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Resumo: O artigo tem como objetivo chamar a atencéo para o papel do ergonomista como
membro essencial da equipe para o design de produtos e sistemas a serem utilizados pelas
pessoas. O ergonomista é o profissional que tem capacidade para conduzir um projeto onde
ciéncia e aplicacdo se encontram. A revisdo da literatura é utilizada para promover uma
discussdo sobre a sinergia entre o ergonomista e a equipe do projeto em dois aspectos:
competéncias e tipologias de conhecimento. Este artigo desenvolve e caracteriza quatro
relacBes entre o papel do ergonomista e o trabalho de uma equipe de projeto tendo os
conceitos de competéncias individuais, competéncias coletivas e tipologias de conhecimento.
Algumas proposi¢des de melhores praticas sdo apresentadas. As principais conclusdes
destacam que o conhecimento produzido no trabalho, a técnica e 0 modelo de homem, bem
como a competéncia para examinar a atividade real (futura) sdo tidos como os principais
atributos do ergonomista que influenciam positivamente o trabalho das equipes de projeto.
Palavras-chave: Ergonomista; Competéncias individuais; Competéncias da equipe;

Tipologias de conhecimento.
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1. INTRODUCAO E ANTECEDENTES

@) cenario  descrito pelas

concepcOes tedricas recentes sobre a era do

0 conhecimento reflete um
momento de transicdo e apreensdo sobre o
que agrega valor aos produtos e servicos:
atividades inteligentes e ndo rotineiras.
Assim, para as organizagdes que buscam
obter vantagem competitiva por meio da
inovacdo, o fomento de competéncias no
trabalho em equipe e nos individuos deve
ser uma preocupacgdo primordial, bem
como a administracao de maltiplas fungdes

em diferentes perspectivas (Frame, 1999).

Uma das qualificacbes que
responde a esta procura é a Ergonomia,
que se centra em questBes relativas a
atividade laboral e a utilizacdo de
produtos. A ergonomia tem sido
considerada por alguns estudos como uma
ciéncia e como geradora de conhecimento
(Murrelkfh, 1965; Grandjean, 1982).
Montmollin (1980) e Leplat (1992) a veem
como tecnologia devido a sua aplicacéo e
processamento. Apesar das diferencas
conceituais, alguns aspectos sao comuns a
algumas definicbes existentes, como a
aplicacdo de estudos ergonémicos, a
natureza multidisciplinar, a utilizacdo de
conhecimentos de diversas disciplinas, o
fundamento nas ciéncias e o objeto (a

concepcao de trabalho).

O trabalho do ergonomista

proporciona diversos campos de interesse,
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e este, portanto, reside na formacdo do
trabalho em equipe na obtencdo de bons
resultados. Tendo isso em mente, o plano
de estudos deste trabalho reside em
enfatizar o papel do ergonomista como
membro vital de um grupo de design de
produtos e sistemas que serdo utilizados
pelas pessoas. Com o objetivo de
evidenciar a forma como as competéncias
e 0 conhecimento do ergonomista
colaboram com o trabalho de design, o
artigo promove uma discussdo sobre a
sinergia entre 0 ergonomista e a equipe do
projeto por dois aspectos: 1) as
competéncias individuais e de equipe, 2)
0s tipos de conhecimento desenvolvido.

Este artigo apresenta uma revisdo
da literatura e tenta atualizar o
conhecimento para obter um novo
posicionamento, considerando trés
dimensBes consecutivas: justificativa da
pesquisa, fundamentacdo da literatura e
fundamentacdo  tedrica, ou seja,
contribuicdes dos autores para 0 campo

tedrico da pesquisa.

A motivacdo deste estudo deve-se a
falta de trabalhos relativos as pre-
condi¢cbes para os esforcos ergondmicos
para florescer 0s conhecimentos e
competéncias do ergonomista. Assim,
pretende-se fornecer um panorama dos
fundamentos que influenciam
positivamente o trabalho das equipes de

projeto, delineando as peculiaridades do



ergonomista. E importante destacar que, na
extensdo do nosso conhecimento, as
relacBes que este artigo apresenta nao sdo

consideradas teoricamente em pesquisas
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topico especifico em trabalhos anteriores.
Particularmente no Brasil, a discussao
sobre esse assunto ainda é considerada

incipiente. A Tabela 1 resume estudos

anteriores. recentes que tentaram explorar
Apbs realizar uma  busca empiricamente temas semelhantes,
sistematica no  Scielo, Capes e construindo as seguintes contribuicdes

sobre o papel do ergonomista como

Scopus,bancos de dados, constatou-se que

ndo ha membro essencial da equipe para o design

de produtos e sistemas a serem utilizados

proposi¢cdes semelhantes a este
pelas pessoas:

