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"A vida é como jogar uma bola na parede:

Se a bhola for jogada fraca, ela voltara fraca;

Se a bola for jogada com forga, ela voltara com forga.

A vida ndo da nem empresta; ndo se comove nem se apieda.

Tudo quanto ela faz é retribuir e transferir aquilo que nés lhe oferecemos.”

Albert Einstein
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RESUMO

Os tempos modernos da globalizacdo requerem politicas de gestdo integradas,
apresentando-se as condi¢bes de trabalho indispensaveis para a vitalidade da
organizacdo. Todos se devem assumir como agentes na prossecucdo do bem comum,
do interesse e cidadania organizacionais.

A comunicagdo povoa todas as realidades de uma organizacdo, apresentando-se
como uma via idénea e excecional gracas as suas carateristicas de baixo custo,
versatilidade e eficacia. Para Aristételes, a comunicacao era a procura de todos os
meios disponiveis para a persuasdo, com o intuito de levar os outros a adotarem o
ponto de vista do comunicador. Na atualidade, mais do que influenciar para persuadir,
deve transformar pela experiéncia da relagéo, pressupondo-se como via de motivacéo
e cultivacdo do bem-estar fisico, psicologico e social.

O objetivo central deste trabalho foi avaliar, através de um inquérito, o grau de
satisfacao dos trabalhadores de uma instituicdo publica relativamente a duas grandes
dimensdes: a comunicacdo e cultura organizacionais e o planeamento e gestdo de
seguranca, higiene e saude.

A amostragem foi ndo probabilistica quanto ao tipo e por conveniéncia quanto a
técnica. A amostra foi constituida por trabalhadores docentes e ndo docentes de 6
unidades organicas e 2 servi¢cos do Instituto Politécnico de Coimbra (IPC).

Os dados foram tratados através do software IBM SPSS Statistics. A interpretacdo dos
testes estatisticos foi realizada com base no nivel de significAncia de p = 0,05, com
intervalo de confianca de 95%.

Concluiu-se existir um grau de satisfacdo razoadvel no que respeita as duas
dimensdes, onde ndo houve registo de diferencas estatisticamente significativas entre
elas, mas onde a antiguidade, a idade e o0 género em funcéo da carreira foram fatores
diferenciadores. A percecdo dos Trabalhadores quanto a gestdo e planeamento da
SHST foi mais positiva comparativamente com a cultura e comunicacdo internas.
Mostraram-se, tendencialmente mais criticos o0s trabalhadores com idades
compreendidas entre os 40-49 anos: os ndo docentes do género feminino e habilitagéo
superior e os docentes do género masculino.

Concluimos que a comunicacdo organizacional € uma variavel forte a considerar no
bem-estar e motivacdo dos trabalhadores. Defendemos que € um meio eficaz e

recurso inestimavel a integrar nas estratégias de gestao para otimizar resultados.

Palavras-chave: politica de gestéo e trabalhadores; cidadania, cultura e comunicagéo

internas; trabalhadores; motivagéo; bem-estar fisico, psicolégico e social.

Vil
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ABSTRACT

Modern times of globalization require integrated management policies, presenting the
working conditions necessary for the vitality of the organization. Everyone should take
as agents in pursuit of the common good, the organizational interest and citizenship.
Communication populates all the realities of an organization, presenting itself as a
suitable and exceptional way thanks to its low cost features, versatility and
effectiveness. For Aristotle, communication was seeking all available means to
persuasion, in order to get others to adopt the point of view of the communicator.
Currently, more than influence to persuade, to transform the experience of the
relationship, assuming as a means of motivation and cultivation of physical well-being,
psychological and social.

The main objective of this study was to evaluate, through a survey, the level of
satisfaction of employees of a public institution on two major dimensions:
communication and organizational culture and planning and security management,
hygiene and health.

The sample was non-probabilistic on the type and for convenience as technical. The
sample consisted of teachers working and non-organic units of 6 teachers and 2
services of the Polytechnic Institute of Coimbra (IPC).

The data were processed through the IBM SPSS Statistics software. The interpretation
of the statistical tests was based on a significance level of p = 0.05 with 95%
confidence interval.

In conclusion, if there is a reasonable degree of satisfaction with regard to two
dimensions, where there was no record of statistically significant differences between
them , but where seniority, age and gender in career function were differentiating
factors . The perception of workers regarding the management and planning of OHS
was more positive compared to internal culture and communication. Showed up, they
tend to be more critical workers aged between 40-49 years: not the females teachers
and higher qualifications and male gender teachers.

We conclude that organizational communication is a strong variable to consider the
well-being and motivation of workers. We argue that it is an effective and invaluable

resource means to integrate the management strategies to optimize results.

Keywords: management and labor policy; citizenship, culture and internal

communication; workers; motivation; physical, psychological and social well-being.
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INTRODUCAO

A lideranca pode ser descrita como o design orientado para a meta de condicdes de
trabalho (Zimber, 2007). Ma lideranca pode resultar em riscos de seguranca e saude
no trabalho que podem levar a acidentes e gerar doencas profissionais. Ha ja
evidéncias de que o comportamento dos lideres est4 associado ao nivel das baixas
por doenca e bem-estar dos empregados (Stadler, P. & Spie3, E., 2005). Foi
demonstrado que o numero de trabalhadores que adoece também depende do gestor
ou da gestdo, a nivel global. E ponto assente de que se determinados membros de
uma direcao sdo alterados, a média das baixas médicas varia; a gestdo tem assim
responsabilidades acrescidas, até porque inculca mudangas mesmo que a equipa de

trabalhadores se mantenha (Petersen, D., 1998).

Por outro lado, boa lideranca e, consequentemente, boas normas e praticas em
matéria de Seguranca, Higiene e Salde no Trabalho (SHST) ajudam a distinguir as
melhores organizacdes no mundo globalizado e cada vez mais competitivo. As
empresas gue mostram excelente compromisso de lideranca, por aplicacdo de
politicas eficazes de SHST podem ser reconhecidas por condi¢ces de trabalho mais
seguras e saudaveis, por trabalhadores mais confiantes e que se manifestam mais
competentes. Uma cultura dinamizada pela administracdo leva a uma melhoria
continua no desempenho, nos resultados e no clima da organizacdo (European
Agency for Safety and Health at Work, 2011).

E util que os gestores mudem o foco de resolucédo de problemas e comecem a levar
ao contexto real de trabalho a perspetiva paradigmatica de que os meios académicos
e cientificos ha muito sustentam — o seu encalce deve ser o de proporcionar um
ambiente de trabalho que nédo sé ofereca condicdes de trabalho seguras e saudaveis,
mas gue va para além das exigéncias legais, na promoc¢ao da saude, relativamente a
mentalidades e comportamentos salutares. Este tipo de abordagem inclui a acdo dos
gestores em diferentes areas. A principal ideia por tras desta perspetiva é a realizacao
de medidas organizacionais, ambientais e individuais que permitam op¢des de gestdo
gue incentivem o desenvolvimento globalizado. A participagdo dos trabalhadores no
processo é um aspeto relevante para garantir uma boa aceitagdo das medidas. Os
gestores podem aumentar o envolvimento e aceitacdo cuidando da comunicagéo e
fornecendo recursos internos que propiciardo a motivacdo e a participacdo dos
trabalhadores. E necessario que a administracéo ndo s6 assegure a boa execucio das
medidas, mas que demonstre um envolvimento ativo, competindo-lhe assim um papel
impulsionador continuado. O compromisso de todos é fundamental para assegurar

uma prevencdo e promocao integradas e bem-sucedidas. O compromisso da gestao
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torna-se crucial no processo, evitando, desde logo, conflitos entre as medidas de
promocdo da saude e demais praticas de gestdo organizacional (EU-OSHA
— European Agency for Safety and Health at Work, 2010).

Uma viséo holistica sobre promoc¢édo da saude no local de trabalho e a funcdo dos
gestores assumem papé€is importantes, tendo j4 sido esta relagdo abordada em
diversos documentos a nivel da Unido Europeia. Os critérios de qualidade para a
promocao da saude no local de trabalho estabelecidos pela Rede Europeia de
Promocdo do Trabalho apontam a importadncia do comportamento e da visdo das
direcdes gestoras na implementacdo da promoc¢do da saude ocupacional: 0 sucesso
da sua promocéao depende de ser percebida e essa € uma responsabilidade que parte
da gestdo, assumindo importancia vital a integracdo dessa area nos sistemas de

gestao existentes (European Network for Workplace Health Promotion, 1999).

O interesse de se ser capaz de compreender e deslocar a abordagem da questdo da
saude organizacional na sua globalidade e ndo de forma casuistica e isolada,
justifica-se também porque estas questfes sdo um problema para a organizacdo e
para a sociedade em geral e ndo para o individuo isolado. Vale a pena considerar que
a promocao da saude no local de trabalho é um importante componente do conceito
de responsabilidade corporativa. Ao assumir um papel ativo, envolvendo
responsabilidades sociais, as empresas poderiam tornar-se a si mesmas ‘promotoras
de saude’ no seio da comunidade local, assim capaz de gerar iniciativas entre os
parceiros locais (administracdo publica, utentes, parceiros, comunidades locais, etc.)
(Korzeniowska, E. & Puchalski, K., 2000).

Considerando que um sistema de comunicacdo desempenha uma alavanca
fundamental num processo de mudanca comportamental das organizacdes e dos
individuos que as integram, facilmente se compreende a importancia da comunicagao
interna no sucesso de um programa de prevencdo de acidentes, de valorizacdo da
saude e do bem-estar dos trabalhadores. Os métodos de comunicacdo quando bem
conhecidos e aplicados colaboram na formagdo de equipas de trabalho mais
produtivas e eficientes, na reducdo de conflitos e na criagdo de um ambiente mais
harménico, seguro e saudavel no trabalho. Para maximizar os beneficios, é essencial
envolver todos os colaboradores da organizagdo, independentemente das suas
fungbes e posicdo hierarquica, tanto na fase de projeto e implementagdo de um
programa de seguranca e higiene no trabalho como em todas as fases de um sistema
de gestédo, para que todos sintam o programa como obra sua. Portanto, no que diz

respeito a saude e seguranga no trabalho, esta € uma area que requer transferéncia

20



Comunicagdo e Cultura Organizacionais e Planeamento e Gestdo de Seguranga, Higiene e Saude
do Trabalho numa Instituigéo Publica
comunicativa em todos os sentidos, tanto em dire¢do ascendente como descendente e

ao longo de todo o processo e de toda a cadeia hierarquica (Wada, C. 2015).

Em 1957, a comissdo mista da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) e a
Organizacdo Mundial da Saude (OMS) definem os objetivos sobre a saude
ocupacional: “a saude ocupacional tem como finalidade incentivar e manter o mais
elevado nivel de bem-estar fisico, mental e social dos trabalhadores em todas as
profissdes; prevenir todo o prejuizo causado a saude destes pelas condi¢cdes do seu
trabalho; protegé-los no seu servico contra os riscos resultantes da presenca de
agentes nocivos a sua saude; colocar e manter o trabalhador num emprego que
convenha as suas aptidGes fisioldgicas e psicolégicas e, em resumo, adaptar o
trabalho ao homem e cada homem ao seu trabalho” (Rodrigues, Guedes, & Baptista,
2012).

Nesta sequéncia € improrrogavel implementar medidas, aclamando as que estdo ao
alcance de todos, de modo a melhorar as condi¢cdes de trabalho para salvaguardar a
saude dos trabalhadores e a harmonia da comunidade que com eles contata e por

eles é influenciada.

Como tal, neste trabalho, o grau de satisfacdo dos trabalhadores, a sua percecao
sobre a comunicacao organizacional perspetivou-se em correlacdo com a dimensao
do Planeamento e Gestdo da SHST. Por outras palavras, a comunicacao interna foi
uma condicdo, pressuposto de constrangimento ou alavanca (na identificacdo) de
fatores humanos e sociais que potenciou e proporcionou determinadas condicdes
ambientais do local de trabalho (em concreto, o bem-estar fisico, psicologico e social
—individual e organizacional). Visaram-se todos o0s niveis hierarquicos e subdimensdes
funcionais, perscrutando a realidade e trilhando o caminho através do qual se abra
como possibilidade e via de nortear o conhecimento para engrandecer a cidadania

empresarial numa visao integrada de uma moderna politica de gestao.

Relativamente a sua estrutura, este trabalho esta dividido em duas partes distintas: o

Enquadramento Tedrico e a Investigacdo Empirica.

O primeiro, Parte |, pretende dar suporte e conteldo a tematica abordada. Faz
essencialmente referéncia a recentes orientagfes e estudos relativos a importancia
gue a comunicacdo interna assume nas organizacdes, bem como abarca o papel
integrador que a comunicacdo adequadamente utilizada pode propiciar para a
cultivagdo de um clima mais seguro e saudavel. Mereceu ainda, nesta parte, dar-se

alguma atenc¢éo ao quadro legislativo pertinente.
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A Parte Il, Investigacdo Empirica, apresenta a componente prética do trabalho, e nela
se refere a conceptualizacdo do estudo, a populacdo-alvo e a amostra, a metodologia
e os instrumentos utilizados na recolha dos dados, as estratégicas usadas para o
tratamento estatistico dos dados e a caracterizagdo geral da amostra. Apresenta-se a
andlise dos resultados, a discusséo e a conclusdo a que se chegou apos o tratamento
estatistico dos dados recolhidos.

A realizacdo deste trabalho de investigacdo pretendeu dar um contributo para o
conhecimento dos efeitos da comunicagdo no seio das organizagfes e a énfase que
0s gestores, através dessa particular via, podem desenvolver, envolvendo-se no
processo e delineando novas perspetivas e entrosamentos para a restante
comunidade organizacional, de modo a incutir um auto e hétero-incentivo num esforgo
conjugado de sinergias, visando uma sociedade mais justa e dignificante da classe

trabalhadora.

22



Comunicagdo e Cultura Organizacionais e Planeamento e Gestdo de Seguranga, Higiene e Saude
do Trabalho numa Instituigéo Publica

PARTE |

ENQUADRAMENTO TEORICO
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CAPITULO | — QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

1.1. A fundamentacdo da qualidade de vida no trabalho

A qualidade de vida no trabalho assume uma importancia sem precedentes no
sucesso organizacional (Chiavenato, I., 2004).

Os elevados custos humanos, organizacionais e sociais bem como o sofrimento
provocado pelos acidentes de trabalho e as doencas profissionais tém sido, ao longo
dos tempos, um imperativo ao estudo das suas causas e por consequéncia ao
aparecimento de novas abordagens preventivas em termos de Seguranca, Higiene e

Saude no Trabalho [International Labour Organisation (ILO), 2009].

Por outro lado, o direito a um ambiente de trabalho seguro e saudavel, s6 por si,
justifica a intervencéo de governos, empregadores e trabalhadores onde cada um tem
o dever de o assegurar, através de um sistema de direitos e responsabilidades em
gue, de acordo com a Organizagao Internacional do Trabalho (OIT), a prioridade mais

alta é atribuida ao principio da prevengéo (OIT, 2005).

No contexto da globalizacdo, a vida profissional na Europa estd a mudar a uma
velocidade cada vez maior, dando origem a novas areas de risco com implicacdes nos
locais de trabalho e na propria metodizacdo dos sistemas de seguranca e saude
ocupacional. Com o desenvolvimento do comércio internacional, dos avangos
tecnoldgicos, da denominada era da informacdo e da globalizacdo econdmica,
tornaram-se indeclindveis, para as empresas e servicos, parametros como

competitividade, qualidade, produtividade e exceléncia de gestdo (Aaltonen, M., 2007).

Dos estudos de Zwetsloot G.I1.J.M. (2003) destacamos a passagem onde é referido
gue o sistema capitalista e a concorréncia nho mundo globalizado acentuaram a
assimetria dos que detém os meios de producédo e dos que dispdem da energia fisica
e mental para garantir 0s recursos necessarios a sua subsisténcia exigindo dos
Estados de Direito e dos respetivos poderes agdes em defesa do valor humano e do
trabalho. E neste contexto que a consolidacdo de uma cultura da seguranca, higiene e
saude pode assumir um papel predominante na assuncdo do valor e da
responsabilidade sociais, com implicancia direta para as entidades empregadoras e

nos direitos fundamentais dos trabalhadores.

Immanuel Kant (1797) na "Fundamentagdo da metafisica dos costumes", preocupou-
-se em valorizar a vida humana e evidenciou que o ser humano deve ser considerado

como fim em si mesmo, e jamais como instrumento. Célebre, ainda, no pensamento
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de Kant, é a conceituacdo de dignidade como sendo a qualidade daquilo que ndo tem
preco e a sua atribuicdo ao ser humano, justamente porque ndo € instrumento, sendo
um fim em si mesmo: “No reino dos fins, tudo tem ou um preco ou uma dignidade.
Quando uma coisa tem preco, pode ser substituida por algo equivalente; por outro
lado, a coisa que se acha acima de todo o preco, e por isso nao admite qualquer
equivaléncia, compreende uma dignidade. (...) o que se faz condicdo para alguma
coisa que seja fim em si mesma, isso ndo tem simplesmente valor relativo ou preco,

mas um valor interno, e isso quer dizer, dignidade.”

A nossa Constituicao também proclama o respeito pela dignidade da pessoa humana.
Esse reconhecimento é extensivel a esfera do sujeito enquanto trabalhador segundo
juristas, doutrinadores e jurisconsultos que reconhecem que, traduzindo esse respeito
e cumprindo essa dignidade, a Lei, em geral e o Direito do Trabalho, em particular,
acrescenta ao valor do trabalho o valor social do trabalho, onde este nao é encarado
simplesmente como uma mera locacdo de servicos na prestacdo. Reflexo disso,
traduz-se no Cdédigo do Trabalho e na Lei n.° 35/2014, de 20 de junho, onde se
encontra plasmado o direito a compensacdo quando um contrato a termo caduca;
caso em que o trabalhador tem direito, para além do seu salario (locatio conductio
operarum), a um montante compensatério pela perda dessa concreta possibilidade de
trabalhar e de continuar a desempenhar um papel ativo na sociedade, ficando esta
para além das perdas diretas do trabalhador, a perder o seu contributo. O legislador
nao gosta dos vinculos precarios e ajuiza que a entidade empregadora ao “dispensar”
o trabalhador compensa-o pela sujeicdo ao vinculo precario, sendo visto nessa
compensacao um carater sancionatorio contra a entidade empregadora que cria, desta

forma e concomitantemente, um prejuizo social.

