temporal muito grande, o que torna o
tempo de prc;dut;e‘io limitado e com pouca flexibilidade (SANTOS, 1990; PROENCA, 1993;
MARCON, 1997: MATOS, 2000).

De acordo com?rogm;a (1993) e Matos (2000) o ritmo de trabalho acelerado
nas UANs se deve principalmente as cgracteristicas peculiares do alimento, como sua
perecibilidade e a necessidade de cuidados '{emporais na sua manipulagdo. No entanto, apenas
11,43% (n = 4) acham que este fato seja uma caracteristica propria do ramo de alimentacio,
sendo o principal motivo alegado pelos mesmos para a ocorréncia deste fato o grande volume
de atividades a serem desenvolvidas em um curto periodo de tempo aliado ao numero

insuficiente de funcionarios.



25

]

91

80 |
L 0
2 04 b .
E 50 e
é 401" |D ot |
e 301 O Muito acelerado |
z »

104 .-éi?.,'u.* T =TT

3 1 T T MTUE g =Y T P g T ==
o LAEREEES T L P O

Ritmeo de trabal

Figura §: Caracterizagdo do ritmo de trabalho de acordo com a opinido dos funcionarios de

um UAN de Natal/RN, 2007.

Apesar de acharem o ritmo de trabalho bastante acelerado, a maioria (62,86%)
dos funciondrios avalia esta intensidade como boa ou muito boa, ja que 0s mesmos ja estdo
acostumados em trabalhar desta forma. No entanto, existem alguns (17,14%) que acham
regular e outros (20%) que acham ruim ou muito ruim, afirmando que chega a prejudicar o
trabalho realizado ja que 0 mesmo acaba ndo ficando bem fe;ito com deveria.

Analisando a exigéncia de atengdo e responsabilidade durante a execucdo das
tarefas, pode-se perceber, de acordo com a opinido dos funcionarios, que 97, 14% (n = 34)
sempre o fazem, énquanto que apenas um funcionario (3,86%) afirmou que somente em
algumas vezes ¢ necessario atencdo e responsabilidade no seu trabalho. Resultados
semelhantes a estes foram encontrados no trabalho realizado por Maciel (1996), onde 96,1%
dos funcionarios relétaram sempre necessitar de atengdo e responsabilidade durante a
realizagao de suas atribuigoes. ks

Essa exigéncia de atengdo !{e fesponsabilidade € vista pela grande maioria
(85,71%) dos colaboradores como boa a muito boa, em proporgoes iguais, havendo 14,29%
que acham de regular a ruim. A satisfagdo, neste caso, esta associada a uma significagio do
trabalho positiva, isto €, trata-se de tarefas que exigem atengdo e responsabilidade sempre,
caracterizando como um trabalho importante (DEJOURS, 1992).

Quanto aos treinamentos, a maioria (71,43%) dos funcionarios informou que ja
recebeu alguma forma de treinamento na admissdo, principalmente relacionado as atividades

a serem realizadas pelos mesmos (Figura 6). No més de maio deste ano, o restaurante iniciou
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a implanta¢do do Programa de Alimentos Seguros (PAS), tendo realizado um treinamento de

acordo as exigéncias da RDC n° 216 de 2004, com carga horaria de 20 horas, sendo
abordados temas como contaminantes alimentares, doengas transmitidas por alimentos,
manipulagdo higiénica dos alimentos e boas praticas, com a participagdo de todos os
funcionarios existentes na época. No entanto, 17,14% (n = 6) dos funcionarios informaram
nunca ter passado por algum tipo de treinamento, sendo os mesmos contratados apos a

realizacdo do treinamento acima relatado.

Treinamento na admiss io
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Figura 6: Percentual de ocorréncia de treinamento na admissdo com funcionarios de um
UAN de Natal/RN, 2007.
| E importante ressaltar que 71,43% (n = 25) dos trabalhadores acham o
tretnamento e reciclagem de conhecimentos muito importante para o seu trabalho e 28,57% (n
= 10) acha importanté, ndo havendo nenhum funcionario que ache regular ou até mesmo sem
importancia. E provavel que esta seja uma condigdo de trabalho que também esteja
contribuindo para a satisfagdo dos colaborgdores uma vez que a maioria acha importante o
referido item importante e recebe Ueinamenio periodicamente.
Observou-se, conforme a Figura 7, que a maioria dos funcionarios ndo faltou o
trabalho durante o periodo analisado (maio a julho de 2007). No entanto, 42,86% (n = 15)
precisaram faltar, sendo a principal causa para este fato a presenga de alguma enfermidade no
proprio funcionario (n = 11), seguidos da ocorréncia de enfermidade em algum parente (n =
4), morte de familiar (n =1) e até mesmo cansago, como foi relatado por um desses

funcionarios.
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Figura 7: Percentual de ocorréncia de faltas no trabalho de funcionarios de um UAN de
Natal/RN, no periodo de maio a julho de 2007.

Ao contrario do que foi observado neste trabalho, Maciel (2002) constatou em
sua pesquisa que a maioria dos funcionarios ja faltou o trabalho. Provavelmente, a explicagio
para esta divergéncia de resultados se deva a predominadncia de funciondrios com pouco
tempo de servigo na UAN em questdo, ao contrario da outra que apresenta funcionarios mais
antigos, fato que contribui para o aumento da proba'bilidade.de ocerréncia de acidentes.
Analisando a ocorréncia de acidentes de trabalho, de acordo com a Figura 8, pdde-se perceber
que a grande maioria ja sofreu algum tipo de acidente. Dos que ndo se acidentaram, 62,5% (n
= 5) estdo na emprésa a aproximadamente apenas 1 més, fato que contribui para a diminuigao
da probabilidade de ocorréncia de acidente. Os outros 37,5% (n = 3) exercem fungdes que ndo
favorecem a ocorréncia de acidentes, uma vez que ndo ha contato com objetos cortantes,
equipamentos que possam causar choques e pisos escorregadios.