Tabela 1 — Resumo das primeiras pesquisas sobre o ergonomista como membro da equipe
de projeto

Andlise Escopo Principais contribuigdes Autores
Comunicagdo entre os ) o
issionai i . . nsider muni

profissionais envolvidos  yestiga um desenvolvimento gr?tr: getgrggfriastzz eu cagao

iy necgssmades soine profissional conjunto er onopmistas ode ser melhorada Long

no ambiente de trabalo - oncontro entre optometristas e gon: P . (2014)

. através do desenvolvimento de
ergonomistas .
documentos de partilha de
informagdes
; Demonstra como 0S riscos de i

gqﬁgggr:ﬁmtlisgjni%gga ergonomia, higiene ambiental ~APresenta um equipamento Hanson and

ara melhorar os e industrial e questdes de redesenhado por uma equipe Vangeel
p _ qualidade podem ser mternq multlfuncmna‘l‘para (2014)
processos de design abordados simultaneamente ~ garantir um processo “limpo,

enxuto e ecologico”
Equipes Uma abordagem pedagégica  Uma abordagem inovadora de
interdisciplinares para antecipar a colaboragao modelo educacional baseado na Brunier etal
formadas em parcerias ergonomista em projetos de ergonomia envolvimento em (2012)
. . engenharia ieto i i
entre universidadese  °'9 projeto industrial .
empresas Apresenta um método para design
P Participacdo de ergonomistas  participativo, no qual os usuarios
como facilitadores de projetos  sdo incentivados a participar

Processos de design entre as diversas partes no processo de design, Santos
participativo interessadas em um local compartilhando suas atividades (2012)

multidisciplinar reais de trabalho com a equipe de

design
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Indica que os varios intervenientes

Ergonomista em andlise ibuicod ifi «
g Contribuictes especificas dos  oqta5 complementares e trabalhar

de necessidadesde  ergonomistas na fase de analise oetivamente para definir as Couix etal
sistemas computacionais i : ; ~ .
P ggsr)sﬁesmdades No processo de  gjyersas dimensdes do Sistema (2012)

i

Ergonomista e equipe Explora e descreve as O estudo cgnst[()i cqnhecimento

interdisciplinar - questBes do ambiente de  Sobre a aplicagao pratica de uma

discusso sobre questdes trabalho discutidas por uma estrutura |nter~d|30|pllnar'para

do ambiente de trabalho equipe interdisciplinar abordar questdes de ambiente de Costa-Black
envolvida no processo de  trabalho etal (2007)

reabilitacdo laboral de casos
de incapacidade lombar

Nossa discussdo é aberta pelas Liderados pelos objetivos da
secOes 2 e 3, chamando a atencédo para 0s empresa e capazes de tomar decisdes, 0s
atributos da equipe do projeto e as membros da equipe assumem o controle e
contribuicoes do ergonomista, planejam suas atividades,
respectivamente. independentemente do nivel hierarquico ao

qual estdo vinculados (Santos, 1999). As

2. EQUIPES DE PROJETO E equipes sdo formadas por individuos

DIVERSIDADE DE MEMBROS altamente versateis, com comportamento
empreendedor e antiburocratico, além de

A ideia de desenhar a estrutura A s -
alta tolerancia a ambiguidade com foco em

organizacional em forma de equipes de atividades de longo prazo (Beatty &

trabalho vem da década de 1990, com a Schneier, 1997)
reestruturacdo societaria por meio do

« . Séo profissionais que estao dispostos
achatamento e reducdo do numero de P g P

PP « a colaborar e possuem habilidades
niveis hierarquicos e da delegacdo de

) .. . funcionais e caracteristicas individuais
autoridade aos niveis inferiores. Ocorreu

. como comportamento criativo e toleréncia a
uma mudanga consideravel da forma

departamentalizada de organizacdo para a mudangas (Leung et al,, 2003). As equipas

« . estdo sobrepostas a estrutura funcional ou
adocdo de um processo de atividades