O valor social atribuido ao trabalho conduz-nos a certeza de que as obrigacfes, por
parte das entidades responsaveis, sdo mais do que o candido e futuro vislumbre de
uma sociedade melhor, como se este fosse um ideal traduzido em meras normas
programaticas, mas sao, ao invés, o concreto e inexoravel reconhecimento legitimo de
gue o trabalhador merece também pela sua ja reconhecida grandeza social, o maior e
mais inalienavel respeito. O reconhecido direito ao trabalho condigno, que por via
constitucional € imposto, fundamenta uma legitima obrigacdo e a correspondente
coercividade no ndo cumprimento de medidas que salvaguardem a seguranca e a
salude nos locais de trabalho. A tutela do trabalhador estd assim sob os auspicios do
legislador, que cedo compreendeu o seu valor, inferindo-se como que num preambulo
da nossa Ordem Juridica, um principio da mais elementar justica quando tutela ndo a

circunstancia concreta do individuo, mas o direito genérico e absoluto de uma
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sociedade. E quando se perde um trabalhador, ou quando um trabalhador fica com a
sua capacidade de trabalho diminuida, ndo h& apenas, quer a titulo pessoal e social,
perda e prejuizo, sempre de algum modo, irreversiveis, ha também um acréscimo de
responsabilidades em termos de seguranca e salde no trabalho e um acréscimo da
necessidade pungente de cumprir o dever de proteger a dignidade da pessoa humana,
como refere Schmitz, J. C. (2012).

A Organizacéo Internacional do Trabalho (2005) defende, desde h& muito, aviventando
0 preceito juridico, a prevencéao integrada, onde o mote € prevenir antes que remediar

e onde todos podem e devem assumir 0S seus papeéis e as suas responsabilidades.

1.2. Comunicacdo como base da estratégia e gestdo da prevencao

Segundo Vitor Frankl (1991) existe no ser humano um desejo e uma vontade de
sentido. Neste pressuposto € afirmado pelo Autor que, se houver por parte dos lideres
e das pessoas a eles relacionadas um sentido e significado verdadeiros para as
atividades desempenhadas e um interesse profundo e real de cooperacdo entre essas
pessoas, € possivel equilibrar pessoas e producdo em torno de um mesmo obijetivo,

em que prevaleca a ética da convic¢@o e ndo somente a ética da responsabilidade.

Na linha do entendimento de Roger Cahen (1990), pugnar por um ciclo
comunicacional sistematico e dindmico numa organizacdo de modo a fazer pertencer
uma cultura organizacional compartilhada e satisfatoria para todos, € a abordagem
mais eficaz para se gerar bem-estar e motivacdo uma vez que a comunicacao assiste
a qualidade de criar onde ainda ndo existe, manter onde ja se criou ou mudar onde for
negativa a imagem. Se a abordagem da seguranca, higiene e saude no trabalho se
quiser idénea no contexto de uma conjuntura globalizada com enfoque na eminente
dignidade do trabalhador e no valor social do trabalho, aprofundando-se para além do
imperativo econdémico o civilizacional, haverd, primeiro que tudo forcosamente que se

cultivar, dirigindo a agéo, valores e principios basilares e orientadores.

Em “ambientes de trabalho saudaveis: um modelo para agdo de empregadores,
trabalhadores, formuladores de politicas e profissionais” inspirado no modelo de
ambiente de trabalho saudavel da Organizacdo Mundial de Saude (OMS, 2010) é
assumida a posicdo de que o compromisso de quem lidera deve militar pela
participacdo do trabalhador em torno de principios e éticas organizacionais, e que
essa é uma posicao indispenséavel a prossecucao dos fins a atingir e ao bom ambiente
de trabalho. Integrar e comprometer as partes envolvidas, numa imbrincada sinergia
de esforcos cumprir4 os objetivos dos trabalhadores, das empresas e servigcos e da

sociedade em geral. Assim, passara o cumprimento dos objetivos a ser uma
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conseqguéncia natural de uma dindmica integrada de todos 0s processos da empresa,
ao invés de ser um conseguimento estanque e calculista de um modus operandi
fragmentado de uma organizagdo que se traduza por um conjunto de departamentos
que executam atividades isoladas, sendo antes assumido como um conjunto Unico, um
sistema aberto em continua interacdo, valorizando-se todos 0S processos e

departamentos e tendo consciéncia que todos sdo importantes para a organizagao.

Decorrente do ardil que embasa a atualidade vem a Agéncia Europeia para a
Seguranga e Saude no Trabalho (EU-OSHA, 2015) afirmar ser muito importante que
os quadros dirigentes demonstrem uma lideranca efetiva no dominio da seguranca,
higiene e saude, a par e em conexdo com O0S seus outros deveres e
responsabilidades. E referido ainda que compete aos lideres definir uma orientacéo
estratégica para uma gestdo adequada onde ndo pode deixar de se relevar que a
motivacdo e empenho dos trabalhadores sao indispensaveis para a obtencao de bons
resultados. Sugere-se ainda uma profunda reflexdo, pela importancia de contetdos e
seus meandros, pelas implicancias na realidade, sobre a importancia que deve ocupar,
nesta abordagem, o saber discernir a diferenca entre lideranca e gestéo — a lideranca

€ estratégica e a gestdo é operacional.

Neste contexto ha relacdes que interessam ser bem ponderadas como sejam a
coordenacéo e a acdo da chefia. O status, posicdo na organizacado representado por
gestores de topo, de linha, supervisores, que operam em estruturas e niveis distintos,
influenciam a percecdo de seguranca, tal como refere Cooper (2001), concluindo que
em todo o processo de lideranca e gestdo a comunicacdo faz parte do envolvimento

de topo, parte elementar mas crucial para o éxito das acées a promover.

1.2.1. A comunicacgéo interna, a cultura e o clima organizacionais

Conforme afirma Mearns et al. (2003) através da prioridade dada a comunicagao
interna numa organizagao (informacao, consulta, formagéo, etc.) pode pressupor-se o
grau de envolvimento da gestdo e a preocupacdo com a existéncia de um clima
positivo de seguranga que corresponderd a manifestagdo da cultura de seguranca
subjacente aos comportamentos dos trabalhadores e as atitudes que estes
expressam; acrescenta que a cultura de seguranca e os seus reflexos na motivagéo
de todas as partes envolvidas define quem somos, o que somos, 0 que achamos

importante, e como € que fazemos as coisas aqui.

Na senda de Kreps, G. (1995), a comunicagéo e o uso da informagdo como forma de
gestéo, trouxeram bons resultados para as organizagcdes que cedo compreenderam

gue a comunicacdo é o canal primario de uma organizagdo que pugna pelo
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desenvolvimento, sendo a variavel que tem peso na coordenacdo de atividades e
estabelecimento da ordem, que gera a possibilidade de compartilhar informacbes e
proporciona ferramentas para a cooperacéo e sistematizacéo das acoes.

Ball, S. (1997) considera que cabe ao gestor procurar e manter o controlo, a fim de
conquistar a ordem e a adeséo dos participantes.

Ja Littlejonh, S. (1982) tinha chamado a atencdo para, a par da necessidade da
escolha cuidada de um canal de transmissdo de modo a fazer-se ecoar
redundantemente a mensagem, evitando-se o ruido, a necessidade de conhecer o
recetor (suscetivel de motivacéo), o seu interesse e 0 seu grau de desconhecimento

de modo a exortar competéncias e aptiddes.

Por outro lado como preconizam Boneu, F. & Henriet, B. (1990), a comunicagao
interna é o eixo da coesao através do qual todos os individuos inerentes a organizacao
tendem a partilhar os objetivos, valores e cultura, criando um sentimento de pertenca e

de identificagdo com a organizagao.

Almeida, S. (2013) demonstra que, partindo das quatro vocac¢des da comunicacéo
interna de uma organizacdo (pedagogica, mobilizadora, federadora e representativa)®
pode ficar-se com uma ideia da sua repercussao a nivel geral e, em concreto, na

saude dos trabalhadores e da prépria empresa.

Na formulacdo de Moreira, A. (2007) relativa a situacéo histérica do mundo laboral
face a comunicacdo, onde as exigéncias de um novo mercado globalmente
competitivo e numa economia interligada por redes eletrénicas em tempo real, se
inscreve a ideia de que ndo resta sendo ao empregador um rapido e eficaz esforco de
adaptabilidade as novas realidades, e que em sede de capital humano — porque a
sociedade e o mercado consumidor se tornaram bastante hostis as 'empresas
analfabetas' neste dominio — ter-se-80 que empreender iniciativas com vista a

dignificar cada vez mais o trabalhador e o ambiente em que atua.

Mas como refere o jornalista brasileiro douto em comunicacéo, Jorge Duarte (2006), a
comunicacdo ndo se reduz a informagdo. Comunicagdo é um processo circular,
permanente, de troca de informagfes e de mutua influéncia. A troca de informacdes
faz parte do processo de comunicacdo. Informagdo € a parte explicita do
conhecimento, sendo a principal matéria-prima, comparavel a energia que alimenta um

sistema. E o elo da interacdo e da transmissdo do conhecimento. Atores e agentes

b vocacdo Pedagdgica destina-se a dar a conhecer a organizagdo: explicar a empresa e o meio ambiente
organizacional (ao nivel do eixo da compreenséo e do confronto); a vocacdo Mobilizadora tem a fungdo de envolver e
motivar todos os individuos da organizagdo (ao nivel do eixo da circulagdo, coesdo e confronto; a vocagdo Federadora
tem como fung&o dinamizar os valores do coletivo (ao nivel do eixo da coesédo e da circulagdo; por fim, a vocacédo
Representativa, no d&mbito em que cada um transmita uma mesma imagem para o exterior (ao nivel do eixo do
confronto e da coesdo)”. Dossier Tematico - A importancia da Comunicagdo Interna para a Motivacdo dos
Colaboradores. Luis Anténio Santos Almeida. EXEDRA. Revista Cientifica ESEC, n.° 8, p. 96. 2013.
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geram, transformam, buscam, usam e disseminam informacdes de variados tipos. Mas
a simples existéncia de informacgéo néo significa necessariamente uma comunicagao
eficiente. Ela pode ser inutil, manipulada, incompreendida ou ndo chegar no momento
adequado. Informacdo é apenas a nascente do processo que vai desaguar na
comunicacdao viabilizada pelo acesso, pela participacdo, cidadania ativa e dialogo.

Os investigadores h&a muito reconheceram que a comunicagéo é um veiculo poderoso
numa organizacdo; destaca-se Weil, P. (1982) quando constatou, por exemplo, que a
fragmentacdo da informacdo atinge de modo especial as organizacfes
contemporaneas, tendendo a compartimentalizar a informacdo e a cultura de forma
perigosa e institucionalizada, a partir da qual decorre uma transmissao de tendéncias
reducionistas que ameacam as instituicbes impedindo, no que apelidou como

‘verdadeiros feudos epistemolégicos’, a livre circulagéo da informagao.

Numa revisdo da literatura (Zwetsloot G.I.J.M. & Dijkman, A., 2010), sete valores
centrais foram identificados como sendo importantes para o desenvolvimento de uma
cultura, para o que aqui interessa, de seguranca, higiene e salde no trabalho que
devem ser assegurados por um eficaz sistema de comunica¢éo: envolvimento social;
justica; confianca; sustentabilidade; participacdo; resiliéncia e flexibilidade. Nenhum
destes parametros, numa politica de gestdo da seguranca e saude no trabalho, por
melhor delineada que seja a priori, subsiste e floresce sem que lhe assista um cordao
umbilical comum — a comunicacdo que transmite transversal e coerentemente de
modo a que faciimente seja comunicado e compreendido o objetivo da miss&o. E
neste contexto que devemos atender a abrangéncia e a importancia de trabalhar

aturadamente a comunicacdo no encalce de um clima organizacional equilibrado.

Clima organizacional reconduz-nos ao que investigadores como A. Griffin Neal & P. M.
Hart (2000), entre outros, comungam sobre o que seja a sua definicdo: a ideia das
percecbes partilhadas sobre o meio organizacional que tém influéncia na interacéo e
participacdo dos individuos e na motivagdo dos trabalhadores. Na mesma direcdo
Schneider, B. (1985) e muitos outros (por exemplo, Moran, E. T. & J. Fredericks, V.,
1995) afirmam ser carateristicas intrinsecas ao clima organizacional a
multidimensionalidade, relativa estabilidade e funcionalidade. Refere-se, portanto, a
percecdo partilhada sobre os valores, as crengas, as normas, as praticas e 0s

procedimentos numa perspetiva cultural.

Conforme Zohar, M. (1980), entre os demais, é afirmado que neste sentido as
avaliagbes decorrentes do clima organizacional podem fornecer indicadores mais
globais sobre o contexto organizacional, tais como a lideranga e a comunicagao, ou,

entdo, indicadores mais especificos como o clima de seguranca que permitem
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descrever e analisar as percecdes individuais sobre os valores de seguranga no
contexto de trabalho e, deste modo, constituir um excelente instrumento de estudo no
dominio da prevencdo em seguranca, enquanto condicionante do sucesso dos

programas de seguranca.

O clima de seguranca é compreendido, de entre outros também por Neal, A., et al.
(2000), como uma forma especifica de clima organizacional, que descreve, segundo a
maioria dos autores, as percecOes sobre os valores de higiene e seguranca no
trabalho e a forma como a gestdo os aborda. A semelhanca do clima organizacional, o
clima de seguranca deve entender-se, mais do que pelas atitudes, como o conjunto de
percecdes partilhadas sobre normas, valores, procedimentos e praticas de seguranca.
O consenso entre 0s especialistas, aqui um por todos (Lima, M. L., 1999), é de que o

clima organizacional prediz o clima de seguranca e saude no trabalho.

Em Alves, M.M.C.D. (2011) encontramos o resultado de uma investigacéo a partir do
gual a Autora concluiu que o comportamento de seguranca dos individuos de todos os
niveis da organizacdo € influenciado e resultado da cultura de seguranca. Os
comportamentos que suportam e promovem a cultura positiva de seguranca e a
eficiéncia do sistema de salde e seguranca necessitam de ser incluidos no processo
de monitorizacdo e medi¢do. Desenvolver a cultura de seguranca € desenvolver e
manter valores e normas comuns entre 0os colaboradores da organizacdo. A percecao
da seguranca da organizacdo pelos trabalhadores pode determinar o seu
comportamento, pelo que o seu estudo pode ajudar a identificar areas em que a

cultura necessita de especifica intervencgéao.

Pires & Macedo (2006) refere ainda o conceito de cultura; este é necessario e muito
utilizado, porque atende a varias necessidades e varios interesses da sociedade e dos
préprios investigadores, podendo ser definida como um dos pontos-chave na
compreensdo das a¢bes humanas. Funciona como um padréo coletivo que identifica
0S grupos, as suas maneiras de perceber, pensar, sentir e agir. Assim, mais do que
um conjunto de regras, de habitos e de artefactos, cultura significa a construgédo de
significados partilhados pelo conjunto de pessoas pertencentes a um mesmo grupo

social.

1.3. Estratégia e gestdo na SHST como partes de um sistema integrado

Yule, S. Senior (2003) ndo duvida que as organiza¢Bes podem identificar e eliminar os
perigos antes da ocorréncia de acidentes e doencas, se focarem a sua aten¢do nos

fatores humanos. E conclusivo quando garante que a utilizacdo de indicadores
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preventivos (leading) na medicdo das condicbes ambientais, tais como a cultura de
seguranca ou o clima de seguranca (lendo-se também o de higiene), é preferivel aos
indicadores reativos (lagging), como os acidentes e as doencas profissionais. E
assegura que a cultura e o clima fornecem perspetivas da seguranca e salde no
trabalho sem necessidade de se recorrer exclusivamente a andlises retrospetivas
tendencialmente negativas. Afirma ainda que a promocdo de uma cultura e/ou clima
de seguranca positivos sao, por si sO, uma estratégia eficaz na prevenc¢ao dos riscos
profissionais. Paralelamente relata que a participacdo dos trabalhadores permite obter
ideias, empenho e lealdade, aumentando a sua eficacia, ndo se podendo negar o fato
da performance das organizacbes refletirem, cada vez mais, as percecdes e
envolvimento dos seus colaboradores na construgcdo da identidade positiva sendo, por

si sO, uma estratégia eficaz na prevencédo dos riscos profissionais.

N

Alguns investigadores, como por exemplo Teixeira, A. (2005) referem-se a cultura
organizacional como sendo o conjunto de valores assumidos pela organizacao,
percetiveis pelas histérias e explicacbes dos gestores e por atos traduzidos em mitos,

rituais, simbolos, sistemas de controlo e estruturas de poder formal e informal.

Cabral, F. (2001), por sua vez identifica trés grandes matrizes nas estratégias de
seguranca e saude no trabalho: a da abordagem de cariz corretivo na sequéncia de
acidentes ou doencas profissionais, a da prevencdo integrada, centrada nos
componentes materiais e a da valorizacdo dos fatores humanos e organizacionais do

trabalho.

Por seu turno, no sitio da Agéncia Europeia para a Seguranca e Saude no Trabalho
(EU-OSHA, 2015) esta explicita a ideia de que a participacdo dos trabalhadores é uma
parte importante da gestdo da saude e da seguranca. Os quadros de chefia ndo tém
solucBes para todos os problemas relacionados com a salde e a seguranca e, por
outro lado, os trabalhadores e os seus representantes dispdem de um conhecimento e
de uma experiéncia que lhes permite saber como se trabalha e em que medida a sua
atividade os afeta. Por conseguinte, os trabalhadores e os quadros de chefia tém de
trabalhar em estreita cooperagédo na procura de solugbes conjuntas para problemas
comuns. Os empregadores pretendem obter ajuda na identificacdo dos problemas
reais e na procura das solugdbes mais adequadas e uma forca de trabalho
motivada. Os trabalhadores querem evitar problemas de salde provocados pelo
trabalho. Reforca a ideia relembrando-se que, nos termos da lei, os trabalhadores tém
de ser informados, instruidos, formados e consultados em matéria de salde e
seguranca. Uma participagdo plena implica mais do que a realizacéo de consultas — os

trabalhadores e os seus representantes também devem ser envolvidos nos processos
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decisorios. A participacdo dos trabalhadores no dominio da salude e da seguranca €
um simples processo reciproco em que 0s empregadores e os trabalhadores (ou os
seus representantes) falam entre si, ouvindo as preocupac¢des dos outros, com
confianca e respeito mutuos, devendo discutir os problemas em tempo util e respeitar

0 que todos tém a dizer, tomando-se decisdes em conjunto.

Ja Perrenoud, Ph (1999) reconhecia nos seus estudos que as competéncias
profissionais s6 podem ser construidas gracas a uma pratica reflexiva com
participacdo dos trabalhadores desde o inicio e ao longo da sua vida laboral,
afirmando que refletir sobre as praticas permite um processo de desenvolvimento de
competéncias profissionais, onde se constréi a possibilidade de se desenvolver novas
maneiras de pensar, de compreender e de agir, catapultando o equacionar dos
problemas da préatica, de modo a favorecer uma maior consciencializacdo a nivel

pessoal e profissional o que facilita a reconstrucdo do saber profissional.