Analisando os acidentes ocorridos, pdde-se perceber que o horario mais
comum dos mesmos € justamente no meio do expediente, horario em que o ritmo de trabalho
se torna mais intenso, fato que de acordo com Matos (2000) aumenta a probabilidade de

ocorréncia de erros.
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Figura 8: Percentual do numero de funcionarios que sofreram acidentes de trabalho em uma
UAN de Natal/RN, 2007.
J

Com relacdo aos tipos de acidentes, observou-se, de acordo com a Figura 9,
que os mais freqlientes foram os cortes, seguidos de queimaduras, choque e queda, sendo os
mesmos também verificados em outras UANs (CHAMMA e FORASTIERI, 1999; MACIEL,
2002; MACEDO et al., 2003). E importante ressaltar que dos 27 funcionarios que sofreram
acidentes, apenas 1 precisou se afastar do trabalho por 3 dias devido a uma queda.

Tipos de acidentes
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Figura 9: Distribuicao dos tipos de acidentes mais comuns-ocorridos com funcionarios de
uma UAN de Natal/RN, 2007.
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No caso dos cortes, as principais causas foram: a pressa devido ao ritmo de

trabalho acelerado, o ndo uso do Equipamento de Protecdo Individual — EPI (luva de malha de
aco) e em menor proporg¢ao, a falta de manutencdo de equipamentos como prateleiras de
estantes muito afiadas e travessas de vidros quebradas. O motivo do ndo uso do EPI foi o ndo
fornecimento do mesmo pela empresa. No entanto, alguns funcionarios relataram que mesmo
que a empresa disponibilizasse esse equipamento, ndo o usariam por acharem simplesmente
que ndo precisa ou que incomoda e dificulta a realizagdo da tarefa, fato que demonstra tanto a
falta de investimento da empresa em seguranga do trabalho quanto a falta de conscientizagio
dos funcionarios sobre importancia do uso de EPIs na prevencio de acidentes.

Ja os principais motivos que levaram as queimaduras foram a falta dos EPIs
necessarios (luva térmica e oculos de prote¢do contra respingos de fritura) e a falta de
atengdo. Neste caso, apesar da empresa ndo fornecer tais equipamentos, 0s mesmos sio
reconhecidos pelos funcionarios comgp importantes e necessarios, sendo utilizados panos de
prato como alternativa de protegdo contra as altas temperaturas das panelas e fornos.

Com relagao aos choques, a principal causa relatada foi falta de manutencio
dos equipamentos, sendo este tipo de acidente caracterizado como uma condigdo insegura nio
prevenivel pelo uso de EPI, ja que todos os funcionarios encontravam-se devidamente
protegidos.

As quedas por sua vez tiveram como principal causa a presenca de pisos
escorregadios, com presenga de agua e as vezes com presenca de respingos de o6leo, sendo
provocadas mesmo com o uso de botas, caracterizando-se assim como uma condi¢do de
trabalho insegura. * ; '

_ Outras UANS, além de mencionarem as causas de acidentes relatadas neste
estudo, acres;centam as seguintes: falta de espaco para executar as operagdes, ocorréncia de
deslocamentos exceséivos, saida de vapor para a area interna de producio, carregamento de
peso, excesso de horas—extras,lcan.eletas abertas, contato com o material de limpeza toxico,
rotinas sem pausas para descanso e falta dq rotatividade de tarefas monétonas e falta de local
para descanso (SOUZA, 1990; PROENCA, 1993).

Desta forma, apesar de ndo ter sido questionado quanto a satisfagdo com as
condigdes de seguranga no trabalho, € provavel que algum percentual desta amostra ndo esteja
satisfeito, contribuindo assim para a insatisfagdo com a fungdo exercida na empresa.

Analisando a liberdade fornecida pela chefia aos funcionarios para participar
das decisdes do trabalho, de acordo com a Figura 10, pode-se perceber que a maioria avalia

como meédia (34,29%), havendo um nimero semelhante que acha insatisfatoria e satisfatoria.
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E importante ressaltar que 5 funcionarios acham essa liberdade muito insatisfatoria, fato que

influencia negativamente na satisfagao dos mesmos em trabalhar na empresa.
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Figura 10: Classificagdo do grau de satisfagao com a liberdade em participar das decisdes do
trabalho oferecida aos funcionarios de uma UAN de Natal/RN, 2007.

Para Ilda (2002) a satisfa¢do no trabalho associada a organizagdo do trabalho,
ocorre principalmente quando a forma de organizacio permite a participagdo dos
trabalhadores nas decisdes. Além disso,._essa liberdade permitida pela chefia leva a um
aumento de responsabilidade, reconheciménto e auto-estima que para 0s tedricos Maslow,

McGregor (1992) € Herzberg (1997) sdo necessidades que quando atendidas conduzem &

satisfacdo.
L " . s . .
- Com relagao a avaliagdo feita pelos funcionarios sobre o seu relacionamento da

chefia (Figura 11), foi constatado que a maioria acha médio, havendo um percentual
consideravel que acha satisfatorio (25,71%). No entanto, 22,86% avaliam esse relacionamento

como insatisfatorio, sentindo falta de um soiriso e até mesmo de um simples cumprimento.
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Figura 11: Classificagdo do grau de satisfacdo com o relacionamento da chefia com os
funcionarios de uma UAN de Natal/RN, 2007.

Ao contrario do relacionamento com a chefia, o relacionamento com os
colegas de trabalho, de acordo com a figura 12, é considerado pela grande maioria dos
funcionarios como satisfatorio e muito satisfatorio, sendo este um dos motivos relatados para
considerar o trabalho com satisfatorio e muito satisfatorio. Para Ilda (2002) o relacionamento
amigavel com seus colegas de trabalho também ¢ considerado como uma fonte de satisfacio.

Analisando o que os funcionarios acham da importéncia e valorizacao dos seus
trabalhos pelas pessoas, percebeu-se que a maioria (71,43%) considera importante, mas ndo
valorizado uma vez que os proprietarios da empresa sdo demasiadamente exigentes, visando
apenas o aumento da produtividade sem se preocupar com as consequéncias desencadeadas
aos funcionarios. Além disso, comentam que sempre sdo punidos com adverténcia oral e
escrita, com suspensdo e até mesmo com demissdo por qualquer erro cometido, por minimo
que seja, o que faz com que os mesmos trabalhem sob pressdo e com medo de errar, até
porque existe um monitoramento com canjaras em todos os setores da empresa, e assim, o
desempenho dos mesmos acaba sendo prejl:ldicado. Os funcionarios foram undnimes em dizer
que sentem a necessidade de serem mais reconhecidos, havendo ndo apenas criticas e
reclamagoes, mas também elogios, reconhecimento pelo esforgo realizado e mais atengdo as

opinides sugeridas pelos mesmos.
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Figura 12: Distribuigdo do tipo de relacionamento com os colegas de trabalho de acordo com
a opinido dos funcionarios de uma UAN de Natal/RN, 2007.