(Davenport & Prusak, 1998). A criacio de integradas no desenho organizacional e,

embora temporérias, tendem a ter vida longa
(Cohen, 1995).

redes pode ser entendida como uma

resposta  aos  desafios  ambientais

enfrentados pelas organizagdes, a fim de O grupo e formado por pessoas que
construir capacidades e competéncias possuem  competéncias complementares
estratégicas (Santos, 1999). estratégicas e mutuamente comprometidas

com a qualidade, o relacionamento com o

cliente e a produtividade. O grupo deve ter



comum objetivos relacionados ao projeto.
Como membros de uma equipe, esses
profissionais tém a oportunidade de evoluir
para 0 seu nivel de trabalho e deixar
florescer novas ideias e pensamento
criativo, tomando decisdes que fardo a
diferenca e interagindo com profissionais

de diversas areas (Natale et al., 1995).

Ao repensar estrategicamente o
fluxo de trabalho, em termos de processos-
chave de negbcio, as empresas tém
conseguido cada vez mais desenhar um
ambiente que facilita o trabalho em equipa
utilizando as competéncias e
conhecimentos dos colaboradores (Neailey
& Barker, 1999). Este tipo de organizacdo
é classificado como adhocracia, a estrutura
em todas as configuracdes estruturais que é
menos influenciada pelos principios
classicos de gestdo. Representa estruturas
fluidas e esta associada ao poder horizontal
de tomada de decisdo. Esta estrutura é
tipica de equipes de projeto e inovacdo, nas
quais o grau de expertise e conhecimento
sdo elevados, e tem a tomada de decisdo
como uma das principais vantagens
(Mintzberg, 1995).

O fluxo de trabalho é redefinido
para proporcionar aos profissionais maior
influéncia na tomada de decisdes. A
interoperabilidade e a autogestdo de
equipes sao métodos tipicos para aumentar
0 poder que os funcionarios tém para tomar
suas proprias iniciativas e propor solucdes

para mudanca e melhoria (Bohlander et al.,
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2005).

Num conceito mais amplo, as
principais  caracteristicas das equipes

baseadas em rede sdo (Santos, 1999):

e Clareza de propdsito e objetivos e

criacdo da identidade da equipe;

e Envolvimento nos processos de

mudanca organizacional;

e Partilha de informac¢do bascada na
confianga muatua entre os membros da
equipa e entre equipas para apoiar a tomada

de decisoes;

e (Composto por profissionais
especializados e com expertises

complementares;

e Compromisso com objetivos,

metas e abordagem de trabalho conjunto;

e Responsabilidade mutua na

definicdo de metas e desempenho da equipe;

e Ampliagio de competéncias

individuais e coletivas continuas.

E por meio desse achatamento, ou
seja, da reducdo das diferencas, que eles
podem se envolver mais e aumentar a
qualidade de vida no trabalho, a0 mesmo
tempo que melhora o desempenho da
empresa. E uma abordagem para um
trabalho mais igualitario e cooperativo, que
elimina as diferencas de status e poder e
enfatiza a colaboracdo (Bohlander et al.,
2005). A perspectiva da autogestdo dos
colaboradores propde uma mudanca radical

na supervisdo hierarquica



a uma forma colaborativa de gestédo
dos trabalhadores (Santos, 1999).

A concepcdo de um projeto é um
conceito altamente complexo. Para reduzir
esta complexidade, é necessario atribuir
diferentes tarefas aos membros da equipa
de acordo com a sua experiéncia técnica e
0 seu conhecimento. Simultaneamente,
este principio € uma fonte de nova
complexidade. E necessario integrar as
diferentes partes do projeto ao longo do
design. Além disso, para garantir que esta
integracdo ocorra, 0s membros devem
coordenar-se. Esses membros podem
buscar objetivos diferentes considerando
diferentes pontos de vista. Discordancias
sobre as questdes a serem resolvidas sdo,

portanto, provaveis (Beguin, 2007).

Por um lado, existe um principio de
divisdo do trabalho, com membros que
possuem conhecimentos e ldgica proprios.
Por outro lado, existe uma exigéncia de
interdependéncia e consisténcia. Entdo, o
plano a alcancar ¢ uma ligacdo entre o
poder arbitrario dos membros especialistas
e uma exigéncia de convergéncia dentro de
um desenho Unico que permita que outros
interfiram na atividade para evitar a

cacofonia (Beguin, 2007).