Na politica de gestdo dos riscos profissionais, fortemente aconselhada e promovida
em todas as normas da OIT, particularmente na Convengdo n.° 155/1981, sobre
seguranca e saude no trabalho e na correspondente Recomendacéo (n.° 164), bem
como nas Linhas Orientadoras sobre Sistemas de Gestdo de Seguranca e Salde no
Trabalho, deve predominar o desenvolvimento de competéncias dos trabalhadores
destacando-se como essenciais a informacéo, a formacéo e a participacdo. Adianta-se
gue para que as comissfes de seguranca, higiene e saude no trabalho e outros
instrumentos similares sejam eficazes, é importante a disponibilizacédo de informacao e
de formacdo profissionais adequadas, que sejam estabelecidos mecanismos de
didlogo social e de comunicacdo eficazes e que os trabalhadores e o0s seus

representantes sejam envolvidos na implementacédo de medidas adequadas.

E reconhecido, pelas entidades ligadas a este tipo de questdes, que subjacente a
gualquer modelo de gestdo esta a certeza da necessidade de reconhecer que no
processo de tomada de decisdo, também os profissionais de seguranca, higiene e
saude do trabalho devem ter um papel ativo, por isso mesmo ja legalmente
institucionalizado e insubstituivel, atribuindo-se-lhes no desenho e na operacionalidade
de uma politica de gestdo séria e integrada o dever de proporcionar diretrizes aos
decisores desde a génese do processo da sua implementacdo e no decurso do seu
desenvolvimento, norteando a forma como as exigéncias das numerosas atividades
podem ser satisfeitas sem afetar a seguranca e saude dos trabalhadores; também se
associa a gestdo dos riscos ao processo global da gestéo e a este, elementos técnicos
e elementos sociais, ponderando-se a interacdo das pessoas com a tecnologia e a

complexidade crescente dos sistemas técnico e soOcio organizacionais. S&o disso
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testemunho orientac6es, manuais de boas praticas, normas e regulamentacdo
existentes para orientacdo na formacdo e monitorizacdo de sistemas de gestdo e
certificacdo da seguranca e saldde ocupacionais.

Partindo do pressuposto de que o envolvimento dos trabalhadores é mais facilitado por
um clima de apoio, em termos de seguranca e saude, do que por um clima de
controlo, autores como Guedes, A. Branddo (2006), fundamentais ainda pela sua
tempestividade e pertinéncia, imprimem o raciocinio de que atualmente se entende
cada vez mais a seguranca, higiene e saldde no trabalho numa perspetiva global e
integrada que para além dos seus aspetos tradicionais (componentes materiais do
trabalho, ambiente do trabalho e vigilancia médica), a prevencao deve englobar a
organizacao do trabalho e as relacGes sociais da empresa. As ciéncias sociais ocupam
um papel cada vez mais importante, enquanto os trabalhadores n&o devem ser vistos
como o objeto mas como agentes de um sistema de gestdo de segurancga, higiene e

salide no trabalho.

A Diretiva® Quadro (Diretiva 89/391/CEE, transposta para o direito interno pelo
Decreto-Lei n.° 441/91 — Regime Juridico da Seguranca e Saude no Trabalho, envolve
a promocdo e prevencdo da seguranca e da salude do trabalho que sé&o
regulamentadas pela Lei n.° 102/2009, de 10.09., alterada pela Lei n.° 3/2014, de
28.01.) bem como a reflexdo da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT)
estabelecem, sobre a cultura de seguranca e salde, esta perspetiva reformadora,
holistica, onde todos fazem parte de um sistema aberto, exigindo dos individuos uma
nova forma de pensar em que o conjunto € mais do que a mera soma de partes, mas

onde as partes compdem o todo>.

Seguindo a sapiéncia de Pierre Weil (1991) a abordagem holistica propde uma visao
nao-fragmentada da realidade onde todos se equilibram e se reforcam pela qual se
explica que as organizacdes do futuro precisam ser adaptaveis as circunstancias, com
linhas hierarquicas acessiveis e simplificadas, com bons canais de comunicacédo e
trabalho em forma matricial, tirando maior proveito das suas redes, formando-se
equipas interdisciplinares para resolver os desafios que enfrenta a organizagéo
através da consciéncia de gestdo. Esta é a forma de perceber a realidade numa
abordagem sistémica, integrada. Esta necessidade de obter a visdo global de uma

organizacdo acabou por colocar em relevo trés condi¢fes: ter em conta a totalidade

2 As diretivas europeias sdo juridicamente vinculativas e obrigam os Estados-Membros a sua transposicdo para o
direito interno.

3 O paradigma holistico considera cada elemento de um campo como um evento que reflete e contem todas as
dimensdes do campo (cf. a metafora do holograma). E uma visdo na qual ‘o todo’ e cada uma de suas sinergias estao
estreitamente ligados, em interagc6es constantes e paradoxais.
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dos elementos da organizacdo; considerar o meio ambiente da organizacdo; e

conseguir um sistema organizacional para fazer circular a informagao.

Com Basarab, Nicolescu (2011) é proposto o imprescindivel reencontro entre a
legitima ciéncia e a legitima tradicdo, na direcdo de uma sintese que forcosamente
transcendera a ambas, inaugurando o que se denomina como metaciéncia®. Este
autor procura reiterar a ideia de que a evolucéo individual e a evolugédo social sdo
condicionadas mutuamente, pois o ser humano alimenta o ser da humanidade e o ser
da humanidade alimenta o ser do homem. E, mutatis mutandi, o trabalhador alimenta o
ser da organizacgéo e a organizacao alimenta o ser do trabalhador. Reconhece-se este
paradigma ao longo dos trabalhos que reproduzem os estudos mais recentes sobre as

mais corretas politicas de gestéo da seguranca e saude no trabalho.

1.4. Motivacao

Motivacdo (do latim moveres, mover) refere-se em psicologia, etologia e em outras
ciéncias humanas, a condi¢do do organismo que influencia a direcao (orientacdo para

um objetivo) do comportamento. E o impulso interno que leva a acéo.

De acordo com Chiavenato (2000) para se compreender o comportamento humano é
fundamental o conhecimento da motivacdo humana. Motivo é tudo aquilo que
impulsiona a pessoa a agir de determinada forma ou, pelo menos, que dé origem a
uma propensao a um comportamento especifico. Assim, sdo os motivos que dirigem o

comportamento dos individuos em direcao aos objetivos.

Para a Teoria da Motivacdo ou Teoria das Necessidades de Maslow, motivacao
significa 0 desejo de satisfacdo prépria, de fazer aquilo para que cada um esti
habilitado, de realizar concretamente aquilo que cada um é potencialmente. Segundo
Regiani (2001), o comportamento esta vinculado as perce¢Bes e as reacbes do
individuo a determinadas situacdes e € a maneira como ele age em resposta aos
estimulos de seu ambiente. Kurt Lewin (psicélogo, 1890-1947) foi um dos primeiros a
dar importancia a relacdo entre o ser humano e o ambiente. O seu objetivo era
determinar a influéncia que o meio ambiente exercia sobre as pessoas, as relagdes
gue com ele estabelece, 0 modo como as pessoas agem, reagem e se organizam
conforme o meio ambiente. Considera que a motivagdo é determinada em grande
parte pela influéncia do meio ambiente sobre o individuo. Designa-se este ramo da

psicologia, psicologia ambiental.

4 - . . e
Segundo Santos, Pablo S.M.B. (2013), podemos a propésito dizer que diante da multidisciplinaridade do real, a
categoria basica para a reflexdo certamente teria que ser a da “totalidade’, em abordagem marcadamente
epistemoldgica, que se eleva da instancia empirica concreta a instancia empirica social.

35


http://www.esoterikha.com/coaching-pnl/o-que-e-motivacao-conceito-e-principais-teorias-da-motivacao-definicao.php

Comunicagdo e Cultura Organizacionais e Planeamento e Gestdo de Seguranga, Higiene e Satde
do Trabalho numa Institui¢éo Publica
H& contudo controvérsia sobre como funcionam os mecanismos da motivagédo. Porém,
0 seu estudo é importante j& que a motivagdo é uma das chaves para a compreensao
do comportamento humano — age sobre o pensamento, a atencdo, a emocao e a

acao. Envolve anseios, desejos, esforcos, sonhos e esperancgas.

Com Campbell, John, et al. (1970), todas as teorias da motivacdo argumentam que a
motivacao € essencial para o bom funcionamento organizacional. Consensual entre os
diversos autores é o facto de concordarem que o sucesso das organizacdes depende
diretamente do estado motivacional dos seus colaboradores, e que este, na atualidade
em que a globalizagdo e a enorme competitividade sdo uma realidade, é um dos

principais componentes no sucesso ou insucesso das organizagoes.

Podemos dizer como Ferreira, Diogo (2006); as empresas, procurando encontrar
argumentos que rentabilizem a produtividade e o desenvolvimento organizacional,
enfrentam uma necessidade crescente de identificar nos seus recursos humanos
agueles que desenvolvem maiores indices de motivacdo e consequentemente deem

respostas mais eficazes face aos indicadores de performance organizacional.
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CAPITULO Il = QUADRO LEGISLATIVO

2.1. Aratio legal da SHST

Seguindo o texto publicado pelo Centro de Estudos Judiciarios (2013), percebemos
porque € tdo tutelado, em particular no negécio juridico-laboral, o trabalhador; é
porque ele € o contraente mais fraco. O reconhecimento da existéncia desta
compressao de direitos, aliado a ideia de que o trabalhador ndo perde o direito a
individualidade, ou seja, de que nao deixa de ser pessoa, sO por estar integrado numa
empresa, aumentou o enfoque sobre os direitos fundamentais do trabalhador no
ambito da relacdo de trabalho e significou, segundo palavras do doutrinador Menezes

Leitdo uma atencdo crescente ao que designa por cidadania ha empresa.

Segundo Jorge Duarte (2006), contudo, esta chamada a cidadania na empresa ndo
reflete ainda um evidente sentimento coletivo de valorizacdo da cidadania ou de
satisfacdo com a representacdo democratica. O cidaddo enquanto trabalhador parece
considerar 0os governos como algo néo relacionado a sua vida e torna-se um tanto
cinico com relagéo a politica e a capacidade dos governantes em procurar 0 Seu ou 0
interesse publico. Mais do que simples desinteresse do individuo em ser sujeito de
acdo, muitas vezes a apatia e a falta de formacdo politica sdo resultado do
cruzamento entre desinformacdo, falta de conhecimento das oportunidades de

participacdo e descrédito com a gestéo publica.

Porém, em termos legais, em Estados de Direito Democratico esta reconhecida e bem
demarcada a importancia do trabalho, a dignidade do trabalhador e o seu poder-dever
de participacdo juslaboral, enquanto nuclear agente social. Podemos, a propdésito,
refletir a partir do texto de Leitdo, L.M.T. de M., que nos acompanhara neste capitulo,
(in Direito do Trabalho, 2012, 3.2 Ed., Almedina) a fim de melhor apreendermos das
nocdes, conceitos e historia relativos a condi¢cdo do Direito do Trabalho e do lugar do

trabalhador nas sociedades modernas.

Atentemos entdo na licdo do Doutrinador. Os modos de formacgéo e revelagdo das
regras juridicas s@o normalmente designadas como fontes gerais do Direito.
Relativamente ao Direito do Trabalho, o procedimento legislativo reveste
particularidades muito importantes. Uma delas é a necessidade de participagdo dos
trabalhadores ou através de comissfes de trabalhadores ou através de associagdes
sindicais (artigos 54.°, n.° 5, alinea d) e 56.°, n.° 2 da CRP).

Este é também o ramo de Direito que apresenta como carateristica relevante e muito

sui generis, a existéncia de ter fontes especificas — isso mesmo esta cristalizado no
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artigo 1.° do Cédigo do Trabalho (CT): os instrumentos de regulamentacéo coletiva de
trabalho (IRC) e os usos laborais que n&o contrariem a boa-fé.

Para além destas particularidades e singular situagdo no seio do Direito em geral,
seguindo ainda o mesmo Autor, facamos uma breve resenha sobre os modos de

formacéo e revelacdo das regras de Direito que importam ao trabalhador.

A Constituicdo constitui a fonte de Direito colocada a um nivel superior na hierarquia
das fontes. Nao pode haver lei laboral que a contrarie, devendo ainda esta, para além
disso, ser interpretada na sua conformidade. Contudo, face a disposto no n.° 2 do
artigo 2.° da Constituicdo, as normas constantes do Tratado da Unido Europeia ou as
emanadas dos 6rgaos comunitarios encontram-se num plano superior a esta, embora

estejam submetidas aos principios fundamentais do Estado de Direito Democratico.

O Direito do Trabalho tem, como sabemos, fontes a nivel Internacional. O fendmeno
da globalizacdo da economia permite as empresas e aos Trabalhadores mudarem a
sua atividade para outros paises com regulamentacdes de trabalho diferenciadas e por
vezes menos garantisticas. Natural foi que se criasse uma tendéncia para a
harmonizacédo das condicdes de trabalho, estabelecendo-se garantias minimas para

os trabalhadores que os diversos paises se comprometem a respeitar.

Seguem-se, na hierarquia das fontes, as leis ordinarias ou atos legislativos (que nos
termos do art.®° 112.°, n.° 1 da CRP sao as Leis, Decretos-Leis e Decretos Legislativo

Regionais), constituindo uma das fontes mais importantes do Direito do Trabalho.

E por Lei da Assembleia da Republica que a matéria laboral € regulada, abarcando os
direitos, liberdades e garantias dos trabalhadores, conforme estipulado no artigo 165.°,
n.° 1 da CRP. Pode o Governo legislar neste ambito se previamente obtiver a

necessaria autorizacao legislativa da Assembleia da Republica.

A Jurisprudéncia adquire também, na area laboral, uma importancia muito grande, a
par do costume (pratica social reiterada acompanhada da conviccdo da sua
obrigatoriedade e que nao necessita do reconhecimento legal para produzir normas
juridicas) e dos usos laborais (pratica social reiterada desacompanhada da convicgéo
da sua obrigatoriedade e que depende ndo apenas da sua nao contrariedade aos
principios da boa-fé, mas também de existir lei que o determine, assumindo estes, em

sede laboral, por for¢a do artigo 1.° do CT, eficacia normativa genérica).

2.2. Direito Internacional

As normas internacionais ocupam, como se viu, uma primordial posi¢cdo na hierarquia
das fontes, seguidas pelas leis comunitarias.
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Podemos ler no sitio do Gabinete de Documentagéo e Direito Comparado (GDDC),
gue funciona na dependéncia da Procuradoria Geral da Republica, que os direitos
humanos visam salvaguardar a dignidade de todas as pessoas, em todos o0s
momentos e em todas as suas dimensdes. Ha& normas juridicas adotadas por Estados
no ambito de organizacdes internacionais como as Nag¢fes Unidas (ONU), o Conselho
da Europa (CoE), a Unido Africana (UA) e a Organizacdo de Estados Americanos
(OEA). Para promover a sua realiza¢do e monitorizar a sua violagdo, inumeros 6rgéos
tém vindo a ser criados desde meados do século XX, no seio dessas mesmas

organizacdes internacionais.

Com relevancia para o Direito do Trabalho, ha que salientar, em primeiro lugar, a nivel
da Organizacdo das Nacdes Unidas, a Declaracdo Universal dos Direitos do Homem
(aprovada em 10.12.1948) e os Pactos Internacionais relativos aos Direitos do Homem

(aprovados pela Assembleia Geral das Na¢des Unidas em dezembro de 1966).

Nesses instrumentos de nivel internacional, para além dos direitos especificos em
sede de Direito Internacional do Trabalho ai reconhecidos (disposic6es com aplicacdo
direta na ordem juridica portuguesa), encontram-se 0s elementos de interpretacdo e

integracdo dos preceitos relativos aos direitos fundamentais (artigo 16.° CRP).

As Fontes Internacionais estabelecidas pelas relacdes entre os Estados, séo
constituidas por tratados e convencfes que tém em vista a defesa e respeito dos
Direitos do Homem no campo laboral. A OIT, Organizacao Internacional do Trabalho, é
a estrutura que tem como objetivo abordar os problemas sociais e apresentar solugdes
gue permitam a melhoria das condi¢c6es de trabalho no mundo, do ponto de vista
humanitario, politico e econdmico, reunindo para tal, com representantes dos

governos, das entidades patronais e dos trabalhadores.

A Unido Europeia, tendo uma ordem juridica prépria destinada aos Estados-membros,
cria regras internas para a comunidade, constituindo as Fontes Comunitarias. Os
Estados-membros tém obrigacéo de transpor o direito comunitario para a sua ordem

juridica interna.

2.2.1. Declaracado Universal dos Direitos do Homem

Da Convencéo da Organizacdo das Nagdes Unidas, instrumento de nivel internacional
com relevancia para o Direito do Trabalho, salienta-se a Declaracdo Universal dos
Direitos do Homem (DUDH), publicada por Aviso no Diario da Republica de 9 de
marco de 1978, e que contempla nos seus artigos 23.° e 24.° disposi¢des sobre Direito

do Trabalho diretamente aplicaveis na ordem juridica portuguesa, que servem ainda

39


http://www.pgr.pt/

Comunicagdo e Cultura Organizacionais e Planeamento e Gestdo de Seguranga, Higiene e Satde
do Trabalho numa Institui¢do Publica
de elementos de interpretacdo e integracdo dos preceitos relativos aos direitos
fundamentais, nos termos da estipulacdo do artigo 16.° da CRP.

Do seu preambulo retira-se que os povos das Nac¢des Unidas proclamam, de novo, a
sua fé nos direitos fundamentais do homem, na dignidade e no valor da pessoa
humana, na igualdade de direitos dos homens e das mulheres e se declararam
resolvidos a favorecer o progresso social e a instaurar melhores condi¢bes de vida
dentro de uma liberdade mais ampla; e que os Estados membros se comprometeram
a promover, em cooperagdo com a Organizacdo das Nacdes Unidas, o respeito

universal e efetivo dos direitos do homem e das liberdades fundamentais.

Numa explicagdo sucinta do que sdo os direitos humanos referem-se ndo sé os
porventura mais conhecidos direitos civis e politicos (DCP), mas também os direitos

econdmicos, sociais e culturais (DESC).

2.2.2. Pacto Internacional sobre Direitos Econdmicos, Sociais e

Culturais

Uma outra fonte onde os direitos humanos estdo tutelados pela ordem juridica
internacional, porventura ainda mais importante para a area jurislaboral é o Pacto
Internacional Sobre os Direitos Econdmicos, Sociais e Culturais (PIDESC) de que
Portugal é Estado parte, adotado pela Assembleia Geral das Nac¢des Unidas pela
Resolucéo n.° 2200-A (XX), de 16 de dezembro de 1966, ratificado por Portugal pela
Lei n.° 45/78, de 11.07.