Ao contrario do que foi encontrado nesta pesquisa, Maciel (2000) verificou
que apenas 26,9% dos funcionarios de uma UAN acham seu trabalho importante e ndo
valorizado pelas pessoas. De acordo com Herzberg (1997), Mayo chama esta condigdo de
necessidade de reconhecimento e valorizagdo profissional, ja Maslow e McGregor de
necessidade de estima e todos concordam que quando atendida, a mesma € produtora de
satisfagdo (HERZBERG, 1997). Ilda (2002) também concorda que este é um'fator que faz

parte do ambiente psicossocial do trabalho que se atendido torna-se uma fonte de satisfagao.

4.3. ANALISE DOS ASPECTOS AMBIENTAIS

Observando a opinido dos funcionarios com relagdo ao espago fisico destinado
a realizacdo de suas atividades (Figura 13), a maioria (40%) acha o espago pequeno e 11,43%
(n = 4) muito pequeno, principalmente o pessoal que trabalha na area de coc¢do dos
alimentos, no agougué, na despensa de gen'eros ndo pereciveis € no saldo nas partes mais
proximas aos balcoes de distribui¢io e pesagem de pratos. De fato, a opinido desses
funcionarios esta de acordo com a observacdo realizada na Unidade, prejudicando assim um
pouco o fluxo operacional das atividades realizadas e comprometendo parte da satisfagdo no
trabalho de alguns funcionarios os quais avaliam o espago de trabalho de regular a ruim. Ja
37,14% acham o espago normal, principalmente o pessoal que trabalha na cozinha de preparo,

na sala de sobremesa e no saldo.
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Figura 13: Classificagdo do tamanho do espago fisico, de acordo com a opinido dos
funcionarios de uma UAN de Natal/RN, 2007.

Com relagdo aos equipamentos e utensilios, 68,57% (n = 24) responderam que
os mesmos estdo disponiveis em quantidade suficiente para a realizacdo de suas atividades,
enquanto que 31,43% (n = 11) afirmaram sentir falta de alguns equipamentos como, por
exemplo, descascador e cortador de vegetais, fato que afeta principalmente o tempo de
preparo dos alimentos, contribuindo para que o ritmo de trabalho se torne mais acelerado.

Analisando o ambiente de trabalho com relagdo ao ruido, de acordo com a
opinido dos funcionarios (Figura 14), pode-se perceber ﬁuc a. maioria acha normal, ndo
provocando nenhum incdmodo. No entanto, 20,00% (n = 7) dos funcionarios acham o
ambiente barulhento e 17,14% (n = 6) acha muito barulhento, principalmente na copa de
lavagem de panelas, na copa de lavagem de pratos e talheres, na cocgdo e na churrasqueira,
sendo proveniente em grande parte de equipamentos industriais e dos exaustores. Os
funcionarios 'Ebomentam que o barulho chega a provocar algumas conseqiiéncias desagradaveis
tais como dificuldade de comunicagdo com o colega de trabalho, estress, perda de
concentragdo, irritabilidade, dor de cabega e diminui¢do do rendimento.

Na UAN pesqﬁlisad.a por B/!gtos (2000) verificou-se que os niveis de ruido
estdo acima de 85 db por longos periodos (8 horas) foram encontrados nos setores de cocgdo e
higienizagdo de bandejas, sendo que o setor de higienizagio de panelas apresentou picos de
ruido de até 95 db. A autora também relata que o ruido excessivo dificultou a comunicagio

entre os operadores, fato este que pode ser observado na UAN-pesquisada.
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Figura 14: Classificagdo do nivel de ruido no ambiente, de acordo com a opinido dos
funcionarios de uma UAN de Natal/RN, 2007.

Novelletto e Proenca (2004) mencionaram que na Unidade de Alimentagdo e
Nutrigdo do seu estudo, o exaustor era um grande determinante do conforto acustico, sendo o
mesmo s0 acionado ocasionalmente; importantes fontes de ruidos também foram verificadas
quando alguns equipamentos, tais como descascador e processador de legumes eram
acionados, destacando-se, ainda, o ruido habitual das conversas entre os funcionarios ou
choques de objetos metalicos. Outro fato observado, que ‘igualmente aplica-se a UAN em
estudo, € a deficiéncia no programa de manutengdo dos equipamentos, fato este, que pode ser,
paralelamente, causador e agravador de condigdes de trabalho inadequadas.

Na UAN estudada, 77,14% (n = 27) dos funcionarios mencionaram que
gostariam que houvesse misica ambiente no trabalho para torna-lo mais calmo e agradavel.
De fato, a musica de fundo tem sido recomendada como um meio de quebrar a monotonia e
reduzir a fadiga, melhorando a atencdo e a vigilancia e produzindo sensagdes de bem-estar,
melhorando o rendimento do trabalho e até mesmo reduzindo os indices de acidentes e de
absenteismo (ILDA, 2002).

Com reiaqﬁo a temperatura, (;s resultados encontrados demonstram a maioria
dos funcionarios (48,57%) acha um pouco quente e 17,14% (n = 6) acha muito quente (Figura
15). O local mais quente corresponde aquele onde € realizada a cocgdo, local em que os
funcionarios chegam a ficar literalmente molhados de suor, contribuindo inclusive para a
ocorréncia de sintomas como dor de cabeca, estress, mal estar, cansaco, diminuigdo do
rendimento e da concentragdo e irritabilidade. Tal fato se deve a liberacio de vapor e

irradiacdo de calor dos equipamentos desses setores, como fritadeira e fogao.
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Ainda de acordo com a Figura 15, tiveram 2 funcionarios (5,71%) que

relataram sentir frio durante o trabalho por passarem a maior parte do tempo dentro de
camaras de congelamento e de refrigeragdo. Também foi encontrado um bom percentual de
funcionarios (28,57%) que consideraram a temperatura do seu ambiente de trabalho normal,
uma vez que os mesmos geralmente trabalham na sala de pré-preparo de carnes e no saldo,

ambos refrigerados.

i O Frio
| O Normal

/@ Um pouco quente

| @ Muito quente i

N" de Funciondirios (%)

Figura 15: Classificagio da temperatura no ambiente, de acordo com a opinido dos
funcionarios de uma UAN de Natal/RN, 2007. .