3. @) ERGONOMISTA
COMO MEMBRO DA EQUIPE
O ergonomista € um membro essencial da

equipe para o design de produtos e sistemas
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a serem utilizados pelas pessoas. E um

profissional que tem capacidade para
conduzir um projeto onde a ciéncia e a
aplicacdo, a necessidade e a utilidade, a
disciplina e a pratica sdo um amplo dmbito de
acdo, producdo e reflexdo (Guerin et al.,
2001). E

funcionamento do homem num “mundo de

também  especialista no
engenheiros”, pois contribui para a primeira
grandeza porque tem (Beguin, 2007):

e Conhecimento sobre o funcionamento geral
do ser humano e das suas atividades, e
conhecimentos mais especificos sobre a
adaptacdo dos dispositivos técnicos ao
homem;

e C(ritérios baseados nas condi¢des de
trabalho;

e M¢étodos de andlise de situacdes;

e (Conhecimento resultante de estudos de
campo.

Esses profissionais sdo essenciais em um
projeto e na forma como ele é executado, pois
trazem “um projeto para dentro de um
projeto”. Para o ergonomista, a funcdo da
atividade humana e o seu status (trabalho
real) sdo variaveis que devem ser integradas
pelos projetistas. Sdo dimensdes que devem
escolhas 2007).

nortear  as (Beguin,



Uma das contribuicbes mais significativas
do ergonomista € o fato de possuir um
método comprovado para compreender o
trabalho antes de transforma-lo. Este € o
diagndstico ergondmico, no qual duas
funcbes sdo distintas: primeiramente, o
ergonomista trabalha na elaboracdo do
projeto para tracar metas. No segundo, ele
desenvolve e conduz o projeto para atingir
0s objetivos. A Tabela 2 apresenta as
funcbes do diagndstico ergondémico
(Guerin et al., 2001).

Tabela 2 — Diagndstico ergonémico da
situacao.

Papel do Ergonomista: duas variaveis s&o
consideradas e integradas pelos projetistas:
1) A funcéo dos humanos
2) sua atividade

Ergonomista trabalha na concepgéo do
projeto
(ao fazer metas) Definir o status da operagédo
do homem na criac¢do do projeto; Explicando
o funcionamento do homem e
mostrando isso analisando situacGes

Ergonomista trabalhando durante todo o projeto
(em andamento para atingir os objetivos) Ele/Ela
possui uma gama de conhecimentos analisando
0s existentes
situagBes para ajudar a identificar a natureza dos
problemas a serem abordados para atingir o
objetivo
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papel em projetos inovadores, porque
podem ser consideradas na concepcdo de
projetos restricGes para as quais 0s demais
membros ndo possuem as competéncias
necessarias. Quando tém de especificar
com base nos seus conhecimentos, o
impacto é pequeno. O novo conhecimento
¢ difundido quando existem projetos
experimentais em que o cumprimento dos
critérios estd claramente estabelecido e
onde existem meios de avaliacdo. Todos
estes elementos enquadram-se na iniciativa
da equipa-projecto. As seccOes 4 e 5
abordam alguns conceitos construtivos
relativos as competéncias individuais e as

competéncias da equipa.

4 COMPETENCIAS INDIVIDUAIS

Nos Ultimos anos, o tema
competéncia, seu desenvolvimento, gestdo e
outros aspectos tém sido foco de discussdes
académicas e empresariais a respeito de
diferentes entendimentos: o nivel individual
(a competéncia do individuo) e o nivel
organizacional (chamadas de “competéncias
essenciais”). As competéncias

organizacionais referem-se ao conjunto

recursos da empresa que o fabrica

Além de

interlocutores, o0 ergonomista também

conhecer seus

precisa ser conhecido. Em muitos casos, 0
ergonomista desempenha o papel de
especialista. Os especialistas diferem dos

designers em relacdo a singularidade



estratégica e, portanto, a fonte de vantagem
competitiva. As competéncias individuais
sdo referidas como wuma habilidade
particular em uma area do conhecimento
(Silva, 2002).

A nocdo de competéncia centra-se
na mobilizacdo e coordenacdo de recursos
com o objetivo de agregar valor a
organizacéo, alinhada ao conceito proposto
de mensuracdo de ativos intangiveis, pois o
poder € medido ndo por numeros, mas pelo
mesmo poder que tem de contribuir para o
desenvolvimento de uma organizacao
através de individuos. Além disso, as
competéncias podem determinar diversos
significados, ndo  apenas  aqueles
relacionados as caracteristicas da pessoa,
como conhecimentos, habilidades e
atitudes, mas outros focados na tarefa e nos
resultados (Fleury & Fleury, 2001).