Podemos ler, em conformidade com os principios enunciados na Carta das Nacdes
Unidas, que o reconhecimento da dignidade inerente a todos os membros da familia
humana e dos seus direitos iguais e inalienaveis constitui o fundamento da liberdade,
da justica e da paz no mundo onde se reconhece que estes direitos decorrem da
dignidade inerente a pessoa humana e que, em conformidade com a Declaragéo
Universal dos Direitos do Homem, o ideal do ser humano livre, liberto do medo e da
miséria, ndo pode ser realizado a menos que sejam criadas condi¢bes que permitam a
cada um desfrutar dos seus direitos econdmicos, sociais e culturais, bem como dos
seus direitos civis e politicos e considerando que a Carta das Nac¢des Unidas impde
aos Estados a obrigacdo de promover o respeito universal e efetivo dos direitos e

liberdades do homem.

No artigo 6.° do Pacto pode ler-se que os Estados Partes reconhecem o direito ao
trabalho, que compreende o direito que tém todas as pessoas de assegurar a

possibilidade de ganhar a sua vida por meio de um trabalho em que cada um dos
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Estados, com vista a assegurar o pleno exercicio deste direito, devem incluir
programas de orientacao técnica e profissional, a elaboracédo de politicas e de técnicas
capazes de garantir um desenvolvimento econdmico, social e cultural constante e um
pleno emprego produtivo em condigfes que garantam o gozo das liberdades politicas

e econdmicas fundamentais de cada individuo.

No seu artigo 7.°, alineas a) e d), estatui-se que os Estados Partes reconhecem o
direito de todas as pessoas de gozar de condi¢gbes de trabalho justas e favoraveis, que
assegurem em especial condicbes de trabalho seguras e higiénicas e limitacdo

razoavel das horas de trabalho.

O artigo 12.° dedica-se ao direito de todas as pessoas de gozar do melhor estado de
saude fisica e mental possivel de atingir e ao melhoramento de todos os aspetos de
higiene do meio ambiente e da higiene industrial e a profilaxia, tratamento e controle

das doencas epidémicas, endémicas, profissionais e outras.

O 15.° particulariza o reconhecimento de que a todos assiste o direito de beneficiar do
progresso cientifico e das suas aplicacdes e as medidas que os Estados devem tomar
com vista a assegurarem o pleno exercicio deste direito que devem compreender as
gue sao necessarias para assegurar a manutencao, o desenvolvimento e a difusdo da

ciéncia e da cultura.

O Pacto reconhece, pois, o direito de todas as pessoas de gozar de condicdes de

trabalho justas e favoraveis.

2.2.3. Convencdes e recomendacfes da OIT

Ainda nas palavras de Menezes Leitdo (idem, ibidem) outra das mais importantes
fontes de Direito do Trabalho a nivel internacional consiste nas convencdes e
recomendacdes da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT). Esta constitui o
primeiro organismo internacional com competéncia na area do Direito do Trabalho.
Fundada em 1929, pelo Tratado de Versalhes, apds a segunda guerra mundial, passa
a ser uma agéncia especializada da Organizacdo das Nacgdes Unidas. Marco
importante na sua historia € a Declaracdo de Filadélfia de 1944, adotada pela
Conferéncia nesse ano realizada naquela cidade, vem permitir que a organizacao
estendesse a sua competéncia a novas areas, designadamente os direitos
fundamentais dos trabalhadores, igualdade, direito ao emprego, & seguranca social e a

todas as questdes econémicas com incidéncia social.
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Organizacao tripartida, nela tém assento ndo apenas os Governos, mas também as
entidades patronais e sindicais dos paises membros. Esta Organizacdo elabora
convengbes, sendo estas normas internacionais que devem ser incorporadas no
ordenamento juridico dos Estados membros por ratificacdo e séo objeto de controlo
por aquela organizacdo. Ja as recomendacdes constituem simples indicacbes aos
Estados membros aconselhando a adocdo de determinadas medidas.

2.2.4. Convencgdes do Conselho da Europa

Relevantes também em matéria laboral, sdo as convencdes do Conselho da Europa.
Este Conselho constitui uma organizacdo internacional, fundada em maio de 1949,
com sede em Estrasburgo. Tem por objetivo realizar uma unido mais estreita entre os
seus membros, a fim de salvaguardar e de promover os ideais e 0s principios que sédo
0 seu patriménio comum e favorecer o seu progresso econémico e social,
nomeadamente pela defesa e pelo desenvolvimento dos direitos do homem e das

liberdades fundamentais.

Entre os instrumentos internacionais relevantes no ambito do Conselho da Europa
salienta-se a Convencao Europeia dos Direitos do Homem, concluida em Roma em
outubro de 1950, ratificada pela Lei 65/78, de 13.10. e a Carta Social Europeia,
concluida em Turim em outubro de 1961, tendo sido aprovada e ratificada pela
Resolucéo da Assembleia da Republica n.° 21/91, de 06.08. e ratificada pelo Decreto
n.° 38/91, de 06.08. Esta foi ja revista, aprovada e ratificada pela Resolucdo da
Assembleia da Republica n.° 64-A/2001, de 17.10. e ratificada pelo Decreto n.° 54-
A/2001, de 17.10.. No texto desta Carta, onde séo signatarios 0os Governos dos
membros do Conselho da Europa, |é-se que o objetivo deste Conselho é realizar uma
unido mais estreita entre os seus membros, a fim de salvaguardar e de promover 0s
ideais e o0s principios, que sdo o seu patriménio comum e de favorecer o seu
progresso econémico e social, homeadamente pela defesa e pelo desenvolvimento
dos direitos do homem e das liberdades fundamentais e melhorar o nivel de vida,

promovendo o bem-estar das populagdes.

As Partes reconhecem, ao longo dos pontos desta Carta, como objetivo uma politica
onde se prosseguem a realizacdo de condigBes préprias a assegurar 0 exercicio
efetivo dos direitos e principios de a todos se dar a possibilidade de ganhar a sua vida
em condigBes de trabalho justas com direito & seguranga e a higiene no trabalho,
relevando-se, neste aspeto, através da alinea 4, do artigo 2.° a eliminagdo dos riscos

inerentes as ocupagdes perigosas ou insalubres e, quando esses riscos ainda néo
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tenham podido ser eliminados ou suficientemente reduzidos, a assegurar aos
trabalhadores empregados nessas ocupacdes quer uma reducdo da duracdo do
trabalho quer férias pagas suplementares com o objetivo de reduzir os riscos inerentes
as ocupacdes perigosas ou insalubres. Reconhece-se também que todas as pessoas
tém direito a meios apropriados de formacédo profissional e o direito de beneficiar de
todas as medidas que lhes permitam gozar do melhor estado de salde que possam
atingir no seu local de trabalho.

Destacam-se ainda a estatuicdo do direito a informacdo e a consulta na empresa e
gue os trabalhadores tém o direito de participar na determinacdo e na melhoria das
condi¢cdes de trabalho e do meio de trabalho na empresa, assegurando-se o exercicio
efetivo deste direito através da definicdo, execugdo e reexaminacgao periddica de uma
politica nacional coerente em matéria de seguranca, salde dos trabalhadores e do
meio de trabalho que tera como objetivo primordial melhorar a seguranca e a higiene
profissionais e prevenir os acidentes e os danos para a saude que resultem do
trabalho, estejam ligados ao trabalho ou ocorram no decurso do trabalho,
designadamente reduzindo ao minimo as causas dos riscos inerentes ao meio de
trabalho; a adotar regulamentos de seguranca e de higiene; a adotar medidas de
controlo da aplicacdo desses regulamentos; a promover a instituicdo progressiva de
servicos de saude no trabalho para todos os trabalhadores, com funcbes
essencialmente preventivas e de aconselhamento. Comprometem-se ainda o0s
Estados Partes a organizar servicos e equipamentos sociais e socioculturais na

empresa e a controlar o respeito da regulamentacéo nestas matérias.

Realca-se ainda do seu texto que todos os trabalhadores tém direito a dignidade no
trabalho e que os representantes dos trabalhadores na empresa tém direito a protecao
contra os atos suscetiveis de lhes causarem prejuizo e devem beneficiar de facilidades

adequadas ao desempenho das suas funcoes.

A Carta Social Europeia, na sua Parte |, contém uma proclamagédo de principios e na
Parte Il a assungdo de compromissos especificos pelos Estados na area social
constantes que muito foi inspirada por varias Convengdes da OIT, reconhecendo-se ai

direitos individuais e coletivos dos trabalhadores.

2.2.5. Outras fontes de Direito da Unido Europeia

Tém a maior relevancia no ambito jurislaboral as fontes de Direito da Unido Europeia.
Inicialmente planeada como uma Comunidade Econdmica (CEE) a politica social ndo

constituia um fim proprio desta Comunidade, tendo sido apés a Cimeira de Paris de
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1972 que, os Chefes de Estado e de Governo decidiram uma nova dimensao da
politica comunitaria consagrando-a no designado Ato Unico Europeu de 1986,
permitindo a partir dai, ao Conselho, tomar medidas para aproximacao das normas e
disposic6es em matéria de Direito do Trabalho e Politica Social.

Em texto presente em OSHwiki, podemos ler que o Ato Unico Europeu de 1987 foi um
importante avanco, pois aditou ao Tratado uma nova disposi¢do juridica relativa a
politica social que visava a «melhoria, nomeadamente, das condi¢cBes de trabalho,
para protegerem a salde e a seguranca dos trabalhadores». Com a introducao desta
disposi¢cdo no Tratado, tornou-se evidente a importancia atribuida a condigdes de

trabalho seguras.

Além disso, 0 novo capitulo social autorizou a Comissdo Europeia a promover o
dialogo social entre as entidades patronais e os representantes dos trabalhadores a
nivel europeu. Daqui adveio a Diretiva-Quadro (Diretiva 89/391/CEE), adotada em
1989), com o seu ambito de aplicacdo alargado, e outras diretivas que versam sobre
aspetos especificos da salde e seguranca no trabalho, que constituem os
fundamentos da legislacdo europeia neste dominio. Esta diretiva marcou uma
importante etapa na melhoria da salde e seguranca no trabalho. Garante preceitos
minimos de salude e seguranca em toda a Europa, embora os Estados-Membros

tenham a opcdo de manter ou estabelecer medidas mais exigentes”>.

O Ato Unico Europeu leva a aprovacdo em 1989 da Carta Comunitaria dos Direitos
Sociais Fundamentais dos Trabalhadores, que embora juridicamente vinculativa, ndo é
de aplicacdo direta, ao contrario da Carta Social Europeia, constituindo uma

declaracao de orientacdo politica sem caracter vinculativo.

Em 1992 com a aprovacdo do Tratado de Maastricht (ou Tratado da Unido Europeia)
foi incluido em anexo um Protocolo de Politica Social que se inspirou na Carta
Comunitaria dos Direitos Sociais Fundamentais dos Trabalhadores. Posteriormente,
em 1997, vem a ser aprovado o Tratado de Amesterddo que introduz o Protocolo
sobre Politica Social no Tratado da Unido Europeia que passou a considerar como
objetivos da Comunidade a promoc¢do do emprego, a melhoria das condi¢des de vida
e de trabalho, o dialogo entre parceiros sociais e o desenvolvimento dos recursos
humanos. Ja no Conselho de Nice de 07.12.2000 foi assinada a Carta dos Direitos
Fundamentais da Unido Europeia (publicado no Jornal Oficial da Unido Europeia
(JOCE) n.° 364, de 18.12.2000, pp 1-22) que vem reconhecer importantes direitos em

matéria laboral, fixando no seu Capitulo IV denominado “Solidariedade” uma série de

>Para além da Diretiva Quadro, outras Diretivas da Unido Europeia relativas a Seguranca, Higiene e Saude no
Trabalho: 89/654/CEE (locais de trabalho), 89/655/CEE (equipamentos de trabalho), 89/656/CEE (equipamentos de
prote¢do individual), 90/269/CEE (movimentagcdo manual de cargas) e 90/270/CEE (equipamentos dotados de visor).
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direitos aos trabalhadores, nomeadamente como o direito a informacgéo e consulta na
empresa (artigo 27.°), o direito a condi¢cbes de trabalho justas e equitativas (artigo
31.9), proibicéo de trabalho infantil (artigo 32.°), a conciliagdo da vida familiar com a
vida profissional (33.9), etc.

Uma importante reforma para a Unido Europeia deu-se em 26.06.2001 quando foi
assinado o Tratado de Nice que estabelece uma ConstituicAo para a Europa,
recolhendo ai a Carta dos Direitos Fundamentais. O Tratado de Lisboa (13.12.2007)
ratificado pelos 27 Estados membros vem dar forca juridica a Carta dos Direitos
Fundamentais da Unido Europeia. As relagbes laborais veem-se assim ainda mais
protegidas impondo o Tratado de Funcionamento da Unido Europeia (TFUE) melhorar
as oportunidades de emprego dos trabalhadores contribuindo para uma melhoria do
seu nivel de vida, facilitando a adaptacdo as mutacfes industriais e a evolucdo dos
sistemas de producdo, nomeadamente através da formacdo e da reconversao

profissionais (artigos 162.° e ss).

Para além do enunciado, a fonte mais importante do Direito do Trabalho a nivel
comunitario sdo os regulamentos, obrigatérios em todos 0s seus elementos e
diretamente aplicaveis em todos os Estados Membros e as diretivas comunitarias que
vinculam apenas o estado membro destinatario quanto a forma e meios. As
intervencBes da Comunidade em matéria jurislaboral tém revestido a forma de diretiva.
Surgiram ja para além das Diretivas sobre organizacédo do tempo de trabalho, licenca
parental, trabalho a tempo parcial, igualdade e ndo discriminacédo, destacamento de
trabalhadores, conselhos de empresa europeus, Diretivas sobre dever de informacéo e

seguranca e saude no trabalho.

2.3. Ordem Juridica Interna

2.3.1. O Direito portugués e a dignidade da pessoa humana

A Constituicdo da Republica Portuguesa dedica o Capitulo Il do Titulo Il da Parte 1
aos “Direitos, liberdades e garantias dos trabalhadores”. No seu artigo 8.°, n° 2
garante a vigéncia de normas internacionais relativamente as leis ordinarias, sendo

gue em tudo o resto a CRP é suprema.

Segundo opinido de Coutinho, F. A. (2013), investigador na area de Ciéncias Juridico-
Filosdéficas, os tribunais consideram que do principio da Dignidade do Individuo
Humano descendem, como valor e principio primordial do ordenamento juridico, todos
0S outros restantes principios constitucionais e normas juridicas. Acrescenta que a

circunscricdo semantica do principio da dignidade da pessoa humana contém os
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seguintes elementos: a defesa da igualdade; o impedimento de aviltamento e
coisificacdo da pessoa; e a garantia de um patamar concreto para a sobrevivéncia do
ser humano. Afirma ainda que a Constituicdo da Republica Portuguesa consagra o
principio da dignidade da pessoa humana como principio fundante e estruturante da
comunidade politica e como conformador de normas informadoras da igualdade e
respeito entre todos e que este principio juridico podera ser utilizado na concretizacéo
e na delimitacdo do conteddo de direitos fundamentais constitucionalmente
consagrados ou na revelacdo de direitos fundamentais ndo escritos. Exemplo de
direitos fundamentais constitucionalmente consagrados (artigos 58.° e 59.° da CRP)

sdo o direito ao trabalho em condi¢8es de higiene, seguranca e saude.

Quanto ao Cdédigo do Trabalho o seu objetivo é a generalidade das relagbes de
trabalho, devendo a legislacéo laboral ser sempre contextualizada no sistema juridico
portugués e interpretada a luz dos direitos liberdades e garantias constitucionalmente
consagrados, consideradas as Convencdes Internacionais que consagram principios

fundamentais que tutelam os direitos da personalidade do individuo.

Segundo a tendéncia doutrinal portuguesa, na medida em que o Cdodigo do Trabalho
levou a cabo uma enunciacdo meramente indicativa dos direitos de personalidade do
trabalhador, incidindo apenas sobre aqgueles que mais se fazem sentir na relacdo de
trabalho, continua a justificar-se o recurso a Constituicdo, ao Cddigo Civil ou ao
Caodigo Penal, em sede da apreciacdo dos direitos de personalidade do trabalhador,
apresentando-se ainda como fontes de direito do trabalho, o contrato de trabalho e os

instrumentos de regulamentacao coletiva de trabalho e 0s usos.

Nas palavras de Reale, M. (1975), um edificio tem sempre suas vigas mestras, suas
colunas primeiras, que sao o ponto de referéncia e, ao mesmo tempo, elementos que
ddo unidade ao todo. Uma ciéncia é como um grande edificio que possui também
colunas mestras. A tais elementos béasicos, que servem de apoio légico ao edificio

cientifico, € que chamamos de principios.

Segundo Halley Lino de Souza (2003) em Principiologia da prote¢do aplicada a
realidade do Direito do Trabalho é afirmado que o estudo do Direito do Trabalho
demonstrou o papel fundamental exercido pelos principios do direito na ordem juridica,
gue estruturam e oxigenam o Direito com os elementos valorativos que neles se
inserem. Nesse sentido o conceito de protecdo e as suas regras de atuagdo nado sé
justificam a autonomia deste ramo do Direito como atribuem o essencial objetivo de
promover a justica social. No entanto, desde o nascimento do ramo juridico-laboral,
trava-se uma disputa essencialmente ideolégica, onde os liberais defendem o
afastamento da concecdo protetiva, sob a tese de que a liberdade pressupbe a
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igualdade. Do outro lado, estd o ideario dos direitos sociais, consagrados
constitucionalmente como os de terceira geracdo, onde o Estado tutela e equilibra
relacbes de desigualdade como as que decorrem do contrato de trabalho, partindo-se
da premissa de que o trabalhador na relacdo contratual parte duma posicéao inferior, a
qual Jean-Jaques Rosseau atribui um significante histdrico determinante “a liberdade
ndo pode sobreviver onde o cidad&o indigente esta disposto a vendé-la por um prato

de lentilhas”.

2.3.2. O Direito portugués e a SHST

A Diretiva n.° 89/391/CEE foi transposta pelo Decreto-Lei n.° 441/91 de 14.11.,
integrando os principios definidos pela Convencdo n.° 155 da OIT relativos aos
principios que visam promover a Seguranga, Higiene e Saude no Trabalho; foi
posteriormente regulado pelo Decreto-Lei n.° 26/94, de 0.02., que estabeleceu o
Regime de Organizacdo e Funcionamento das Atividades de Seguranca, Saude e
Higiene no Trabalho (SHST).

Em 2003 a organizagdo das atividades de SHST, nas empresas do setor privado,
passou a ser regulada no Cadigo do Trabalho (CT) aprovado pela Lei n.° 99/2003, de
27.08., posteriormente revisto pela Lei n.° 7/2009, de 12.02. e que sucessivamente

tem vindo a sofrer alteraces.