O comprometimento do conforto térmico também foi constatado na UAN
estudada por Novel'let_to e Proenr;a (2004), devildo aos vapores liberados dos paneldes, cocgdo
e frituras e ag uso do forno combinado. Proenga (1993) afirma ter encontrado na bibliografia
o exemplo de uma UAN hospitalar em que 56% dos entrevistados consideravam o ambiente
de trabalho excessivamente quente.

Matos e Proenca (2003) relataram que os setores de cocgdo e higienizagdo de
bandejas sdo os mais- afetados pelos efei_fds térmicos. Além desses, na UAN em estudo
existem outros fatores que possivelmente possam contribuir para a sobrecarga térmica, como:
a placa de grelhar, fornos, paneldes, o exaustor que pode estar subdimensionado, ficando
algumas areas sem serem atendidas pelo sistema de exaustdo, e a incidéncia dos raios solares
na parede também propicia o aumento da temperatura interna. -

E importante ressaltar que quase todos os funcionarios que afirmaram que o

ambiente de trabalho era um pouco ou muito quente também mencionaram que era pouco



FARN

ventilado (Figura 16), fato que acaba agravando os efeitos provocados pelo desconforto
térmico. No entanto, 48,57% acham o ambiente normal, principalmente o pessoal da sala de

sobremesa e da sala de pré-preparo de alimentos, onde ha janelas grandes e teladas.

30 . ) 1

] O Muito ventilado
401 0 Nomal
304

| O Pouco ventilado
201

10 M 7 -
: >

Ventilacio

N“ de Funciondrios (%)

Figura 16: Classificagio da ventilagdo no ambiente, de acordo com a opinido dos
funcionarios de uma UAN de Natal/RN, 2007.

A ventilagdo adequada assegura um grau de conforto térmico indispensavel a
realizagdo de qualquer tipo de trabalho, proporciona a renovagdo do ar, muito importante em
cozinhas, devido a exala¢do constante de vapores -proveniehtes dos processos de cocgdo das
preparagdes, tornando o ambiente “carregado” e provocando um desconforto térmico nas
pessoas que ali trabalham (SILVA JUNIOR, 2005).

Ja em relagdo a umidade, a maioria dos funcionarios respondeu que o ambiente
de trabalho esta as vezes mofhado e 25,71% afirma que sempre esta molhado (Figura 17),
com presenc;a de vapores e gordura, fato que torna imprescindivel o uso de botas
antiderrapantes para evitar acidentes de trabalho como as quedas. Apenas 5 funcionarios

P (14,29%) disseram que o ambiente de trabalho nunca esta molhado.
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Figura 17: Classificagdo da umidade no ambiente, de acordo com a opinido dos funcionarios
de uma UAN de Natal/RN, 2007.

Analisando o nivel de iluminacio do ambiente de trabalho (Figura 18), de

acordo com a opinido dos funcionarios, pode-se perceber que a maioria classifica como boa

(71,43%) e otima (17,14), principalmente em relagdo a iluminagdo artificial. Apesar de 4
funcionarios (11,43%) que trabalham na coc¢do acharem a iluminagdo regular, ndo foi

observada nenhuma interferéncia deste fator no grau de satisfa¢gdo dos mesmos.
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Figura 18: Classificacdo da iluminagdo no ambiente, de acordo com a opinido dos
funcionarios de uma UAN de Natal/RN, 2007.

De acordo com os funcionarios da UAN em questdo, a realizagdo de suas

tarefas provoca dores musculares em 65,71% dos casos (Figura 19), sendo relatadas dores
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principalmente nas costas, nas pernas e também nos bragos. Alguns funcionarios

mencionaram ser este um dos motivos que os fazem pretender sair da empresa em questdo.

Dores musculares

sl

342% |—|

65,71%

j
Figura 19: Ocorréncia de dores musculares durante a realizagdo das atividades em
funcionarios de uma UAN de Natal/RN, 2007.

As dores musculares por sua vez acabam contribuindo juntamente com o ritmo
de trabalho acelerado e outros fatores para a ocorréncia de cansago nos funcionarios, sendo
observado, conforme a Figura 20, que a maioria (48,57%) acha o seu trabalho sempre
cansativo, havendo ainda 37, 14% que acha as vezes cansativo e apenas 14,29% que ndo acha
cansativo. Ao final do dia, a maioria dos funcionarios relata que se sente muito cansado,
exausto, estressado e muitas vezes aliviado plor ter terminado a tarefa e finalmente poder
descansar. |

O trabalho realizado por Maciel (2002) também demonstrou resultados
semelhantes aos encontrados nesta pesquisa, sendo verificado que 73,1% sentem-se cansados
no final do dia, devido principalmente a jornada de trabalho com mais de 8 horas, ao esforgo
fisico realizado, ao ruido muitas vezes excegsivo, a temperatura ambiente quase sempre alta, a

umidade excessiva e a falta de material.
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Figura 20: Caracterizagdo do trabalho quanto ao cansago provocado, de acordo com a
opinido dos funcionarios de uma UAN de Natal/RN, 2007.

Tanto as dores musculares quanto o cansago observado sofrem profundas

9 influéncias dos fatores ergonéomicos envolvidos durante a execucdo das atividades.
Analisando alguns destes fatores, pode-se perceber, de acordo com a Figura 21, que a maioria

(57,14%) dos funcionarios acha as posturas de trabalho iqcﬁmodas, seja este fato ocorrido

sempre, quase sempre ou até mesmo algumas vezes.
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Figura 21: Caracterizacdo do trabalho quanto a freqiiéncia de ocorréncia de posturas

incomodas, de acordo com a opinido dos funcionarios de uma UAN de Natal/RN, 2007.
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Dos funcionarios que relataram trabalhar em postura incomoda, 8 afirmaram

que a altura das bancadas € inadequada para a altura dos mesmos, sendo as vezes muito altas
ou muito baixas, ndo sendo observada a existéncia de nenhuma mesa ou bancada com altura
regulavel. No entanto, a grande maioria das bancadas e pias apresentam espago para
acomodar pernas e pes.