A competéncia no nivel individual
pode ser pensada como um conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes que
justificam um alto desempenho
acreditando que os melhores desempenhos
sdo baseados na inteligéncia e na
personalidade das pessoas. Também pode
ser entendido como uma tarefa e um
conjunto de tarefas relevantes para um
cargo. E também a capacidade de realizar
uma tarefa, algo que requer conhecimento
e habilidade pessoal. Cinco dimensdes de
competéncia  podem  esclarecer 0
desempenho dos individuos (Tremblay &

Sire, 1999):
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e Conhecimento: ¢ um conjunto de
informagdes, conceitos, ideias e formagao
académica relevantes para um dominio
especifico que o individuo possui. A
reciclagem e o aprendizado constante s&o
pontos-chave, para que 0 conhecimento
ndo se torne obsoleto; Habilidades:
competéncias que  correspondem  a
demonstracgéo real das competéncias que se
possui, capacidade de colocar o
conhecimento em acdo, capacidade de
transformar a teoria em prética atraves de
uma visdo pessoal das atividades

empresariais;

e Comportamentos: conceitos que
0 individuo tem sobre si mesmo e que se
refletem nas atitudes, valores, emocdes,
aches e reacbes a uma situacao,
comportamento que envolve o impulso e
determinacdo em inovar e melhorar
continuamente o convic¢do, além do

empreendedorismo;

e Tracos: refere-se aos tracos de
personalidade que fazem uma pessoa se

comportar de determinada maneira;

e Motivos: comportamento no
trabalho relativo a um motivo ou a um alvo
especifico que envolve as forgas internas

para gerar reacdes.

A competéncia individual, portanto,
ndo € um estado ou conhecimento que se
possui, nem o resultado de um treinamento.
E sobretudo como pdr em préatica 0 que se
sabe num determinado contexto, geralmente

marcado por relagbes laborais, cultura



organizacional, constrangimentos de tempo
e recursos imprevistos, etc. saber mobilizar
conhecimentos em diferentes contextos
(Lebortef, 1995).

5. COMPETENCIAS DA EQUIPE

Para este estudo podem ser
destacados dois tipos de competéncias em
gerenciamento de projetos: o nivel
individual e o nivel de equipe. A primeira,
ja tratada, refere-se as competéncias e
habilidades dos individuos na resolucao de
problemas. A competéncia da equipe, por
sua vez, correlaciona-se com a capacidade
de resolver problemas complexos em um

contexto multidisciplinar (Frame, 1999).

O conceito de competéncias em
equipes vem de um processo que agrega
um conjunto de individuos a diferentes
necessidades, habilidades e inteligéncias, e
as transforma em um trabalho eficaz e
integrado. Neste caso, 0Ss objetivos e as
energias individuais se misturam e
sustentam os objetivos da equipe. A partir
deste conceito, e considerando as
facilidades e barreiras relativas a formacao
e desenvolvimento de equipes, alguns
indicadores que podem ser utilizados para
estabelecer as bases para identificacdo das
competéncias em equipes de projetos séo
(Thambhain, 1993):

e Comunicacdo: chave para uma
equipe obter alto desempenho. O
conhecimento do plano do projeto e do

processo de geracdo, armazenamento,
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disseminagdo e controle das informagoes
sdo aspectos criticos; Colaboracdo: equipes
consolidadas muitas vezes contam com
membros que possuem espirito
colaborativo e ndo individualismo,
encontrando resultados em conjunto e
sempre tentando se proteger contra

qualquer injustica;

e Confian¢a mutua: refere-se a um
dos pré-requisitos para o treinamento dos
colaboradores, por ser uma atividade de
interface com informacdes e resultados de
outras atividades, a equipe precisa ter
confianca de que tais entradas estdo de

acordo com os requisitos planejados;

e Busca de resultados para o
projeto e relacionamento com a empresa:
guanto mais a equipe entender o potencial
e as possibilidades da empresa que faz
parte e utilizar seus recursos, melhor seré o

sucesso de seus projetos.