Em 2009, foi publicada a Lei n.° 102/2009, de 10.09., que aprovou o Regime Juridico

da Promocéao da SST, regulando a organizacao das respetivas atividades.

Podemos ler na Lei n.° 3/2014, de 28.01. que da nova redacéo a Lei n.° 102/2009, no
Nn.° 2 do artigo 5.° que “Deve assegurar-se que o0 desenvolvimento econémico promove
a humanizagao do trabalho em condi¢cdes de seguranca e de saude.” materializando o
principio da “subordinacdo do poder econdémico ao poder politico democratico”

disposto no artigo 80.° da CRP.

Com a entrada em vigor da nova Lei Geral do Trabalho em Funcdes Publicas (Lei n.°
35/2014, de 20.06.) & matéria de promocao da SHST, incluindo a prevencao, para 0s

Trabalhadores que exercem Fungdes Publicas, é aplicavel o disposto no CT.

Também é aplicavel ao Instituto Politécnico de Coimbra, de entre imensa e avulsa

legislacdo, o Decreto-Lei n.° 243/86, de 20.08., que aprova o Regulamento Geral de

Higiene e Segurancga do Trabalho nos Estabelecimentos Comerciais, de Escritério e

Servigos, 0 Decreto-Lei 220/2008, de 12.09., que estabelece o Regime Juridico da

Seguranga Contra Incéndios em Edificios, a Portaria n.° 1532/2008, de 29.12., que

aprova o Regulamento Técnico de Seguranca contra Incéndio em Edificios (SCIE), o
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Decreto-Lei n.° 141/95 de 14.06. que determina as prescricdes minimas para a
sinalizacdo de seguranca e de saude no trabalho, a Portaria n.° 1456-A/95, de 11.12.
gue regulamenta as prescricdes minimas de colocacao e utilizagdo da sinalizacao de
seguranca e de saude no trabalho, o Decreto-Lei n.° 503/99, de 20.11., diploma que
estabelece o regime juridico dos acidentes em servico e das doencas profissionais
ocorridos ao servico da Administracao Publica, o Decreto-Lei n.° 352/2007, de 23.10.,
gue aprova a nova Tabela Nacional de Incapacidades por Acidentes de Trabalho e
Doencas Profissionais, para além de outros diplomas legais de ambito subjetivo
transversal que regulam realidades especificas como sejam, por exemplo, a
identificacdo de perigos e avaliacdo de riscos, o cumprimento dos requisitos legais, a
prevencdo e capacidade de resposta a emergéncias, acidentes e incidentes e 0s
requisitos para a gestdo mais eficaz dos aspetos ambientais das atividades
econdmicas, 0s regimes de acesso e de exercicio das profissdes de técnico superior
de seguranca e de técnico de seguranca no trabalho a que corresponde
respetivamente a OHSAS 18001:1999 (Occupational Health and Safety Management
Systems), transposta para Portugal pela Norma Portuguesa (NP) 4397:2001, a ISO
14001 (International Organization for Standardization) e a Lei n.° 42/2012, de 28.08.

Recentemente assinala-se, com carater obrigatério por parte das entidades
competentes, a Resolucdo do Conselho de Ministros n.° 77/2015, publicada no Diario
da Republica n.° 183/2015, Série |, em 18.09.2015 que visa (citando o préprio texto do
seu predmbulo) num processo de reflexdo sobre a estratégia nacional para a
seguranca e saude no trabalho, para o periodo compreendido entre 2015 e 2020 dar
resposta a necessidade de promover a aproximacdo aos padrdes europeus em
matéria de acidentes de trabalho e doencas profissionais e, bem assim, pretende
alcancar uma reducdo constante e consolidada da sinistralidade laboral, bem como
contribuir, de forma progressiva e continuada, para melhores niveis de salde e de

bem-estar no trabalho.
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PARTE Il

INVESTIGACAO EMPIRICA
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CaPiTuLO lll = MATERIAL E METODOS

3.1. Objetivo

O objetivo geral deste estudo foi avaliar o grau de satisfacdo dos trabalhadores com a
Comunicacdo e Cultura Organizacionais e o Planeamento e Gestdo da SHST numa
instituicdo publica.

3.2. Local do Estudo

Para a concretizacdo deste trabalho foram abrangidas todas as unidades organicas e
servigos do Instituto Politécnico de Coimbra, designados por Escola Superior Agraria
de Coimbra (ESAC), Escola Superior de Educacdo de Coimbra (ESEC), Escola
Superior de Tecnhologia e Gestdo de Oliveira do Hospital (ESTGOH), Escola Superior
de Tecnologia da Saude de Coimbra (ESTeSC), Instituto Superior de Contabilidade e
Administracdo de Coimbra (ISCAC), Instituto Superior de Engenharia de Coimbra
(ISEC), Servicos de Acédo Social (SAS) e Servicos da Presidéncia (SP).

Localizadas em zonas urbanas do distrito de Coimbra, sdo sedeados no concelho de

Coimbra (7) e no concelho de Oliveira do Hospital (1).

3.3. Tipo e Populacdo em Estudo

O estudo aplicado enquadra-se no nivel Il (descritivo-Correlacional), sendo do tipo
observacional e de natureza transversal. A unidade de analise utilizada foram os
trabalhadores das unidades orgéanicas e dos servicos, classificando-se portanto como
um estudo ecolégico. A amostra foi equivalente ao universo de estudo da organizacao
em referéncia, sendo avaliada a percecdo/opinidao de trabalhadores (docentes e ndo
docentes) das oito instituicbes que formam o IPC.

O total de trabalhadores do universo sob estudo (Instituto Politécnico de Coimbra) foi
composto por 888 trabalhadores dos quais 489 foram mulheres e 399 homens; da
totalidade dos trabalhadores, 517 eram docentes e 371 ndo docentes. O corpo
docente era em grande parte composto pelo sexo masculino (275) enquanto o grupo
feminino tinha 232; inversamente, o corpo ndo docente do Instituto era constituido por
247 mulheres apresentando-se uma diferenca entre géneros de 123 individuos. No
gue concerne as habilitagbes académicas, a sua composicdo era de 679 com
formacéo superior, dos quais 256 doutores, 253 mestres, 170 licenciados, 1 bacharel,
105 possuiam o 12.° ano, 13 trabalhadores o 11.°, 51 eram detentores do 9.° ano, 17

tinham 0 6.2, 21 0 4.° ano e 1 sem habilitagées.
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A tabela 1 representa, em numeros, a populacdo alvo objeto deste estudo, que
participou no estudo. Os dados estdo organizados segundo a unidade organica ou o
servico e a categoria existentes na base de dados do Departamento de Gestdo de
Recursos Humanos dos Servicos da Presidéncia, com referéncia a setembro de 2015.

Tabela 1 — Populagao do Instituto Politécnico de Coimbra

ESAC ESEC ESTeSC ESTGOH ISCAC ISEC SAS SP Totais

CORPO DOCENTE 517
Prof. Carreira 58 55 48 10 64 122 0 0 359
Prof. Convidado 12 34 27 12 27 47 0 0 158
Total Homens 27 33 36 14 46 119 0 0 275
Total Mulheres 43 56 40 8 45 50 0 0 242
CORPO NAO DOCENTE 371
Técnico Superior 14 32 5 2 6 28 10 32 129
Assistente Técnico 21 10 16 6 20 23 4 9 109
Informaticos 2 2 2 1 2 8 0 6 23
Assistente Operacional 27 6 5 4 4 20 24 5 95
Dirigentes 0 1 1 0 1 1 1 10 15
Total Homens 35 12 1 6 30 8 25 123
Total Mulheres 29 39 23 12 27 50 31 37 248

Este estudo teve uma abordagem quantitativa, que permitiu perscrutar as opinides dos
individuos que responderam ao questionario. Foi também utilizada uma metodologia
gualitativa, onde os conceitos e doutrinas relacionados foram fundamentados em

pesquisa bibliogréfica.

3.4. Duracéo e Periodo de Estudo

O estudo iniciou-se no ano letivo de 2014/2015, vindo a abranger o ano letivo
2015/2016, com a recolha de dados que decorreu entre 7 de agosto e 24 de setembro
de 2015.

3.5. Amostra - Tipo, Técnica de Amostragem e sua Dimenséo

O tipo de amostragem foi ndo probabilistico, sendo a técnica de amostragem acidental

ou por conveniéncia.

Foram avaliados os trabalhadores da instituicdo que participaram no estudo, num total

de 60 que representaram 6,75% do universo constituido por 888 trabalhadores.

Dos sujeitos inquiridos, 41 (68,33%) eram do género feminino e 19 (31,66%) do
género masculino. A média de idades foi de 45 anos, tendo o elemento mais novo 25
anos e 0 mais velho 63 anos. Quanto a média da antiguidade na Instituicdo foi de 15

anos, a menor de 2 anos e a maior de 32 anos. Os titulares de habilitacdo académica
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de nivel superior obtiveram uma maior representatividade, sendo 78,33% do total dos
inquiridos.
A amostra final dividiu-se entre 22 docentes e 38 néo docentes.

O questionéario foi respondido por 2 trabalhadores da Escola Superior de Tecnologia e
Gestéo de Oliveira do Hospital (ESTGOH), 3 dos Servicos de A¢édo Social (SAS), 5 da
Escola Superior de Educacdo de Coimbra (ESEC), 9 do Instituto Superior de
Engenharia (ISEC), 9 do Instituto Superior de Contabilidade e Administracdo (ISCAC),
10 da Escola Superior Agraria (ESAC), 10 dos Servigos da Presidéncia (SP) e 12 da
Escola Superior de Tecnologia da Saude (ESTeSC).

3.6. Metodologia e Instrumento de Recolha de Dados

A recolha de dados foi constituida pela edicdo de um questionario no Google Drive
(Anexo I) partilhado pelos trabalhadores de todas as Unidades Orgéanicas e Servigos
do Instituto Politécnico de Coimbra ao qual foi associado um guia respostas
automatico patente em Excel. A autorizacao para a distribuicdo dos questionarios foi
concedida pelo Senhor Prof. Filipe Manuel Mateus dos Reis, Administrador do IPC e
dos SAS.

O questionario dividiu-se em duas partes fundamentais: a primeira abordando a
caracterizacao biografica e profissional dos trabalhadores; a segunda, destinando-se a
obter dados, a partir da opinido/percecao dos trabalhadores sobre os seus locais de
trabalho, o impacto que a comunicacdo e cultura institucionais, enquanto recursos,
assumiram como via de maior cidadania organizacional e de motivacdo no ambito do

bem-estar fisico, psicoldgico e social da sua comunidade.

Avaliou-se, pelas respostas ao questionario, o nivel de satisfacdo dos trabalhadores

face a Comunicacao e Cultura Organizacionais e ao Planeamento e Gestdo da SHST.

A segunda parte do questionario foi composta por 27 itens. Os itens 1, 3, 4, 5, 6, 7, 8,
10, 11, 12, 14, 18, 19, 22, 23, 24, 25 e 26 (total=18 itens), avaliaram o grau de
satisfacdo dos trabalhadores com a “Comunicacdo e Cultura Organizacionais” que
ficou conceptualmente definida como a dimenséo 1 e os itens 2, 9, 13, 15, 16, 17, 20,
21 e 27 (total=9 itens) foram integrados no Planeamento e Gestdo da SHST,
conceptualmente definida como dimensé&o 2, avaliaram o respetivo grau de satisfagdo

(concordancia) percecionada pelos trabalhadores.

O tratamento estatistico dos dados foi realizado com recurso ao software IBM SPSS

Statistics versao 21.0 for Windows.
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3.7. Estratégias Estatisticas
3.7.1. Estimacéo dos indices de Concordancia

Para a construcdo dos indices de satisfacdo com a “Comunicagdo e Cultura
Organizacional” e com o “Planeamento e Gestdo da SHST” recorreu-se a uma Analise

Fatorial (Exploratéria) pelo Método de Analise de Componentes Principais (ACP).

A solucdo da ACP produziu duas componentes (dimensdes) estimadas pela Rotacéo
Ortogonal Varimax.

A primeira dimensdo explicou 35,262% da variancia total e a segunda dimenséao

explicou 10,244% da variancia total o que totaliza 45,506% da variancia comum.

Face a solucdo apresentada dos 27 itens, 18 itens pertenciam a 1.2 dimensao
(Comunicacdo e Cultura Organizacionais) e 9 itens a 2.2 dimensao (Planeamento e
Gestdo da SHST).

Na avaliagdo da consisténcia interna dos 27 itens (Geral) obteve-se um Alpha de
Cronbach’s de 0,642. Para a dimensdo da Comunicagédo e Cultura Organizacionais (18
itens) obteve-se um Alpha de Cronbach’s de 0,763 e para a dimensao Planeamento e
Gestdo da SHST (9 itens) obteve-se um Alpha de Cronbach’s de 0,697.

A estimacdo das pontuactes finais de cada indice (dimenséo) foi transformada em
percentagem. Perante esta transformacdo assumiu-se que valores proximos de 0%
eram indicadores de baixa ou nula satisfacdo e valores proximos de 100%

apresentaram uma boa ou elevada satisfacéo (concordancia).

3.7.2. DecisOes de Estatistica Descritiva e Inferencial

Para avaliacdo dos pressupostos, quanto ao tipo de estatistica a aplicar (paramétrica
ou ndo paramétrica) as variaveis em estudo, foram utilizados os seguintes testes: para
a avaliacdo da assimetria das diferentes distribuicbes das variaveis em estudo,
aplicou-se o Coeficiente de Skewness ajustado ao seu respetivo erro padrao; para a
avaliacdo do achatamento das diferentes distribuicbes das variaveis em estudo,
aplicou-se o Coeficiente de Kurtosis ajustado ao seu respetivo erro padrdo; para a
avaliacdo da aderéncia normal das diferentes distribui¢cbes, aplicaram-se os testes
estatisticos Kolmogorov-Smirnov (com o fator de correcdo de Lilliefors) e Shapiro-wilk
em funcdo do tamanho das amostras em estudo. Para a descricdo dos diferentes
parametros da populagdo em estudo recorreu-se as seguintes medidas estatisticas:
medidas de tendéncia central: média e mediana; medidas de dispersdo absoluta:

desvio padrdo e variancia; tabelas de frequéncia.
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No que diz respeito a inferéncia estatistica foram aplicados 0s seguintes testes de
hipéteses: andlise de variancia a | fator (amostras independentes); teste Brown-
Forsythe; andlise de variancia ndo paramétrica — Kruskal-Wallis; t-Student para
amostras independentes; coeficiente de correlacdo linear de Pearson.

Para a avaliacdo da qualidade da magnitude/correlacdo: r=1 correlacdo perfeita
positiva; 0,8<r<1 correlacdo forte positiva; 0,5=r<0,8 correlacdo moderada positiva,;
0,1=r<0,5 correlagao fraca positiva; 0<r<0,1 correlac¢éo infima positiva; 0 = auséncia de
correlacdo. Estes pontos de corte também se adequam para valores de correlacao

negativos.

A interpretacdo dos testes estatisticos foi realizada com base num nivel de

significancia p=0,05 com intervalo de confianca de 95%.

Todos os dados recolhidos serviram para a realizacdo de um estudo académico sem
gualquer interesse econdmico ou comercial, mas apenas para fins curriculares e de
avaliagdo. Os questionarios foram realizados com 0 consentimento expresso da
Presidéncia do Politécnico de Coimbra e tacito dos Trabalhadores, e assegurado o

anonimato e a confidencialidade dos dados recolhidos.
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CAPITULO IV — RESULTADOS

4.1. Descrigado das Caracteristicas da Amostra em Estudo

A amostra do nosso estudo avaliou o grau de concordancia dos trabalhadores, através
da andlise das respostas ao questionario, relativamente a duas grandes dimensdes da
organizacdo. Uma primeira dimensdo com enfoque na percecdo dos trabalhadores
sobre Comunicagdo e Cultura Organizacionais nos locais de exercicio da atividade
profissional e uma segunda dimensao que recaiu sobre a perce¢édo da importancia do
Planeamento e Gestao da Seguranca, Higiene e Saude (SHST) no IPC.

Nos quadros seguintes, apresentamos algumas caracteristicas da amostra, relativas
aos trabalhadores.

Quadro 1 — Caracterizagdo da amostra em estudo segundo o género por referéncia as habilitacdes
literarias, carreira e local de trabalho

Género
Feminino Masculino Total
n % coluna n % coluna n % coluna
Habilitagoes Ensino Secundario 12 29,3 1 5,3 13 21,7
Literarias Ensino Superior 29 70,7 18 94,7 47 78,3
Total 41 100,0 19 100,0 60 100,0
Carreira Docente 14 34,1 8 42,1 22 36,7
N3o docente 27 65,9 11 57,9 38 63,3
Total 41 100,0 19 100,0 60 100,0
Escola/Instituto ESAC 5 12,2 5 26,3 10 16,7
onde trabalha: ESTESC 11 26,8 1 53 12 20,0
ESTGOH 1 2,4 1 53 2 3,3
ISCAC 5 12,2 4 21,1 9 15,0
ISEC 4 9,8 5 26,3 9 15,0
SAS 3 7,3 0 ,0 3 5,0
SP 9 22,0 1 53 10 16,7
ESEC 3 7,3 2 10,5 5 8,3
Total 41 100,0 19 100,0 60 100,0

A amostra era constituida por 68,3% de mulheres e 31,7% de homens. Do total dos
trabalhadores 63,3% pertenciam a carreira ndo docente. No que diz respeito a carreira
constatou-se que das 41 pessoas do sexo feminino 34,1% eram docentes e padrao
semelhante ocorreu no grupo masculino (42,1%).

Dos 60 trabalhadores em estudo 63,3% eram ndo docentes e destes a maioria eram
do sexo feminino (71,0%). No que concerne a formacdo literaria 78,3% possuiam grau
académico superior. Quando os caraterizamos por grupo, 70,7% dos trabalhadores do
sexo feminino tinham formagdo superior. No grupo masculino esta proporcéo foi
bastante superior (94,7%).

BN

No que diz respeito a participagdo dos trabalhadores em estudo, por instituicdo, a

maior participacao foi da ESTeSC, ESAC, SP seguidas pelo ISEC e ISCAC.
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Propusemos também descrever a nossa amostra em funcdo dos indicadores

anteriores, ajustada por idade e antiguidade na Instituicdo.