Além disso, como pode ser visto na Figura 22, a posigdo predominante de
trabalho dos funciondrios € em pé parado (54,29%) e em pé andando (45,71%), ndo havendo
nenhum funcionario que trabalhe na posigio sentada. E importante ressaltar que apesar de
haver mudanca de postos de trabalho, estes ndo permitem haver mudanga freqiiente de

postura.
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Figura 22: Caract'er_imgﬁo do trabalho quanto a posi¢do de trabalho predominante dos
funcionarios de uma UAN de Natal/RN, 2007.

Alguns autores também chegaram a resultados semelhantes aos encontrados
nesta pesquisa quando analisaram a altura de bancadas e a postura dos operadores de uma
Unidade de Alimentagdo e Nutrigdo. Os ﬁutores observaram que as alturas das bancadas
estavam inadequadas para as medidas antropométricas dos funcionarios e as atividades eram
sempre realizadas na postura em pé, estatica e em frente a bancada, com o pescogo inclinado
para frente (ANTUNES, KOGA e SPINELLI, 2005; NOVELLETTO e PROENCA, 2004).

A posigdo em pe parada € altamente fatigar‘lte uma vez que exige muito
trabalho estatico da musculatura e o apoio das mdos e dos bragos para manter uma postura de

referéncia. Além disso, ha um aumento da pressdo hidrostatica do sangue nas veias das pernas
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e o progressivo acimulo de liquido tissular nas extremidades inferiores, favorecendo um

maior aparecimento de varizes e edemas de tornozelo (PROENCA, 1993; SANTANA, 1996;
MATOS, 2000; DUL e WEERDMEESTER, 2004).

Analisando a resposta dos funcionarios com relagio a ocorréncia de
movimentos repetitivos durante o trabalho, observa-se que praticamente todos acham sempre
repetitivos (Figura 23), havendo inclusive alguns funcionarios que realizam movimentos onde
as maos e cotovelos ficam acima do nivel dos ombros e outros que necessitam pegar objetos
localizados em alturas fora de seus alcances. E importante ressaltar que tais atividades sio

realizadas de forma continua, sem haver nenhum periodo de pausa para descanso.
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Figura 23: Caract'erizaqﬁo do trabalho quanto a freqiiéncia de ocorréncia de movimentos
repetitivos, de acordo com a opinido dos funcionarios de uma UAN de Natal/RN, 2007.

;

| De acordo com Wisner (1987), a realizagdio de movimentos repetitivos ¢
altamente fatigante, podendo gerar problemas nos musculos e articulagdes, diminuicdo da
atengdo e concentragao, bem como-a mudanca de humor e reducdo do interesse pelo trabalho,
possivelmente gerando um sofrimento psiquiibo.

Segundo Mesquita ef a/ (2004), os esforgos repetitivos, o trabalho estétic;), as
postura inadequadas, as forgas requeridas para a execugdo das tarefas e a necessidade de se
apressar para terminar o trabalho, sdo fatores que podem propiciar o surgimento de disturbios
osteomusculares (DORT). Essas lesoes relacionadas ao tre;ba!ho representam um grande

problema tanto para os trabalhadores quanto para a empresa.
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Com relagdo a necessidade de levantamento de peso pelos funcionarios,

observou-se que a maior parte deles o faz (Figura 24). Dos realizam levantamento de peso
durante suas atividades (n = 18), a maioria (55.56%) menciona que fazem de forma brusca,
nio gradual, mas sempre mantendo a carga proxima ao corpo. Dependendo do peso
levantado, o trabalho € realizado em equipe, embora tenha sido observado que alguns
funcionarios chegam a levantar pesos superiores a 23 Kg sozinhos, estando assim fora das

recomendacgdes estabelecidas por Dul e Weerdmeester (1995).

Levantamento de peso
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Figura 24: Caracterizagdo do trabalho quanto a necessidade de levantamento de peso, de
acordo com a opinido dos funcionarios de uma UAN de Natal/RN, 2007.
i
: As cérgas geralmente possuem pegas adequadas para facilitar seu
levantamento, sendo ‘que, ao realizar essas atividades a grande maioria (83,33%) dos
funcionarios curva as costas para pegar a carga, permanecendo com os joelhos retos e
realizando a rotagdo simultdnea do corpo para coloca-la no seu lugar.

Para realizar essas atividade;',os funcionarios nao receberam treinamento com
relagdo a maneira adequada de manusear as cargas, fato este, que pode propiciar o surgimento
de acidentes de trabalho e doencas futuras.

Em 2002, a Alberta Human Resources and Employment, relatou que 26,1% (n
= 9816) dos pedidos de compensagao envolvendo dias fora do trabalho, aceitos pela Agéncia
de Compensagdo dos Trabalhadores de Alberta (ACTA) estavam relacionados a lesdo de
coluna. 75% dessas lesdes de coluna foram estiramentos, distensdes e rupturas, das quais

aproximadamente 70% ocorreram como resultado de esforgo excessivo durante atividades
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envolvendo levantar, puxar, empurrar, carregar, rota¢io, subi:, tropegar, e/ou alcangar
(VIEIRA e KUMAR, 2004).

Assim, tendo em vista todos os resultados mencionados nesta pesquisa.
podem-se observar, de acordo com o quadro abaixo, as principais causas de satisfagdo e
insatisfacdo no trabalho relatadas pelos funcionarios da UAN em relacdo as suas condigdes de
trabalho. :
Quadro 1: Principais causas de satisfacdo e insatisfagdo no trabalho em rela¢do as condigoes
de trabalho, de acordo com a opinido dos funcionarios de uma UAN de Natal/RN, 2007.

Fatores relacionados a satisfacio

Fatores relacionados 2 insatisfacio

e Cargo exercido

e Exercer outras atividades alem daquelas
proprias do cargo

e Grau de aten¢do e responsablllda.de
requerido pela fungdo exercida

e Horario de trabalho

e Empresa organizada

e Ocorréncia de treinamentos

e Nivel de Relacionamento com os colegas
de trabalho

® Baixo nivel de reconhecimento e
valorizagdo das atividades desenvolvidas

® Pouca liberdade para expressar opinido e
participar das decisoes

® Ritmo de trabalho muito acelerado

® Postura predominantemente em pé parada
e Movimentos repetitivos

e Ocorréncia de dores musculares

® Trabalho cansativo

® Espago de trabalho pequeno

e Altura das bancadas

® Temperatura elevada

® Tipos de fungdes exercidas

® Baixo salario

T
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5. CONCLUSAO E RECOMENDACOES

De uma forma geral, os resultados encontrados levaram a concluir que existe
uma relacdo direta entre as condi¢des de trabalho e a satisfagdo dos funcionarios no trabalho.
Com relagdo a opinido dos funcionarios em relagdo as suas condigdes de trabalho geral na
UAN, pode-se gonsiderar o grau de satisfagdo como médio, havendo fatores que influenciam
tanto na satisfagdo quanto na insatisfagao.