Sabe-se que a formacdo de equipes
de projetos € condicdo necessaria, mas nao
suficiente para explorar o conhecimento
individual e coletivo (Inkpen & Tsang,
2005). Investigagdes como a de Dyer &
Singh  (1998) demonstraram que esse
esforco requer a capacidade de reconhecer e
assimilar conhecimentos oferecidos por
determinado membro, e isso ocorre de
acordo com o0 desenvolvimento de
competéncias  que  possuem  carater

individual e coletivo.

Tendo esta nocdo em mente, €



possivel assumir que 0 acesso ao
conhecimento disponivel é intrinsecamente
dependente de competéncias individuais e
coletivas. Para apoiar esta argumentacao,
as principais tipologias de conhecimento
encontradas na literatura s&o contempladas

na secao 6.

6. TIPOLOGIAS DE
CONHECIMENTO

A chave para 0 sucesso
organizacional baseia-se cada vez mais
nos individuos, nas suas competéncias e
no envolvimento coletivo. Identificar e
buscar novas formas de associar recursos
e oportunidades de mercado séo
responsabilidades essenciais das pessoas
para atender a exigéncia de agregar
continuamente valor a organizacdo. Este
cenario faz com que os projetos de design
de produtos e sistemas exijam a aquisi¢éo
e o desenvolvimento de uma gama de
novos conhecimentos (Nonaka &

Takeuchi, 1995).

Os individuos e equipas que lidam
com a criacdo de conhecimento tém
alguns desafios inerentes, nomeadamente:
como mapear o conhecimento disponivel
e gerir a informacdo do projeto através de
competéncias individuais e coletivas?
Como  facilitar e  estimular o
esclarecimento do conhecimento tacito
dos membros da equipe? Como incentivar

0 compartilhamento de conhecimento e
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desencorajar a retencdo de conhecimento?

O conhecimento foi anteriormente

definidlo como  “crenga  verdadeira
justificada”, uma ferramenta que pode
aumentar a capacidade de acdo efetiva das
organizacOes (Nonaka & Takeuchi, 1995).
O conhecimento pertinente as organizacoes
empresariais consiste em fatos, opinides,
ideias, teorias, principios, modelos,
valores, experiéncia, informagdes, contexto

e intuicdo (Mitri, 2003).

Nonaka & Takeuchi (1995),
Davenport & Prusak (1998), assim como
Leonard-Barton &  Sensiper (1998),

contemplam o conhecimento atraves de

algumas dimensdes. Dentre eles, este

estudo enfatiza o conhecimento explicito,

tacito, coletivo e cumulativo.

O conhecimento explicito €é articulado,
codificado e comunicavel através de
simbolos, nimeros e formulas; ou tangiveis
na forma de equipamentos, modelos e
documentos. Esse tipo de conhecimento pode
ser encontrado no formato de regras, rotinas,
normas e procedimentos
(Popadiuk & Choo, 2006).

O conhecimento tacito é criado de acordo

operacionais

com as opinides, atitudes e fatores que
influenciam o desenvolvimento pessoal

(Nonaka & Takeuchi, 1995).

O conhecimento coletivo reside nas agOes
sociais de um grupo. Isto envolve padrdes que
apoiam a comunicacdo e a coordenacao
(Leonard-Barton &  Sensiper,  1998).



O conhecimento também € visto
como cumulativo, construido a partir do
conhecimento criado anteriormente. Ao
contrario de outras atividades
organizacionais, a criacédo de
conhecimento néo precisa estar localizada
em determinado local e horario e ndo
precisa ser monitorada. Ideias e insights
criativos ndo sdao necessariamente criados
durante o trabalho. Em contraste com os
recursos fisicos, as ideias sdo transferidas
e a0 mesmo tempo ndo se perdem a
medida que os individuos as partilham e

continuam a té-las (Yakhlef, 2005).

As tipologias de conhecimento
apresentadas nesta secdo também sdo
utilizadas como forma de evidenciar as

seguintes relac6es propostas na discussao.