Vejamos o quadro seguinte:

Quadro 2 — Caracterizagdo da amostra em estudo segundo a idade e antiguidade por referéncia ao
género, habilitagbes e local

Antiguidade na instituigdo:

Média Desvio Padrao Meédia Desvio Padrdo n

Género Feminino 45,56 8,22 16,10 6,96 41

Masculino 42,68 6,51 13,68 6,98 19

Total 44,65 7,78 15,33 7,00 60

HabilitagGes Ensino Secundario 47,00 9,36 17,69 7,81 13
Literarias

Ensino Superior 44,00 7,27 14,68 6,70 47

Total 44,65 7,78 15,33 7,00 60

Escola/Instituto ESAC 44,00 10,28 16,90 10,52 10

onde trabalha: ESTESC 45,25 5,85 15,75 7,68 12

ESTGOH 46,00 9,90 10,00 2,83 2

ISCAC 46,00 9,66 16,67 7,52 9

ISEC 42,22 5,21 14,22 4,92 9

SAS 50,67 10,02 18,00 1,00 3

SP 42,80 6,09 14,00 4,45 10

ESEC 46,00 10,17 14,00 7,94 5

Total 44,65 7,78 15,33 7,00 60

Verificou-se que a média de idade dos trabalhadores se estabeleceu nos 44,65 + 7,78
anos e a média da antiguidade nos 15,33 + 7,00 anos. A idade média no género
feminino foi superior a do masculino (respetivamente 45,56 + 8,22 anos e 42,68 + 6,51

anos).

O tempo médio de antiguidade no exercicio profissional foi maior no género feminino

do que no masculino (pela ordem referida, 16,10 + 6,96 anos e 13,68 * 6,98 anos).

Os trabalhadores com escolaridade mais baixa registaram uma média de 47,00 + 9,36

anos de idade e 17,69 £ 7,81 anos de antiguidade.

Os trabalhadores com escolaridade mais alta registaram uma média de idade de 44,00
+ 7,27 anos e antiguidade de 14,68 £ 6,70 anos.

A instituicdo onde a média de anos de exercicio profissional foi mais alta foram os
Servigos de Acdo Social. Em contraste, a Unidade Orgénica ou Servigo com menor

numero de anos de exercicio profissional dos seus trabalhadores foi a ESTGOH.
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4.2. Anélise estatistica

Através da aplicacéo do instrumento de recolha de dados pré-definido, compararam-se
de forma global, os valores analiticos estimados das carreiras docente e né&o
docente com referéncia & Comunicagdo e Cultura Organizacionais (dimensédo 1)
e ao Planeamento e Gestdo da Seguranca, Higiene e Saude do Trabalho
(dimenséo 2).

Propusemos avaliar o grau de satisfacdo das dimensbes “Comunicacdo e Cultura
Organizacionais” e “Planeamento e Gestdo da SHST” em funcdo da carreira dos

trabalhadores. Vejamos o quadro seguinte:

Quadro 3 — Variancia média de concordancia segundo a carreira

Carreira Dimensio 1% (2) Dimensio 2 % (b)
Docente Média 54,28 66,91
Desvio Padrao 12,77 6,67
Quartil 25 44,71 62,00
Quartil 50 55,88 66,00
Quartil 75 65,88 72,00
N3o docente Média 52,72 66,21
Desvio Padrao 14,63 6,83
Quartil 25 43,53 62,00
Quartil 50 55,29 68,00
Quartil 75 62,35 70,00
Total Média 53,29 66,47
Desvio Padrao 13,89 6,72
Quartil 25 43,53 62,00
Quartil 50 55,29 68,00
Quartil 75 62,94 72,00

a) t =0,415; gl = 58; p-value = 0,680; b) t =0,385; gl = 58; p-value = 0,702

Quando avalidmos a distribuicdo dos resultados em funcdo da carreira profissional
verificAmos a auséncia de diferencas estatisticamente significativas entre os grupos de

docentes e nao docentes (p-value>0,05).

Apesar das diferencas ndo serem significativas entre os grupos, observamos que
ao nivel da Comunicacdo e Cultura Organizacionais e do Planeamento e Gestédo
da SHST, o grupo dos docentes revelaram, tendencialmente, uma perce¢do mais
positiva relativa a forma como as suas instituicbes desenvolvem, comunicam,
planeiam e gerem a Cultura Organizacional e a Seguranca, Higiene e Saude do

Trabalho comparativamente aos nao docentes.

Procurou-se também comparar os valores estimados referentes as dimensfes em
estudo em funcéo do grau habilitacional. Os resultados observados, apresentam-se no

préximo quadro.
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Quadro 4 — Variancia média segundo habilitagdes literarias

Dimensdo 1% (a) Dimensao 2 % (b)
Ensino Média 55,11 65,54
Secundario Desvio Padrdo 17,66 8,88
ou Inferior Quartil 25 48,24 62,00
Quartil 50 56,47 64,00
Quartil 75 63,53 72,00
Ensino Média 52,79 66,72
Superior Desvio Padrédo 12,84 6,09
Quartil 25 43,53 62,00
Quartil 50 55,29 68,00
Quartil 75 62,35 70,00
Total Média 53,29 66,47
Desvio Padrdo 13,89 6,72
Quartil 25 43,53 62,00
Quartil 50 55,29 68,00
Quartil 75 62,94 72,00

a) t =0,530; gl =58; p-value = 0,598; b) t =0,453; gl = 58; p-value = 0,657

Ao que podemos verificar ndo se registaram diferencas estatisticamente significativas
entre a percecdo quer da Comunicacdo e Cultura Organizacionais quer da Gestéo e

Planeamento da SHST em func&o do grau habilitacional dos trabalhadores em estudo.

No entanto, podemos afirmar que os trabalhadores com formagdo superior
apresentaram, em média, estar mais insatisfeitos com a Comunicacdo e Cultura
Organizacionais comparativamente as pessoas com menos habilitacdes. Em sentido

inverso ocorreu ao nivel da percecdo sobre Planeamento e Gestdo da SHST.

Procurou-se comparar os valores médios referentes as dimensGes em estudo em

funcdo da idade e da antiguidade.

Vejamos o quadro que se segue.

Quadro 5 — Correlagdo entre a idade e a antiguidade e as dimens6es Comunicagéo e Cultura
Organizacionais e Planeamento e Gestdo da SHST

Dimensdo 1 Dimensdo 2
(%) (%)
Idade r -0,141 0,085
p-value 0,283 0,516
n 60 60
Anos de Exercicio r -0,014 0,049
p-value 0,917 0,713
n 60 60

N&o se verificou um padrédo de variagéo entre a idade e a perce¢do de Comunicacéo e
Cultura Organizacionais bem como ao nivel do Planeamento e Gestdao da SHST.

Também ndo se verificou um padrdo de variagdo na concordancia relativa a
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Comunicacao e Cultura bem como com a Gestédo e Planeamento da SHST no que diz
respeito a antiguidade dos trabalhadores.

Apesar de ndo se observar uma correlagcdo da idade entre as dimensdes
Comunicacdo e Cultura Organizacionais e Planeamento e Gestdo da SHST,
propusemos avaliar novamente a relagdo entre os indicadores em estudo, mas

transformando a idade em classes.

Face ao exposto, apuramos o impacto da idade dos trabalhadores na variacdo da
percecéo sobre Comunicacdo e Cultura Organizacionais e o Planeamento e Gestdo da
SHST.

Observemos no quadro infra os resultados.

Quadro 6 — Valores médios das componentes Comunicacgéo e Cultura Organizacionais e Planeamento e
Gestdo da SHST em fungéo das classes de idades

1.C. 95%
Desvio Limite Limite
n Média Padrao inferior Superior

Dimensao 1 (%)a) [25-40[ anos 21 54,62 14,77 47,90 61,34
[40-50[ anos 21 51,54 12,79 45,72 57,36

=>50anos 18 53,79 14,62 46,52 61,06

Total 60 53,29 13,89 49,71 56,88

Dimens3o 2 (%)” [25-40[ anos 21 65,62 6,65 62,59 68,65
[40-50[ anos 21 65,52 6,10 62,75 68,30

=>50anos 18 68,56 7,38 64,88 72,23

Total 60 66,47 6,72 64,73 68,20

a) F =0,268; gl = 2;57; p-value = 0,766; b) F =1,253; gl = 2;57; p-value = 0,293

N&ao se verificaram diferencas significativas na condicdo de satisfacdo relativamente a
Comunicacdo e Cultura em funcdo das classes de idade definidas. No entanto, os
trabalhadores com idade compreendida entre 0os 40 e 0s 49 anos revelaram uma visao
ligeiramente mais diminuida no indice em estudo comparativamente as restantes

classes de idade.

Quanto ao indice do Planeamento e Gestdo da SHST também ndo se verificaram
diferencas médias significativas entre as classes de idade em estudo. Contudo, o grau
de satisfagdo com a politica interna no ambito do Planeamento e Gestdo da SHST
revelou, sensivelmente, melhores resultados em trabalhadores com idade igual ou

superior a 50 anos relativamente as restantes idades estudadas.

Aplicamos a mesma estratégia de andlise ao dividirmos por classes os anos de

exercicio de fun¢des (antiguidade).

Face ao exposto, no quadro seguinte encontramos valores respeitantes a variagdo de
percecdes dos trabalhadores quanto & Comunicagdo e Cultura Organizacionais e ao
Planeamento e Gestdo da SHST com base na sua antiguidade.
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Observemos no quadro seguinte os resultados.

Quadro 7 — Valores médios das componentes Comunicagéo e Cultura Organizacionais e Planeamento e
Gestdo da SHST em fungdo dos anos de trabalho (antiguidade)

I.C. 95%
Desvio Limite Limite
n Média Padrao inferior Superior

Dimensdo 1 (%)” <10 anos 12 56,37 16,23 46,06 66,68
[10-20[ anos 33 51,87 13,74 47,00 56,74

=> 20 anos 15 53,96 12,68 46,94 60,98

Total 60 53,30 13,89 49,70 56,88

Dimensdo 2 (%)” <10 anos 12 65,50 7,44 60,77 70,23
[10-20[ anos 33 66,36 6,25 64,15 68,58

=> 20 anos 15 67,46 7,38 63,33 71,60

Total 60 66,46 7,46 64,73 68,20

a) F =0,477; gl = 2,57, p-value = 0,623; b) F =0,287; gl = 2;57; p-value = 0,752

Em fungcdo das classes de antiguidade estabelecidas verificAmos a ocorréncia de

diferencas nos resultados relativamente a Comunicacdo e Cultura Organizacionais.

Neste indice os trabalhadores com antiguidade compreendida entre os 10 e os 19

anos de exercicio de funcBes revelaram-se mais insatisfeitos comparativamente com

as restantes classes de antiguidade.

Propusemos de seguida explorar a relagdo da idade com as diferentes dimensfes em

estudo ajustadas a carreira dos trabalhadores. Observemos o quadro seguinte:

Quadro 8 — Valores médios das dimens@es 1 (Comunicagao e Cultura Organizacionais) e
2 (Planeamento e Gestdo da SHST) em funcdo da idade por carreira

1.C. 95%
Desvio Limite Limite
n Média Padrao Inferior superior
DOCENTES  Dimens3o 1 (%) [25-40[ anos 7 57,65 13,77 44,91 70,38
[40-50][ anos 5 48,00 13,37 31,40 64,60
=> 50 anos 10 55,06 11,96 46,51 63,61
Total 22 54,28 12,77 48,62 59,9381
Dimens3o 2 (%)” [25-40[ anos 7 65,14 6,20 59,41 70,88
[40-50][ anos 5 64,40 5,55 57,51 71,29
=>50anos 10 69,40 7,18 64,26 74,54
Total 22 66,91 6,67 63,95 69,87
NAO Dimens3o 1 (%) [25-40[ anos 14 53,11 15,51 44,15 62,07
DOCENTES [40-50[ anos 16 52,65 12,85 45,80 59,49
=> 50 anos 8 52,21 18,17 37,01 67,40
Total 38 52,72 14,63 47,92 57,53
Dimens3o 2 (%)” [25-40[ anos 14 65,86 7,08 61,77 69,95
[40-50[ anos 16 65,88 6,39 62,47 69,28
=>50 anos 8 67,50 7,98 60,83 74,17
Total 38 66,21 6,83 63,97 68,46

a) F =0,855; gl = 2;19; p-value = 0,441; b) F =1,339; gl = 2;19; p-value = 0,286;
c) F =0,010; gl = 2;35; p-value = 0,990; d) F =0,173; gl = 2;35; p-value = 0,842

Como podemos constatar, ndo se registaram diferengas médias significativas no que

concerne a dimensdo 1 e a dimensao 2 por idade, quer em trabalhadores docentes

gquer em ndo docentes.

Apurou-se todavia que os professores com idade
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compreendida entre os 40 e o0s 49 anos comparativamente com o0s restantes
trabalhadores estdo ligeiramente mais insatisfeitos com a Comunicagdo e Cultura

Organizacionais como também ao nivel da politica da SHST.

No que diz respeito aos ndo docentes foram os mais novos [25-39] que expressaram
uma perce¢do mais positiva da Cultura e Comunicacdo Organizacionais face as
restantes classes de idade dos trabalhadores. No entanto, ao nivel do Planeamento e
Gestdo da SHST, as pessoas com mais de 50 anos ou mais revelaram uma percecao

média ligeiramente mais positiva face as restantes classes.

Propusemos a mesma estratégia de analise, mas tendo em conta a antiguidade dos

trabalhadores. Atendamos ao quadro seguinte:

Quadro 9 — Valores médios das dimensées 1 (Comunicacéo e Cultura Organizacionais) e
2 (Planeamento e Gestdo da SHST) em funcéo da antiguidade por carreira

1.C. 95%
Desvio Limite Limite
n Média Padrio Inferior  Superior
DOCENTES Dimensao 1 (%)a) <10 anos 4 50,59 18,85 20,60 80,58
[10-20[ anos 10 59,18 9,57 52,33 66,03
=>20 anos 8 50,00 12,48 39,57 60,44
Total 22 54,28 12,77 48,62 59,94
Dimens3o 2 (%)” <10 anos 4 59,50 1,91 56,45 62,55
[10-20[ anos 10 68,80 4,83 65,35 72,25
=>20 anos 8 68,25 7,96 61,60 74,90
Total 22 66,91 6,67 63,95 69,87
NAO Dimensdo 1 (%)C’ <10 anos 8 59,26 15,26 46,51 72,02
DOCENTES [10-20[ anos 23 48,70 14,22 42,55 54,85
=>20 anos 7 58,49 12,18 47,22 69,75
Total 38 52,72 14,63 47,92 57,53
Dimensdo 2 (%)” <10 anos 8 68,50 7,39 62,32 74,68
[10-20[ anos 23 65,30 6,60 62,45 68,16
=>20 anos 7 66,57 7,37 59,76 73,39
Total 38 66,21 6,83 63,97 68,46

a) F =1,405; gl = 2;19; p-value = 0,270; b) F =3,858; gl = 2;19; p-value = 0,039
c) F =2,380; gl = 2;35; p-value = 0,107; d) F =0,649; gl = 2;35; p-value = 0,529

Ao que podemos verificar ndo se registaram diferencas estatisticamente significativas
no corpo docente e no corpo ndo docente sobre Comunicagdo e Cultura
Organizacionais e politica de Gestdo da SHST em func¢éo da antiguidade e da carreira

profissional.

Contudo, no que diz respeito a politica de Gestdo da SHST constatamos que 0s
docentes com 10 ou mais anos de antiguidade apresentaram tendencialmente maior
satisfacdo neste indice comparativamente com as pessoas com menos anos de
trabalho (p<0,05). Perfil oposto ocorreu nos trabalhadores ndo docentes apesar das

diferencas ndo serem significativas (p>0,05).
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Em seguida estudamos o quadro concernente a condicdo de concordancia
percecionada sobre Gestdo da Comunicacgédo e Politica de SHST, segundo a idade dos
trabalhadores em fungéo do grau habilitacional.

Vejamos o quadro seguinte:

Quadro 10 — Valores médios dos indices Comunicagéo e Cultura Organizacionais e
Planeamento e Gestdo da SHST em fun¢éo da idade ajustados ao grau habilitacional

1.C. 95%

Desvio Limite Limite
n Média Padrdo Inferior  Superior
Ensino Dimensio1(%)? [25-40[anos 3 58,43 29,61 415,12 131,98
Secundario [40-50[ anos 5 57,41 6,83 48,93 65,89
ou Inferior =>50anos 5 50,82 20,32 25,60 76,05
Total 13 55,11 17,66 44,44 65,79

Dimensdo 2 (%)” [25-40[anos 3 72,00 8,72 50,34 93,66

[40-50[ anos 5 61,20 6,42 53,23 69,17

=>50anos 5 66,00 10,10 53,46 78,54

Total 13 65,54 8,88 60,18 70,90

Ensino Dimensdo 1 (%)C) [25-40[ anos 18 53,99 12,27 47,89 60,09
Superior [40-50[ anos 16 49,71 13,81 42,35 57,06
=>50anos 13 54,93 12,66 47,28 62,58

Total 47 52,79 12,84 49,02 56,56

Dimensdo 2 (%)” [25-40[anos 18 64,56 5,89 61,62 67,49

[40-50[ anos 16 66,88 5,51 63,94 69,81

=>50anos 13 69,54 6,28 65,74 73,33

Total 47 66,72 6,092 64,93 68,51

a) F =0,211; gl = 2;10; p-value = 0,813; b) F =1,521; gl = 2;10; p-value = 0,265;
c) F =0,712; gl = 2;44; p-value = 0,496; d) F =2,722; gl = 2;44; p-value = 0,077

Ao que podemos verificar ndo se registaram diferencas estatisticamente significativas
de satisfacdo sobre a Comunicacdo e Cultura Organizacionais e a Gestdo e
Planeamento da SHST em funcdo das habilitagcbes literarias e da idade dos
trabalhadores. No entanto, podemos afirmar que as pessoas com formacao superior e
idade compreendida entre os 40-49 anos demonstraram ser as menos satisfeitas com
a Comunicacao e Cultura do Politécnico comparativamente com todas as restantes

classes de idade.

Ao nivel da percegdo sobre o Planeamento e Gestdo da SHST verificou-se que as
pessoas com formacdo superior e com o decorrer dos anos apresentaram-se mais
satisfeitas neste indice. No entanto, os trabalhadores com ensino secundario ou
menos revelaram uma visdo mais discordante com a Comunicagdo e Cultura
Organizacionais quando detentores de idade igual ou superior a 50 anos e também se
mostraram menos satisfeitos com o Planeamento e Gestdo da SHST os que tinham

idade compreendida entre 0s 40 e 49 anos.
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Procurou-se de seguida confrontar os valores médios estimados nas diferentes
dimensdes em fun¢éo da antiguidade ajustada por grau habilitacional.

Avaliemos no quadro gue se segue 0s resultados pertinentes.