Apesar da maioria dos funcionarios apresentar um grau de satisfagdo no
trabalho positivo, grande parte afirma estar na UAN apenas por um tempo provisorio, nao
havendo intengdo de fazer carreira no ramo de alimentagdo.

No entanto, ndo se pode precisar o peso exato que cada condigdo, seja
organizacional ou ambiental, exerce sobre a satisfagdio com o trabalho, até porque a
importancia que cada pessoa da a determinado fator depende da avaliagdo particular de cada
individuo. Porém, algumas condigdes. no caso dos trabalhadores dessa UAN, com certeza sdo
mais significativas do que outras.

Dentre as conclusdes mais marcantes, destacam-se as seguintes:

* O ritmo de trabalho ¢ considerado muito acelerado e requer um alto nivel de atengio e

responsabilidade;

e A rotatividade de pessoal € muito grande, sendo modificado mais da metade do quadro de
funcionarios no periodo de um ano, sendo que grande parte afirma estar na UAN apenas por

um tempo provisorio, ndo havendo intencdo de fazer carreira no ramo de alimentagio;

|’

* A maioria dos funcionarios ja sofreu algum tipo de acidente, sendo os mais comuns: corte,
queimadura, choque e queda e as principais causas: a pressa devido ao ritmo de trabalho
acelerado, o ndo uso do Equipamento de Protegdo Individual, a falta de manutengdo dos

equipamentos e a presenca de pisos escorreéédios, respectivamente;

* A maioria dos funcionarios apresenta pouca liberdade em participar das decisoes

relacionadas ao seu trabalho;

* A maioria dos funcionarios considera o espago para realizagio das atividades pequeno,

apresentando boa disponibilidade de equipamentos e utensilios, nivel de ruido normal, com
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temperatura um pouco quente, pouco ventilado, estando quase sempre molhado e com nivel

de iluminagao boa;

e O trabalho € caracterizado por posturas predominantemente em pé parado, com atividades
repetitivas e cansativas, provocando dores musculares na maioria dos funcionarios;

E importante ressaltar que as condi¢des de trabalho que mais afetaram
negativamente a satisfacdo no trabalho dos funcionarios foram: o baixo nivel reconhecimento
e valorizagdo das atividades desenvolvidas e o ritmo de trabalho muito acelerado, ficando os
baixos salarios em um patamar mais abaixo. Outros fatores que contribuiram em menor
proporgdo para a insatisfacdo no trabalho foram a temperatura elevada, as dores musculares
decorrentes da atividade realizada, o espaco reduzido e a fungido exercida.

Desta forma, pode-se dizer que € provavel que o aumento do grau de satisfagido
dos trabalhadores dessa UAN conduza ao melhor desempenho dos mesmos e
consequentemente ao alcance dos almejados resultados organizacionais.

Isto posto, sugere-se a organizacdo estudada:

» Investir na melhoria das condigdes de trabalho dos funcionarios, tanto organizacionais
quanto ambientais, a fim de melhorar o grau de .satisfagio dos funcionarios e

consequentemente melhorar o rendimento dos mesmos;

e Melhorar o nivel de reconhecimento e valorizagdo dos seus funcionarios por parte dos

proprietarios;
L » - - - - - - .
» Elaborar estratégias para diminuir o elevado nivel de rotatividade na empresa;

* Comprar alguns EPIs como luvas térmicas, oculos de prote¢do e protetores auriculares, a

fim de garantir uma melhor segurari¢a no trqbalho;
. s

* Comprar bancadas com altura regulavel de acordo com a estatura dos funcionarios;

» Realizar manutencdo e verificagdo do dimensionamento das coifas e exaustores a fim de

melhorar o conforto térmico;
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* Promover treinamentos relacionados a ergonomia, realizar rodizio de tarefas e promover

um programa de ginastica laboral no intuito de minimizar a ocorréncia de problemas

osteomusculares;

Como recomendacoes para trabalhos futuros, sugere-se a aplicagdo desta
metodologia em outras UANs, de modo a permitir uma visdo mais global da influéncia das
condi¢oes de trabalho sobre a satisfagdo no mesmo. Uma outra sugestdo seria estudar até que
ponto a satisfagdo no trabalho afeta a produtividade em Unidades de Alimentacdo e Nutrigdo.
Além disso, tambpem poderia ser realizado um estudo de caso sobre Analise ergondmica do
trabalho em uma UAN.
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i ANEXO 1
X = FACULDADE NATALENSE PARA O DESENVOLVIMENTO DO RN
m ESPECIALIZACAO EM GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS
| " TERMO DE AUTORIZACAO DE PESQUISA
De: Dr* Valéria Arauijo - Coordenadora geral do Programa de Pos-Graduagdo da FARN
Para: Dono da empresa a ser realizada a pesquisa
Prezado Senhor,
Vimos por meio desta, solicitar a autorizacdo para aplicagdo de um questionario com
os funcionarios desta empresa pela aluna Gislaine Tcharliane Cardoso Pereira a fim de
= contribuir com dados para a pesquisa: “Satisfagdo e condigdes de trabalho de funcionarios de
uma Unidade de Alimentagdo e Nutrigdo: um estudo de caso”, apresentada com requisito final
para obtengdo do grau de Especialista em Gestdo Estratégica de Pessoas.
Assim, caso seja de seu interesse participar da pesqixisa, pedimos que assine 0 campo
destinado para esta finalidade abaixo:
Nata!, de de
ke
Proprietario da empresa
fd‘
'-.i i
= ; ‘} .
Agradecemos antecipadamente sua colaboragio,
_ Dr* Valéria Aratjo
|
- Dr* Patricia Oliveira
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ANEXO 2

FACULDADE NATALENSE PARA O DESENVOLVIMENTO DO RN
m ESPECIALIZACAO EM GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

I — Dados da Pesquisa:

Pesquisa: Satisfacdo e condigdes de trabalho de funcionarios de uma Unidade de
Alimentacdo e Nutrigdo: um estudo de caso.