7. O ERGONOMISTA, A EQUIPE
DE PROJETO E AS RELACOES
ENTRE COMPETENCIAS E TIPOS
DE CONHECIMENTO

Com base nas percepcgdes destacadas nas
secOes anteriores, algumas relagdes podem
ser observadas entre o0 papel do
ergonomista e o trabalho de uma equipe de
projeto tendo os conceitos de competéncias
individuais e tipologias de conhecimento.
Os relacionamentos sdo formados da

seguinte forma:

1. Nivel individual: o papel do

ergonomista associado ao tacito
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conhecimentos e competéncias
individuais;
2. Nivel individual: o papel do

ergonomista associado aos conhecimentos

explicitos e as competéncias individuais;

3. Nivel coletivo: a equipe do

projeto  associada ao  conhecimento

coletivo e as competéncias da equipe;

4. Nivel coletivo: a equipe do

projeto  associada ao  conhecimento

acumulado e as competéncias da equipe.

No projeto, a atividade e as operagdes
futuras dependem da capacidade do
ergonomista em aplicar seus
conhecimentos sobre a fungdo humana e a
antecipacdo da atividade. Através deste
pressuposto, a Tabela 3 mostra a relagéo
entre o ergonomista, 0 conhecimento tacito

e as competéncias individuais.

Tabela 3 — Nivel individual: O papel
do ergonomista associado ao
conhecimento tacito e as competéncias

individuais.

Relacionamento: ergonomista,
conhecimento técito e competéncias

individuais
Ergonomist | Tipologia de | Competénci
a, membro | conhecimento: | a Individual
da equipe | Téacito :
caracteristic
as
Antecipacdo | Associados as Coleta de
da atividade opinides, informacdes,
e aplicacdo atitudes e conceitos,
de seus experiéncias do ideias e
conheciment individuo, treinamento
0S no conhecimentos pessoal
funcéo do especificos
homem sobre a
adaptacao de




dispositivo
técnico ao
homem

Fonte: Elaborado pelo autor

Ainda no nivel
ergonomista  possuli
essencial para em detrimento da logica

alheia. A interacdo e a comunicacgéo entre

0 conhecimento

individual,
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A nivel colectivo e para conduzir um
projecto satisfatorio, cada membro deve
poder intervir, de tal forma que um membro

ndo seja privilegiado

Tabela 5: Nivel coletivo: Projeto de

equipe associado ao conhecimento

coletivo e competéncias da equipe.

as areas do conhecimento formam uma
integracdo do conhecimento produzido. A
Tabela 5 ilustra a relagdo entre a equipe
do projeto, o conhecimento coletivo e a
equipe conduzir e enriquecer o projeto.
Esse conhecimento pode ser explicado
como um diagnostico ergonémico. A
Tabela 4 aponta a relacdo entre o
ergonomista, o conhecimento explicito e

as competéncias individuais.

Table 4 — Individual level: The role of

the ergonomist associated with the

Relacionamento: equipe do projeto,
conhecimento coletivo e competéncias
da equipe

Equipe do Tipologia de
projeto conheciment| Competéncias
o: Coletivo da equipe:
caracteristica
S
Diversidade Espirito
de membros, Reside nas colaborativo
exigéncia de acoes em vez de
interdependé | coletivas de | individualism
nciae um grupo, na 0, busca
consisténcia troca de coletiva de
de um conhecimento | resultados;
projeto s por meio de | comunicagdo,
Unico documentos, controle e
reuniGes e disseminacéo
comunicacgéo do
conhecimento
- aspectos
criticos
Fonte: elaboracéo do autor

explicit knowledge and individual
competences.

Relacionamento: ergonomista,
conhecimento explicito e competéncias
individuais

Ergonomista | Tipologia de | Competéncia
, membro da | conheciment | Individual:
equipe o: Explicito | caracteristica
s
Ergondmico | Articulavel, | Paratornar o
diagnostico: transrrllissive ergonémico
0 eh, recomendad
facilmente 0
ergonomista | transferido. sim, 0
coleta dados| Conhecime | ergonomista
nto tem
eavalia | compartilha critérios
do por baseados
issodiz | estruturada | Trabalhando
respeito
guestdes | Informagédo | condigdes e
relacionadas
para métodos por
ergonomia analisando
no projeto situacOes
aplicando
ferramentas
especificas

O poder arbitrario dos membros da
equipe de especialistas, bem como a
apropriagdo do conhecimento gerado pela
equipe podem garantir o desenvolvimento
de competéncias individuais. Assim, ha
uma promocao da integracdo de todos os
resultados. A Tabela 6 apresenta a relagédo
entre a equipe do projeto, 0 conhecimento

acumulado e as competéncias da equipe



Tabela 6: Nivel coletivo: Projeto de

equipe associado ao conhecimento

acumulado e competéncias da equipe.