Quadro 11 — Valores médios dos indices Comunicagdo e Cultura Organizacionais e
Planeamento e Gestdo da SHST em funcao das classes de antiguidade por habilitacGes literarias

1.C. 95%
Desvio Limite Limite

n Média Padrdo Inferior Superior
Ensino Dimensao 1 (%)a’ <10 anos 2 74,12 16,64 -75,37 223,60
Secundario [10-20[ anos 6 44,90 16,88 27,19 62,61
ou Inferior =>20 anos 5 59,76 12,10 44,75 74,78
Total 13 55,11 17,66 44,44 65,78

Dimens3o 2 (%)” <10 anos 2 77,00 1,41 64,29 89,71

[10-20[ anos 6 62,67 8,82 53,41 71,93

=>20 anos 5 64,40 7,67 54,88 73,92

Total 13 65,54 8,88 60,18 70,90

Ensino Dimensdo 1 (%)C) <10 anos 10 52,82 14,39 42,53 63,12
Superior [10-20[ anos 27 53,42 12,80 48,36 58,48
=>20 anos 10 51,06 12,53 42,10 60,02

Total 47 52,79 12,84 49,02 56,56

Dimensdo 2 (%)¥ <10 anos 10 63,20 5,67 59,14 67,26

[10-20[ anos 27 67,19 5,41 65,04 69,33

=>20 anos 10 69,00 7,26 63,81 74,19

Total 47 66,72 6,09 64,93 68,51

a) F =3,185; gl = 2;10; p-value = 0,085; b) F =2,543; gl = 2;10; p-value = 0,128;
c) F =0,119; gl = 2;44; p-value = 0,888; d) F =2,621; gl = 2;44; p-value = 0,084

Quando avaliamos a distribuicdo dos resultados sobre Comunicagdo e Cultura
Organizacionais e Planeamento e Gestdo da SHST em funcdo da antiguidade por grau

habilitacional ndo se observaram diferencas estatisticamente significativas (p>0,05).

No que diz respeito aos trabalhadores com formac&o superior, contatamos que 0s
niveis de satisfacdo, em média, foram menores nas pessoas com antiguidade igual ou
superior a vinte anos de servico relativamente a Comunicacdo e Cultura
Organizacionais. Porém, ao nivel do Planeamento e Gestdo da SHST constatamos um

aumento médio de satisfacdo com o avancar dos anos de servico dos trabalhadores
em estudo.

Quanto aos trabalhadores com menos habilitacOes literarias (ensino secundario ou
menos) verificou-se que as pessoas com menos anos de servigo tendiam a apresentar
um nivel de concordancia mais elevado em termos da Comunicacdo e Cultura
Organizacionais bem como ao nivel do Planeamento e Gestdo da SHST

comparativamente aos trabalhadores com mais anos de servico (antiguidade).

Sugerimos de seguida avaliar a perce¢éo de aceitagdo com a Comunicacao e Cultura
Organizacionais e com o Planeamento e Gestdo da SHST em funcédo do género.
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Os resultados apresentam-se no quadro seguinte:

Quadro 12 — indices de concordancia com a Comunicagéo e Cultura Organizacionais e
o Planeamento e Gestéo da SHST em fun¢&o do género

Dimensio 1% (2  Dimensgo 2 % ()

Feminino n 41 41
Média 52,65 54,67
Desvio Padrdo 14,77 7,12

Masculino n 19 19
Média 54,67 65,89
Desvio Padrao 12,00 5,91

a) t =-0,521; gl = 58; p-value = 0,604; b) t =0,477; gl = 58; p-value = 0,636

\

Nao se verificaram diferencas médias de satisfacdo relativamente a Cultura e
Comunicacao em funcdo do género. No entanto, o género feminino revelou uma viséo

mais negativa no indice em estudo comparativamente ao género masculino.

Quanto ao outro indice também nao se verificaram diferencas médias significativas
entre géneros. Contudo, o género feminino ndo denota tanta satisfacdo como o
masculino, isto é, os trabalhadores do género feminino tendem a apresentar uma viséo

mais negativa sobre o Planeamento e Gestédo da SHST.

Propusemos realizar a mesma analise em funcdo da carreira dos trabalhadores.

Vejamos o quadro seguinte:

Quadro 13 — indices de concordancia com a Comunicacdo e Cultura Organizacionais e
o Planeamento e Gestéo da SHST por género em funcéo da carreira

Desvio

n Média Padrdao
Docentes Dimensdo 1 (%)” Feminino 14 54,71 11,78
Masculino 8 53,53 15,17
Dimens3o 2 (%)” Feminino 14 68,29 6,83
Masculino 8 64,50 6,02
Nio Dimensdo 1 (%)° Feminino 27 51,59 16,22
Docentes Masculino 11 55,51 9,81
Dimens&o 2 (%)° Feminino 27 65,93 7,26
Masculino 11 66,91 5,89

a) t =1,037; gl = 20; p-value = 0,841; b) t =237; gl = 20; p-value = 0,208;

c) t =4,311; gl = 36; p-value = 0,462; d) t =1,623; gl = 36; p-value = 0,693
Quando avaliamos a distribuicdo dos resultados sobre Comunicacdo e Cultura
Organizacionais e de Planeamento e Gestdo da SHST em funcéo do género ajustado
a carreira verificamos a auséncia de diferengas estatisticamente significativas entre os

profissionais docentes e 0os nao docentes (p-value>0,05).

No que diz respeito aos docentes constatamos que o grupo feminino revelou estar
mais satisfeito que o género oposto, relativamente as duas dimensdes. Porém o perfil
inverso ocorreu nos trabalhadores n&do docentes.
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CAPITULO V = DISCUSSAO

Na visdo moderna e no contexto da complexidade contemporanea laboral, financeira e
social, inspirada em pensamentos trabalhados por autores, instituicdes e legislacéo
laboral consolidada, podemos concordar, enfatizando a relacdo cumplice e sistémica
existente entre conceitos como dignidade e satisfacdo dos trabalhadores, otimizacdo
de resultados, adaptacdo civilizacional e politicas de gestdo e conhecimento como
condicdes necessérias a vitalidade de qualquer organizacdo. Num contexto de
transformacgdes expressivas nos diversos setores da vida humana, as organizacgoes,
especificamente, vivem momentos de incertezas e indefinicbes, nhum ambiente de

exigéncias de maior competitividade e de necessidade da ado¢ao de novas posturas.

Ha ja demasiados Autores, como por exemplo Heller, Watson e llies (Heller, D.,
Watson, D., & llies, R., 2006. The dynamic process of life satisfaction. J Pers, 5, 1421-
1450), que concluiram que quanto maior a satisfagdo no trabalho maior a satisfacéo
com a vida. Nao podendo descurar conclusdes deste teor e por reconhecermos um
papel fundamental na organizacdo e na vida dos trabalhadores, analisamos a politica
de gestdo do IPC nas vertentes da Comunicacdo e Cultura Organizacionais e da
SHST através da percecao dos trabalhadores. Para o estudo destes indices aplicAmos
variaveis sociodemograficas como género, idade, habilitacdes literarias, carreira e
antiguidade, permitindo-nos assim desagregar as respostas por grupos e avaliar a
natureza do respetivo impacto sobre os resultados obtidos. Interpreta-los, comparando
os valores médios estimados em funcéo dessas varidveis foi 0 que nos propusemos

fazer.

Apesar de termos observado (com um intervalo de confianca fixado em 95%) uma
constancia na homogeneidade de variancias ao longo dos testes, que ndo evidencia
um significado estatistico relevante nas duas dimensdes (p-value>0,05), houve registo
de valores médios distintos que justificaram um estudo atento e refletido.
Consideramos por isso importante o reconhecimento de fatores diferenciadores entre
os valores obtidos de modo a facilitar a identificacdo de questdes que se entendem
cruciais na performance da organizagdo que, eventualmente num futuro préximo,
possam vir a merecer mais atencdo. ConsiderdAmos nesta investigagdo o que 0s
tedricos (podemos relembrar, a este propdsito, Berg, A. |., Hassing, L. B., McClearn,
G. E., & Johansson, B. 2006. What matters for life satisfaction in the oldest-old?. Aging
and Mental Health, 3, 257-264; Diener, E., Lucas, R. E., & Scollon, C. N. 2006.
Beyond the hedonic treadmill: revising the adaptation theory of wellbeing. American
Psychologist, 4, 305-314; Rabbitt, P., Lunn, M. lbrahim, S., Cobain, M., & Mclnnes, L.
2008. Unhappiness, health and cognitive ability in old age. Psychological Medicine, 2,
67



Comunicagdo e Cultura Organizacionais e Planeamento e Gestdo de Seguranga, Higiene e Satde
do Trabalho numa Instituigéo Publica
229-236) referem como duas grandes componentes do bem-estar subjetivo: uma
componente afetiva, que usualmente € dividida em afetos agradaveis e desagradaveis

€ uma componente cognitiva, que € caracterizada como satisfacao.

Uma das primeiras conclusdes a que chegdmos, na nossa investigacao, foi a de que a
percecdo sobre a Comunicagdo e Cultura institucionalizadas no IPC se destacou pela
negativa comparativamente com a perce¢do dos trabalhadores relativamente ao
Planeamento e Gestdo da Politica de Seguranca, Higiene e Saude do Trabalho da
Instituicdo.

Comparados o0s resultados obtidos no indice da Comunicagcdo e Cultura
Organizacionais, segundo as carreiras existentes (docente e ndo docente),
observamos que o valor da média mais baixa pertenceu a carreira ndo docente da
Instituicdo (52,72 contra 54,28). Estes resultados indiciaram, desde logo, ser a carreira
um fator diferenciador e que o0s trabalhadores ndo docentes assumiram,
comparativamente com os professores, uma postura mais critica com o rumo
comunicacional e a cultura existentes nas instituicbes do Politécnico. Esta constatacéo
nao foi de somenos importancia quando mobilizamos a caraterizacdo da amostra
— 63,3% dos trabalhadores inquiridos pertenciam a carreira ndo docente e que esta
corresponde a 41,77% de todo o universo de profissionais do Instituto. Concluimos
gue parte da comunidade trabalhadora ndo docente do Politécnico de Coimbra ndo se
sente satisfeita com a dimensdo que, segundo varios Autores, € uma das mais
importantes para o éxito de qualquer setor da atividade econ6mica e empresarial de
uma sociedade — a comunicacao e a cultura organizacionais estruturantes da dindmica
organizacional (destacamos o investigador Paulo Nassar, Tudo é comunicacdo, Lazuli
Editora, S. Paulo. 2006; Comunicacao interna: a forca nas empresas, volume 2. S.
Paulo. 2004 e Bakhtin, M. M.. Dialogismo e constru¢do do sentido/organizacao: Beth
Brait. B179-2.2 Ed ver.-Campinas, SP: Editora da UNICAMP. 2005). Foi, portanto, a
carreira profissional o primeiro fator indicativo de que a comunicagéo e cultura do IPC
ndo atingiram um pleno de satisfagdo para os trabalhadores ndo docentes, razdo que
SO por si justifica uma maior atencéo por parte dos agentes com responsabilidades na
politica interna seguida, no que concerne & comunicagao e aos mecanismos tendentes
a fazer convergir para uma cultura interna que se pretende homogénea e equilibrada
na organizacdo. Apeldmos, como hipotese de justificacdo destes resultados,
localizados numa especifica carreira (ndo docente de uma instituicdo de ensino
superior), ao Modelo dindmico da satisfacéo no trabalho de Bruggemann, Groskurth e
Ulich (1975, cit. Alcobia, 2001. Atitudes e satisfacdo no trabalho, in J. M. Ferreira, J.
Neves, & A. Caetano, Eds.. Manual de psicossociologia das organizagfes, pp.281-
306. Lisboa: McGraw-Hill) designado por valor real das caracteristicas do trabalho que
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representa 0 grau em que as caracteristicas estdo presentes no trabalho, sendo que
estas resultam de subsistemas socias, tecnologicos e também da estrutura da
organizacdo. Caracteristicas, portanto, que independentemente de serem inerentes a
determinados contetdos funcionais, podem no entanto, por parte da gestdo serem
tratados de modo a alterar a percecdo negativa por parte dos trabalhadores.
Colocamos também como hipétese a existéncia de tratamento e preocupacdes
diferenciados no processo interno comunicacional ante grupos profissionais diferentes,
ou a possibilidade de existirem dificuldades ao nivel de chefias intermédias que por
ineficAcia ou inexisténcia no processo, explicaria potenciais problemas no fluir
comunicacional, atingindo particular e contraproducentemente um nimero significativo
de trabalhadores do IPC. Ponderamos palavras como as de Chahad, J. P. Z.
(Recursos Humanos e Gastos com Pessoal no Setor Publico Brasileiro. Revista de
Administracdo Publica, FGV - Rio de Janeiro, v. 27, p. 15-27, 1993): “Os funcionarios
publicos sdo um grupo transparente, que acaba sendo penalizado pelos males
estruturais das finangas publicas, ainda que delas sejam apenas uma parte. A isso se
associa o quadro de desigualdades e a forte dose de corporativismo existente em
determinados segmentos do funcionalismo publico”. Obrigatério foi concluir que o
envolvimento de todos os trabalhadores é fundamental independentemente de nivel,
cargo ou funcdo e que a necessidade da sua realizacdo enquanto profissionais
diferenciados ndo se dissocia de fatores como remuneragdo equitativa, ambiente de
trabalho digno e saudavel e igualdade de oportunidades de desenvolvimento e
reconhecimento pessoal e profissional. Em concordancia absoluta com a tendéncia
mais contemporanea por parte de Investigadores e de padrées definidores das boas
praticas laborais, nomeadamente, os da OIT, reconhecemos que a Administracao
Plblica para se assumir como entidade moderna exige novas formas de gestédo
capazes de mobilizar todos, incutindo as politicas de gestdo mais objetividade,

igualdade, inovacao e espaco para a criatividade.

Compardmos também as diferencas entre os valores obtidos segundo os diferentes
graus habilitacionais dos trabalhadores. Conjeturou-se sobre o0 impacto que esta
variavel teria na percec¢édo negativa do grupo dos ndo docentes sobre a Comunicagao
e Cultura Organizacionais. Verificamos que os trabalhadores pertencentes a carreira
nao docente e detentores de grau académico superior obtiveram resultados menos
satisfatorios, por comparacdo com os trabalhadores de nivel académico inferior.
Constatamos que as pessoas mais habilitadas integradas em carreiras administrativas
e técnicas viram, de algum modo serem goradas as suas expetativas no ambito da
comunicagdo e cultura da organizagdo, demonstrando-se mais insatisfeitas,

comparativamente quer com a carreira docente como ainda por comparacdo com 0s
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seus pares quando detentores de menores habilitagbes académicas. O grau
habilitacional superior dos trabalhadores mais insatisfeitos afasta a hipotese de
potenciais desfasamentos de niveis de compreenséo entre emissores e recetores, ndo
sendo por consequéncia, o nivel literario dos trabalhadores, por si s6, uma resposta na
diferenciacéo do grau de percecdo observada entre os trabalhadores. Considerando a
influéncia da comunicacéo e cultura organizacionais no processo de desenvolvimento,
o estado de evolucdo da técnica e do conhecimento na area ndo se justifica, a
respeito, qualquer tipo de desculpas por parte de quem assumiu responsabilidades de
lideranca e gestdo com implicancia, para além de razdes civilizacionais, no dever
(legal, moral e profissional) da promoc¢éo da igualdade e da cidadania institucionais.
Resultados que combinam com Herzberg, F. (in Novamente: como se faz para motivar
funcionarios? Biblioteca Harvad, v.1, n. 13, 1975) quando refere que tanto importa
considerar, no grau de satisfacao dos trabalhadores, os fatores higiénicos como o tipo
de chefia ou supervisdo que as pessoas recebem de seus superiores, as condi¢cdes
fisicas e ambientais de trabalho, as politicas e diretrizes da organizagéo, o clima de
relacfes entre a empresa e as pessoas que nela trabalham, os regulamentos internos,
etc., potencialmente produtores de insatisfacdo como também importa atentar nos
‘fatores motivantes ou de satisfacao’, como sejam os que envolvem o0s sentimentos de
crescimento individual, de responsabilidade, de reconhecimento profissional e as

necessidades de auto reavaliacao.

Através da analise dos dados relativos a idade e a antiguidade, observamos que em
termos de significAncia nos resultados foi na dimensdo da Cultura e Comunicacéo
Organizacionais que o fator idade (e ndo a antiguidade) assumiu maior relevancia na
diferenciacdo dos resultados. Relembramos, a propésito que a média de idade da
amostra se situou aproximadamente nos 45 anos sendo a média feminina mais
elevada (46 anos) que a masculina (43 anos). Como se concluiu serem o0s
trabalhadores da carreira ndo docente superiormente habilitados os que mais
insatisfeitos se mostraram com a politica seguida, e que a idade, em termos gerais, se
apresentou como fator diferenciador, consideramos pertinente um estudo mais
aprofundado desta variavel para verificacdo da sua efetiva e concreta influéncia nos
resultados. Pudemos concluir que os trabalhadores com idade compreendida entre os
40-49 anos se evidenciaram como mais insatisfeitos no que concerne ao modo como é

gerido o processo relativo a comunicagéo e cultura internas.

Tendencialmente, observamos que os docentes traduziram maior bem-estar neste

indice quando comparados com os trabalhadores ndo docentes, mas quando

analisdimos os valores médios desta componente em funcéo da idade por profissdo

(docente e ndo docente) pudemos verificar, apesar dessa tendéncia global se
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confirmar mais positiva comparativamente com os ndo docentes, que os professores
com idades entre os 40-49 anos se manifestaram mais insatisfeitos que os restantes
trabalhadores e que a percecdo dos ndo docentes mais novos (25-39 anos) se
comportou em sentido inverso quando comparados com os restantes. Ora tendo-se
verificado que, em termos gerais, foram os professores 0s que mais positivamente se
posicionaram quanto a politica comunicacional e cultural do IPC, restou-nos concluir
gue se evidenciou, no entanto, um segmento importante de docentes (substancial,
atendendo a média global de idades) que por qualguer motivo se sentiu pouco
confortavel com o rumo da politica interna nesta particular area. Atendendo a que se
excetuou, pela negativa, o grupo de docentes entre os 40-49 anos de idade
relativamente aos restantes docentes e aos outros trabalhadores que se mostraram
mais integrados no processo comunicacional e na cultura do Politécnico, houve nesta
investigacdo a evidéncia de que muito provavelmente houve falhas localizadas no

processo comunicacional/cultural.

Assumindo-se a Comunicacao e a Cultura Organizacionais - suporte e meio da saude
ambiental e potencial meio de criacdo de condi¢des de conforto para quem trabalha na
organizagdo - como a dimensdo mais negativamente avaliada pelos trabalhadores
comparativamente com a dimensao relativa & Gestdo da SHST, especialmente por
parte dos trabalhadores mais habilitados e situados na faixa etario entre 40-49 anos, €

patente o carater de urgéncia no esforco de intervencionar capazmente na area.