Objetivo: Avaliar as condigdes de trabalho e a sua relacio com a satisfacdo no trabalho dos
funcionarios de uma Unidade de Alimentagdo e Nutrigao.

Justificativa: Justifica-se pela importancia de uma organizagio em conhecer o grau de
satisfagdo e as condigdes de trabalho dos seus profissionais a fim de que se possa auxiliar a
administragdo a desenvolver atitudes positivas no ambiente de trabalho e consequentemente
melhorar a qualidade do servigo.

Procedimento: Para a realizacdo da pesquisa sera aplicado pela pesquisadora um questionario
qualitativo. Os resultados serdo tabulados, analisados e iﬁterpretados para a conclusio da
pesquisa. Sera garantido sigilo em relagdo a privacidade do participante quanto aos dados
confidenciais.

Riscos: Este estudo oferece risco minimo ao sujeito da pesquisa.

Beneficios: rivielhorar as condigdes de trabalho e a satisfagdo dos funcionarios da Unidade de
Alimentagdo e Nutri¢do.

Remuneracio, Ressarcimento e Indenizacdo: A participagdio no questiondrio ndo sera
remunerada. Caso venha o participante a arcar com despesa de alguma espécie, com relagdo a
realizagdo da pesquisa, sera ressarcido o jvalor integral. Ocorrendo algum tipo de dano,

possuindo relagdo com a pesquisa, sera ele devidamente indenizado.

Participacdo voluntdria: A participagdo dos funcionarios € voluntaria e estes poderdo

desistir da pesquisa em qualquer momento, por quaisquer motivos.
Orientadora da pesquisa: Patricia Whebber Souza de Oliveira (Professora da FARN).
- Aluna: Gislaine Tcharliane Cardoso Pereira (Estudante da FARN).
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Il — Autorizacio

Declaro que, apos conhecer os objetivos da pesquisa, concordo em participar da
mesma, autorizando a realizagdo da entrevista pela pesquisadora e concedendo o direito de
publicagdo dos resultados obtidos em revistas e/ou jornais cientificos, desde que seja mantido

o sigilo sobre a.minha identificagdo.

Natal, de de

Assinatura do sujeito da pesquisa

i

Assinatura do responsavel pelo estudo

OBS.: Qualquer esclarecimento que desejar, favor entrar em contato com a secretaria de Pos-
graduagdo (falar com a professora Patricia) através do nimero (84) 3215-2918.
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ANEXO 3

QUESTIONARIO

Nome (opcional):

1. Sexo: () Feminino ( ) Masculino
2. Idade:

3. Qual o seu grau de escolaridade?

( ) Ensino fundamental incompleto ( ) Ensino fundamental completo

( ) Ensino medio incompleto ( ) Ensino médio completo ( ) Superior incompleto
() Superior completo

4. Qual o seu cargo e a sua fun¢io na empresa?

5. Vocé costuma exercer outras tarefas além daquelas proprias da sua funcio?
() Sim() Nao

Se vocé respondeu que sim, como avaliaria este fato?
{ )Muitoruim ( )Ruim ()Regular ()Bom () Muito bom

6. Qual o setor da Unidade que considera o melhor e o pior? Por que?

7. Ha quanto tempo vocé estd trabalhando na empresa?
()0-12meses () 1-2anos ()2-5anos () maisde S5 anos

8. Vocé esta satisfeito com o que faz?

( ) Totalmente insatisfeito () Muito insatisfeito () Insatisfeito () Satisfeito
() Muito satisfeito ( ) Totalmente satisfeito

Por que?

9. Vocé esta satisfeito em trabalhar aqui?

( ) Totalmente insatisfeito ( ) Muito insatisfeito ( ) Insatisfeito () Satisfeito
( ) Muito satisfeito ( ) Totalmente satisfeito

Por que? : }

10. Vocé pretende sair algum dia desta empresa? () Sim () Nio
Por que?

11. Ao ser admitido neste servico vocé recebeu alguma forma de treinamento?
()Sim ()Nao

12. Quando vocé recebeu seu iltimo treinamento?
() Nunca ()Naadmissao ()Um ano atras () Dois anos atras
( ) Mais de dois anos () Neste ano
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13. Como voce avalia a importancia do treinamento ou reciclagem de conhecimentos
para o seu trabalho?
( ) Nao ¢ importante ( ) Pouco importante () Regular () Importante () Muito
importante

14. O seu trabalho exige de vocé atencio e responsabilidade?
() Sempre () Quase sempre () Algumas vezes () Nunca

E o que vocé acha disso?

() Muito ruim “( ) Ruim () Regular ()Bom () Muito bom

15. 17. Como € o seu ritmo de trabalho?

( ) Lento () Moderado () Acelerado ( ) Muito acelerado

Vocé precisa fazer o trabalho de forma acelerada para dar tempo?
() Sempre () Quase sempre () Algumas vezes () Nunca

Em caso afirmativo, quais os principais fatores envolvidos?

( ) Numero insuficiente de funcionarios ( ) Grande volume de atividades desenvolvidas em
curto periodo de tempo ( ) Falta de manutengao dos equipamentos () Pouca
modernizacdo dos equipamentos () Falta de qualificagdo dos funcionarios

Como vocé avalia o seu ritmo de trabalho?

( )Muito ruim () Ruim () Regular ()Bom () Muito bom

16. Como vocé avalia seus hordrios de trabalho?
( ) Muito ruins () Ruins ( ) Regulares () Bons () Muito bons

17. Voce faz hora-extra? () Sempre () Quase sempre () Algumas vezes () Nunca
Em caso afirmativo, vocé recebe? () Sim () Nio

18. Vocé recebe gratificacoes? () Sim () Nio
19. Vocé esta satisfeito com o seu saldrio? () Sim () Nio

20. Nos ultimos 3 meses, vocé j4 faltou o trabalho por algum motive? ( ) Sim ( ) Nio
Se sim, Por qual motivo vocé faltou?

() Ficou doente () Acidente de trabalho () Cansago () Estresse () Desmotiva¢io
() Insatisfagdo com o trabalho () Algum parente doente () Morte de familiar

21. Vocé ja se acidentou, mesmo que minimamente, quando trabalhando?

() Sim ( ) Nao w0

Caso afirmativo, qual o tipo de acidente sofrido? Quantas vezes?