Relacionamento: equipe do projeto,
conhecimento cumulativo e
competéncias da equipe

Equipe do Tipologia | Competéncias
projeto de da equipe:
conhecimen | caracteristicas
to:
Cumulativo
Arbitrario | Construido | Confianga
e mutua
poder do de com
equipe de | conhecimen | Informagéo
especlalistas to
membros e criada e resultados
apropriacdo | mais cedo, de outro
do apropriacéo Atividades;
conhecimen de Habilidade
to conhecimen da equipe
to
gerado por e para
perseguir o
O time continuo | resultados do
projeto
expansdo de e se
relacionar
Individual para o
competéncia | empresa
s

Elaboradp pelo autor

8. CONSIDERACOES FINAIS

Observou-se que, além de gerar
conhecimento sobre a situacéo de trabalho,
0 ergonomista  compreende  esse
conhecimento diagnosticando a situacéo
real e colocando em pratica suas
competéncias no sentido de se comportar
de forma eficaz frente a realidade do

trabalho, bem como conduzir o projeto.

Este trabalho teve como objetivo
enfatizar que os melhores desempenhos
profissionais baseiam-se nos
conhecimentos e competéncias dos

individuos, Unicos capazes de manter o
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desenvolvimento  criativo de ideias

inovadoras. PdOde-se observar que o
conhecimento produzido no trabalho, a
técnica e 0 modelo de homem, bem como a
expertise para analisar a real atividade de
trabalho (futuro) s&o os principais motivos
que permitem aos ergonomistas influenciar
positivamente a conducdo de um projeto .
Esta proposta se justifica porque o

ergonomista:

e Articula-se com o0s demais

membros;

e Amplia as oportunidades de

negociacédo de solucgdes;

® Promove mecanismos de

colaboracéo;

e Associa diferentes justificativas

para o projeto.

Por fim, com base nas quatro
relacGes apresentadas, podem ser indicadas
algumas proposicdes de melhores préaticas
para ergonomistas inseridos no trabalho em

equipe:

1. Relacionamento: ergonomista,

conhecimento tacito e

competéncias individuais

O ergonomista mantém conhecimento
atualizado de estratégias nacionais e
internacionais relevantes para a préatica da
ergonomia e demonstra conhecimento de
tedricos relevantes

conceitos para a

ergonomia.



2. Relacionamento:  ergonomista,

conhecimento explicito e

competéncias individuais

O ergonomista mantém as descobertas
ergondmicas documentadas de forma
adequada e fornece um relatorio em
termos compreensiveis pelo cliente e

apropriados ao projeto.

3. Relacionamento: equipe do
projeto, conhecimento coletivo e

competéncias da equipe

Os ergonomistas ndo sdo apenas
especialistas em condi¢Oes de trabalho,
mas também se tornam atores no
desenvolvimento do projeto. Eles criam
uma situacdo onde aprendem e geram
conhecimento coletivo no projeto que pode

ser equilibrado para todos os atores.

4. Relacionamento: equipe do projeto,
conhecimento cumulativo e

competéncias da equipe

Os membros da equipe monitoram
efetivamente os resultados do projeto e da
intervencdo ergonbmica e produzem
reflexdo ou pesquisa avaliativa relevante

para a ergonomia.

Além disso, as caracteristicas
interprofissionais encontradas nos projetos
em equipe sao sempre vantajosas no seu
desenvolvimento. A troca de ideias em
grupo torna a proposta final mais eficaz na
interpretacdo dos requisitos necessarios ao
projeto e no atendimento de todas as
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necessidades ergondmicas e de produgéo.

Vale ressaltar possibilidades de
pesquisas empiricas sobre o tema das
influéncias das competéncias e tipos de
conhecimento do ergonomista no design de
produtos e sistemas que serdo utilizados
pelas pessoas. Além disso, as melhores
praticas destacadas poderiam servir como
indicadores para estudos de caso que visam
analisar o papel do ergonomista como
membro da equipe do projeto. Na mesma
perspectiva de estudos recentes realizados
por Delgoulet et al. (2012) sobre aquisicéo
de competéncias, pesquisas  futuras
poderiam concentrar uma analise empirica
nos tipos de conhecimentos e competéncias
em termos de organizacdo e ferramentas de
trabalho que diferentes trabalhadores detém
no contexto de um ambiente em répida

mudanca.
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