() Choque () Corte () Queda () Torgdo/jeito () Queimadura () outros

Qual o horirio mais comum do acidente?

() Inicio do expediente () Meio do expediente () Final do expediente

Vocé precisou se afastar do trabalho devido o acidente? ( ) Sim () Nao

O acidente causou seqiielas? () Sim () Nao

Qual a principal causa do acidente?

(1) Uso incorreto de utensilios cortantes ( ) Falta de manutengio dos equipamentos
() Pisos escorregadios com presenga de agua/gordura ( ) Nao uso do EPI adequado
( ) Posigdo incomoda () cansago/estrsse () Falta de atengio
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No momento do acidente, vocé estava utilizando todos os EPIs necessdrios?
() Sim () Nao
Em caso negativo, por que nio estava usando EPI?
() A empresa ndo disponibilizava () Incomoda ( ) Nao precisa ( ) Dificulta a tarefa ( ) Outros

22. Como ¢ o espaco fisico para a realizaciio de suas atividades?
() Amplo () Normal () Pequeno () Muito pequeno

E o que vocé acha disso?

() Muito ruim “( )Ruim () Regular ()Bom () Muito bom

23. Os equipamentos e utensilios sio suficientes para o desempenho de suas funcées? ()
Sim ( ) Nao

24. O seu trabalho exige de vocé posturas incomodas?

( ) Sempre () Quase sempre () Algumas vezes () Nunca

Caso afirmativo, vocé acha a altura das bancadas e pias adequada?

() Sim ( ) Ndo, sdo muito altas ( ) Nao, sdo muito baixas ‘

Existe espaco para acomodar as pernas e pés? () Sim () Nio () As vezes
Os movimentos que vocé faz sio repetitivos? ( ) Sim ( ) Nio ( ) As vezes
Qual a sua posicio de trabalho predominante?

{ )Em pé parado ( ) Em pé andando () Sentado

Vocé tem periodos de pausas na realizaciio das atividades?

( )Sim ( )Nao ( )Asvezes .

Ha mudanca de postos de trabalho? ( )Sim ( )Nao () As vezes

Os postos de trabalho permitem mudancas freqiientes de postura?

( )Sim ( )Nido () Asvezes

Os alcances fora do limite sio evitados? ( ) Sim ( )Nao () As vezes
Existe mesa ou cadeira reguliavel? ( ) Sim ( )Nio

Na realizacio das tarefas os cotovelos e mios permanecem abaixo do nivel dos ombros?
( )Sim ( )Niao

25. O seu trabalho exige de vocé levantamento de peso? ( ) Sim () Nio

Caso afirmativo, o levantamento de peso ¢ de forma gradual? ( )Sim ( ) Nio
Existem pegas adequadas para o levantamento de peso? ( ) Sim ( ) Nao

O levantamento de carga ¢é feito em equipe? ( ) Sim ( ) Ndo ( ) As vezes
Durante o levantamento, a carga ¢ mantida préxima ao corpo? ( ) Sim ( ) Nio
Durante o levantamento, ha curvatura das costas? () Sim ( ) Nio

Durante o levantamento, os joelhos sio mantidos retos? ( ) Sim ( ) Nio
Durante o levantamento, ha rotagio simultinea do tronco? ( ) Sim ( ) Nao

byl ¥ : 1
26. A realizacio de suas tarefas causa dores musculares? ( ) Sim ( ) Nio
Caso afirmativo, em que regiio?

27.Vocé acha seu trabalho cansativo? () Sempre ( ) As vezes ( ) Nunca
No final do dia como se sente?

28. Como € o seu ambiente de trabalho com relacio ao ruidoe?
( ) Muito barulhento ( ) Barulhento ( ) Normal () Silencioso
Caso o ambiente seja barulhento, ji causou alguma das conseqiiéncias abaixo?

i

FAK

i
Fow s,

m

a-.%

N



94

&
( ) Dor de ouvido ( ) Dor de cabega ( ) Perda auditiva ( ) Irritabilidade ( ) Dificuldade de

comunicagdo com o colega de trabalho ( ) Perda da concentragio ( ) Diminuigdo do
rendimento ( ) Aumento do nimero de erros ( ) Acidente de trabalho ( ) Fadiga mental

( ) Nervosismo ( ) Estress

Vocé gostaria que em seu local de trabalho tivesse miisica ambiente?

()Sim ( )Nao

29. Como ¢ a temperatura em seu ambiente de trabalho?

() Frio ( ) Normal e agradavel () Um pouco quente ( ) Muito quente

Caso a temperatura seja elevada, vocé ji chegou a apresentar algum dos seguintes
sintomas?

( ) Cansago () Dor de cabe¢a ( ) Mal-estar ( ) Tontura ( ) Estress ( ) Nauseas e vOomitos
( ) Desmaio ( ) Irritabilidade ( ) Perda da concentragdo ( ) Diminui¢gdo do rendimento ( )
Aumento do numero de erros ( ) Acidente de trabalho

30. Como é o seu local de trabalho com rela¢io a ventilacio?
( ) Muito ventilado ( ) Normal ( ) Pouco ventilado

31. Como ¢ o seu local de trabalho com relacio 4 umidade?
( ) Esta sempre molhado, com a presenca de vapores e gordura
() Esta as vezes molhado

( ) Nunca esta molhado

32. Como ¢ o seu trabalho com relaciio a iluminacio natural e artificial?
() Otimo () Bom () Regular ( ) Ruim

33. Como vocé avalia a liberdade que sua chefia permite a vocé de participar das
decisdes no seu trabalho?
() Muito insatisfatoria () Insatisfatoria () Meédia () Boa () Mu:to boa

34. Como vocé avalia o relacionamento com seus colegas de setor?
() Muito insatisfatorio () Insatisfatorio () Médio () Bom () Muito bom

35. Como vocé avalia o relacionamento da chefia com os funciondrios da Unidade?
( ) Muito insatisfatorio () Insatisfatorio () Médio () Bom () Muito bom

36. Voct acha que seu trabalho ¢ importante e valorizado pelas pessoas?
() Sim ()Nido Asvezes Por que?

37. O que vocé acha que podena ser fekto para melhorar o seu grau de satisfacio na
empresa?