Alguns estudos (como por exemplo os de Cantril, H. 1965. The pattern of human
concerns. New Brunswick, NJ: Rutgers University Press) fornecem um suporte
empirico para a previsdo de que a satisfagdo aumenta ou mantém-se constante em
todo o ciclo de vida, mutatis mutandis, no ciclo de vida dos trabalhadores. Outros
estudos (tais como os de Prenda, K. M., & Lachman, M. E. 2001. Planning for the
future: A life management strategy for increasing control and life satisfaction in
adulthood. Psychology and Aging, 16, 206—216) concluiram que certos componentes
de bem-estar subjetivo podem aumentar com a idade. Pareceu-nos, no entanto, mais
aproximada a conclusado dos estudos de Blanchflower e Oswald (Blanchflower, D. G.,
& Oswald, A. 2008. Is well-being U-shaped over the life cycle? Social Science and
Medicine, 66, pp. 1733-1749) que encontraram um significativo efeito da idade,
referindo que os niveis de satisfacdo parecem diminuir na vida adulta jovem para a de
meia-idade, alcancando o minimo em torno da idade 47 e, em seguida, aumenta na
vida adulta mais velha. Em parte estariam explicados os resultados da nossa
investigacdo, ndo fossem os resultados contraditérios do grau de satisfacéo do género
feminino que na mesma faixa etaria foram os que mais satisfagdo traduziram,
avocando-se deste modo a necessidade de aspetos outros a serem considerados.
71



Comunicagdo e Cultura Organizacionais e Planeamento e Gestdo de Seguranga, Higiene e Satde
do Trabalho numa Instituigéo Publica
Ha muito foi reconhecida a influéncia da comunicag&o na cultura de uma organizacao
e no processo de bem-estar e de desenvolvimento enquanto indutora de
comportamentos tendentes a melhoria das condicbes humanas e ao progresso
civilizacional. Tendo em conta o estado de evolucdo da técnica e do conhecimento
sobre o tema em estudo, dos técnicos nesta area formados no préprio Instituto, é
incompreensivel e até talvez revelador de aspetos pouco lisonjeadores (fruto das
prioridades dos tempos, das pessoas ou das vontades pouco colocadas face a
realidade) que uma parte significativa de trabalhadores avalie negativamente a politica

comunicacional e a cultura seguidas no IPC.

Verificou-se paralelamente serem, para além dos mais habilitados, os trabalhadores
com mais anos de exercicio de fungbes os que se sentiram mais insatisfeitos com a
politica de comunicacdo e a cultura existentes na Instituicdo e que, inversamente, a
percecdo dos menos experientes e com menor nivel habilitacional tendeu a ser mais
positiva, contrariando Autores que afirmam que o conformismo, a tradicdo e a
seguranca sdo fatores que sustentam o maior grau de satisfacdo dos trabalhadores
com mais anos de exercicio de fungbes (tal como defendido por Rowley, K. M, &
Feather, N. T. 1987. The impact of unemployment in relation to age and length of
unemployment, Journal of Occupational Psychology, 60, 323-32). Nao se devem
descurar estas evidéncias face ao numero substancioso e as carateristicas dos
trabalhadores atingidos — 0s mais experientes e academicamente melhor preparados
apresentaram-se mais insatisfeitos. Tendo sido os trabalhadores mais inexperientes e
menos literatos 0s que se sentem mais confortdveis com a orientagdo da politica
seguida (por contraposicdo aos docentes entre 0os 40-49 anos e aos ndo docentes
superiormente habilitados) arriscamos colocar a hip6tese de nao ter ainda acontecido
no Politécnico, ao nivel da comunicacado e da cultura institucionais, uma (r)evolucao de
pendor sistémico, sélido e unificado que integre as proficuas diversidades dos

recursos humanos existentes.

Acrescenta-se ainda que, genericamente, se observou ser o género feminino o que
mais contribuiu para uma visdo global mais negativa, ndo contrariando este, 0s
estudos ja efetuados anteriormente como é o caso dos de Lacruz, Emeny, Baumert, &
Ladwig (Lacruz, M. E., Emeny, R. T., Baumert, J., & Ladwig, K. H. 2011. Prospective
association between self-reported life satisfaction and mortality: results from the
MONICA/KORA Augsburg S3 survey cohort study. BMC Public Health, 11, pp. 579-
587) onde se concluiu que concernente as diferencas entre géneros, a literatura
aponta no sentido de demonstrarem os homens maior suscetibilidade a satisfacdo do
gue as mulheres, pelo que se destacou mais ainda o resultado da analise do indice de

satisfacdo em funcdo da carreira segundo o0 género que nos revelou terem sido,
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apenas e em contraste com as restantes, as mulheres da carreira docente as mais
satisfeitas da comunidade trabalhadora. Concluimos assim pela contradi¢cdo profunda
dos resultados do nosso estudo, face a literatura contemporanea, uma vez que foi na
carreira ndo docente que as trabalhadoras mais habilitadas se equipararam no nivel
de insatisfacédo dos trabalhadores docentes do sexo masculino com idade entre 40-49
anos. Foram trabalhadores maduros, experientes e superiormente formados,
pertencentes as duas carreiras profissionais e géneros existentes, que se
expressaram mais criticos quanto a politica de comunicacao e a cultura do IPC.

Ao nivel do Planeamento e Gestdo da SHST o grupo dos docentes revelaram,
globalmente, uma percecdo de maior satisfacdo quanto a forma como as suas
instituicdes desenvolvem, planeiam e gerem a SHST bem assim os trabalhadores
mais habilitados tenderam a situar-se, em termos genéricos, numa situacao
demonstrativa de maior conforto. A analise deste indice em fun¢édo da idade revelou-
nos ainda que os trabalhadores mais velhos (com idade igual ou superior a 50 anos)
foram os que se mostraram mais satisfeitos, constatando-se haver também uma
tendéncia de maior satisfacdo associada a maior antiguidade — os trabalhadores
docentes a partir dos 10 anos de exercicio das suas funcdes revelaram-se mais
conformados com as condi¢des oferecidas pela politica de seguranca e saude seguida
na InstituicAo. Estes resultados talvez nos transportem para situacdes de
conformismo, de seguranca e de tradicdo que foi ja, em termos de literatura,
reconhecida nos trabalhadores com mais idade e antiguidade maior, que numa e na
palavra de Alcobia, P. (2001. Atitudes e satisfacdo no trabalho. In J. M. Ferreira, J.
Neves, & A. Caetano (Eds.). Manual de psicossociologia das organizacfes, pp.281-
306. Lisboa: McGraw-Hill) se pode designar por satisfacdo resignada e satisfacao

estabilizada.

Revelou-se a antiguidade como um fator diferenciador na tendéncia de aceitacdo
demonstrada pelos trabalhadores, mas somente se conjugada com a carreira em que
se integram, uma vez que o pessoal ndo docente testemunhou, que com o passar dos
10 anos de exercicio de fungBes, um decréscimo de satisfagdo com a politica de
SHST, o que atendendo a estudos de Autores jA mencionados, os contrariou. N&o
deixaram estes resultados de ser inspiradores de umas quantas interrogacdes! Porque
foi que com o passar dos anos se geraram graus de tendéncia oposta na percegéo
dos trabalhadores consoante a carreira onde estavam integrados (docente ou nao
docente)? Porque se sentiram progressivamente mais satisfeitos com a politica da
SHST do Politécnico os docentes no decurso da sua carreira do que os trabalhadores
nao docentes que a partir dos 10 anos de exercicio da respetiva atividade tenderam a
sentir-se mais insatisfeitos? Observamos que ndo foi o grau académico o fator
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diferenciador na percecdo dos trabalhadores, uma vez que foi verificada a mesma
tendéncia da avaliacdo da dimensdo 1, em funcdo da antiguidade ajustada as
habilitacdes académicas. Concluimos assim que a idade, a antiguidade e a carreira
profissional mostraram ter maior relevancia como fatores a considerar no planeamento
e gestdo da SHST e que esta deve acompanhar as diversas realidades como area
integradora da organizacdo. Numa postura de modernos contornos (também os da
ordem juridica nacional, europeia e internacional) que tocam a dignificacdo do
trabalhador através da obrigatéria atencdo ao seu bem-estar fisico, psicolégico e
social, ndo pudemos deixar de aplaudir Pires & Macedo (2006) quando afirmou ndo
ser formado o planeamento estratégico da gestdo por “novos truques, macetes ou
técnicas superficiais que podem ser usados para manipular mais eficientemente seres
humanos. Fala-se aqui das consequéncias revolucionarias da descoberta de que a
natureza humana tem sido desvalorizada.”. O planeamento e a gestdo da SHST tém
necessariamente que abranger de forma habil e igualitaria a totalidade dos
trabalhadores focando-se numa atitude sistematica e organica de melhoria e

valorizacdo continuas da sua dignidade enquanto pessoa humana que é.

O estudo do indice segundo o género por carreira foi também revelador de diferencas,
ou seja, constatdmos que a comunidade docente feminina se mostrou mais satisfeita
comparativamente com 0 sexo oposto, o que também contraria a maior predisposi¢ao
a satisfacdo que a maioria dos Autores contemporaneos reconheceram ao género
masculino, verificando-se, contudo concordancia com a literatura pertinente, os
resultados referentes a populacdo ndo docente feminina que se mostrou mais
insatisfeita com a politica institucional em SHST. Inferimos, talqualmente como em
estudos de Autores ja citados neste trabalho, que mais idade e maior antiguidade
propendem a moderar a exigéncia ao nivel da politica da SHST, acomodando as
pessoas as realidades existentes, mas que o género feminino (com excec¢do das
mulheres integradas no grupo docente), em termos globais, foi o que mais se
manifestou contrario as condi¢cbes oferecidas. Em termos genéricos, os docentes
evidenciaram estar mais acriticos com esta area comparativamente com o pessoal da
carreira ndo docente. Releva-se ainda com énfase devida, a renovada excec¢do da
carreira docente: os professores do género masculino com 10 ou menos anos de
antiguidade e com idades compreendidas entre os 40 e o0s 49 anos, foram de todos 0s
trabalhadores os que menos satisfeitos se mostraram com a politica de seguranca e

salde preconizada no Politécnico de Coimbra.

Sinteticamente, podemos afirmar, contrariamente aos Autores aqui citados, que nas

duas dimensfes se apresentou a constancia de uma opinido geral mais negativa do

género feminino e que de entre estas foram as trabalhadoras mais habilitadas as que
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menos satisfacdo manifestaram nas duas dimensdes. Inversamente, as mulheres
integradas na carreira docente foram, de todo o universo estudado, o grupo mais
concordante com as politicas de Seguranca e Saude e Gestdo da Comunicagéo e
Cultura do Politécnico. Salienta-se também o pendor mais critico percecionado nos
trabalhadores n&o docentes mais habilitados, notando-se tendencialmente, menor
complacéncia das opinibes destes trabalhadores comparativamente com a carreira
docente. Singularizou-se a insatisfacdo dos professores do sexo masculino entre os
40-49 anos de idade que apresentaram os graus de satisfacdo mais baixos neste
indice (dimensdo 2) de todos os resultados observados nas duas dimensges.
Podemos ainda concluir que as mulheres integradas na carreira ndo docente foram as
gue denotaram mais insatisfacdo quer quanto a politica de gestdo da SHST como
guanto a Cultura e Comunicacado Organizacionais. Destacou-se ainda o corpo docente
feminino porque formou, inversamente a tendéncia geral, o grupo mais acritico da
investigacdo, no entanto, um dos poucos pontos comuns com o0s estudos ja
referenciados. Realcamos que a idade é comum (40-49) nas trabalhadoras
administrativas ou técnicas e nos professores, quando se destacaram como os dois
grupos mais nitidamente descontentes com as dimensdes sob estudo. Outro aspeto
interessante e igualmente controverso face ao atual estado de arte, diz respeito a
antiguidade que atuou em sentidos contrarios em funcdo das carreiras — os docentes
com antiguidade a partir dos 10 anos vao-se progressivamente acomodando numa
atitude de maior satisfacdo com a gestdo ao passo que 0s ndo docentes quanto mais
experientes (mais 10 anos de exercicio) se mostraram mais inconformados. Este sera

um traco também com interesse em futuras investigagoes.

N&o pudemos deixar de concluir que ndo tendo o IPC implementado até a presenta
data qualquer tipo de servico de seguranca e saude no trabalho se tornaram (neste
estudo meramente exploratério) incongruentes os resultados que expressaram a
percecdo dos trabalhadores, manifestando-se tendencialmente mais consonantes com
o Planeamento e Gestdo da Seguranca, Higiene e Saude no Trabalho da Instituicdo
onde trabalham, comparativamente com a dimensdo da Cultura e Comunicagao
Organizacionais. A pouca sensibilizacdo e o desconhecimento geral da populagdo
portuguesa no ambito da SHST que atinge, particularmente, a comunidade de
servidores publicos, nomeadamente a comunidade politécnica (talvez com a ressalva
do corpo académico e instancias mais técnicas, como é exemplo o corpo docente do
IPC responséavel por formagdo superior nesse ambito) pode apontar-se como razédo
fortemente plausivel desses resultados, tendo em conta a duradoura privagdo de uma
cultura e tradi¢éo institucional em termos de Seguranca, Higiene e Saude no Trabalho.

Conclusdo que encontra eco nas palavras de Christina Musse, proferidas no XXIV
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Congresso Brasileiro da Comunicagdo, em 2001, onde foi reconhecido que a par das
novas tecnologias, das mudancgas e principalmente no enfraguecimento do papel do
Estado — cenario complexo neste inicio de século, vieram lancar novos e exigentes
desafios as instituicbes quanto a abordagens estratégicas e integradas que superem o

patamar puramente técnico-instrumental e avancem para um processual e relacional.

Mas pode afinal ser, aventamos nés curvando-nos a Paulo Freire (in Pedagogia do
Oprimido. 1983. 13.2 ed.. Rio de Janeiro, Paz e Terra, v. 21.) quando afirma “O mundo
humano é, desta forma, um mundo de comunicacdo que transforma o homem e a
sociedade”, e que o produto da comparacdo dos resultados obtidos entre as duas
dimensdes estudadas, ndo foi sendo um indicativo forte de que a comunicagéo e a
cultura organizacionais sdo componentes compreendidas como tdo elementares e
basilares na vida das pessoas e em particular dos trabalhadores de uma organizacao,
gue naturalmente tomem a dianteira quando confrontadas com quaisquer outras
areas. Nao querendo concluir que a impericia que reflete a comunicacao e a cultura do
Politécnico é tao sobremaneira sentida e percecionada pelos trabalhadores que
nenhuma outra componente da organizacdo lhe merece sentimento mais negativo
tendemos, ao invés, a relevar os inferiores niveis de concordancia com a dimensao
comunicacional e cultural da organizacdo, partindo do pressuposto de que a opinido
dos trabalhadores expressa um avisado reconhecimento do potencial e da
extraordinaria importancia que hoje, mais do que nunca, se reconhece a comunicagao
e a cultura enquanto promotoras de beneficios e sustentaculos de melhores condicdes
e vantagens para a organizagao, elevando por isso as suas expetativas a niveis muito
elevados e de dificil satisfacdo face a crise da economia e principalmente & chamada
crise de principios. Nas palavras de Paulo Nassar (in Tudo € comunicag¢do. Lazuli
Editora. S. Paulo. 2006) encontramos também solu¢cdes que de modo indiscutivel
vieram aclarar os nossos resultados, que a primeira vista, foram incompreensiveis — é
gue a tecnologia tem um dos principais papéis na transformacdo das atividades e no
negoécio da comunicagao social, que para além de representar uma revolucao cultural,
ela significa investimentos e até definicdo de novos objetivos e rumos, onde, segundo
0Ss autores mais contemporaneos, como Bakhtin, M.M. (ja citado) a comunicag&o néo é
mais descrita como transmissdo de mensagens ou conhecimento, mas como uma
atividade pratica que tem como resultado a formacdo de relacionamento e que nao
basta intervir em informatizacdo e tecnologia, mas sim, naquilo que dentro da

organizacao tem valor: a comunicagao.
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CAPITULO VI = CONCLUSAO

Segundo Spector (Spector, P. E. 2006. Psicologia nas Organizacbes. Sdo Paulo:
Saraiva) uma abordagem por facetas estuda os diversos aspetos do trabalho de forma
sedimentada, possibilitando uma analise mais completa da satisfacdo dos
trabalhadores, pois as pessoas tendem a sentir niveis de satisfacdo diferentes nos
varios aspetos relacionados com o trabalho. Deste modo, o uso de dimensdes pode
ajudar a identificar areas especificas onde a satisfacdo € alta ou baixa o que, por sua
vez, fornece informacgdes Uteis sobre quais as areas que devem ser trabalhadas em
programas de intervencdo para melhorar a satisfacio em termos gerais e

especificamente areas concretas como a seguranca e a saude no trabalho.

Autores como Eugénio Fonseca (Mestrado em Administracdo — A construcdo da
imagem organizacional, Belo Horizonte, 2003, p. 120 e ss.) referem que as mudancas
na sociedade, principalmente no séc. XX, trouxeram a tona novas formas de
relacionamento entre trabalhadores e empresas. Na verdade, como reconhecido por
muitos, também por James Grunig e Todd Hunt (Relacdes publicas e modernidade,
1997, pp. 119-131), a dindmica da organizacdo passa pela consciencializacdo da
diferenca entre natureza e comportamento do trabalhador do passado e o da
contemporaneidade, ora reconhecidos como partes de um publico estratégico

(stakeholders).

De acordo com Thomas J. Peters e Robert H. Waterman Jr. (Search of Excellence -
Lessons from America's Best-Run Companies, Collins Business Essentials, 2006, pp.
6 e ss) também afirmamos que o conceito de organizagdo como um ‘sistema aberto’
onde o ambiente organizacional, o trabalhador e a comunicacgéo interna apresentam
agora perfis orientados pela informacdo e pelo conhecimento, influenciando-se
mutuamente, deixam para trds esferas laborais compostas apenas por aspetos mais
técnicos-operativos, anteriormente defendidos por Autores na linha da filosofia da
satisfagdo (ou ‘arte do possivel’). As organizacbes que estdo mais preocupadas com
sobrevivéncia do que com desenvolvimento e crescimento, adotam ainda atitudes
confortaveis e conservadoras por apelo a um minimo de esforgcos que apenas
convergem para a correcdo de deficiéncias, enfrentando o futuro com base no
passado e sobrepondo o planeamento e a gestao dos recursos financeiros aos demais
recursos. Talvez seja por essa razao autores como William P. Ehling (in Estudo sobre
a exceléncia em relagbes publicas e administragdo da comunicagéo) detetaram que ha
poucos autores a estudar a contribuicAo econOmica da comunicacdo numa
organizacdo, ao invés, hd demasiados que estudam o seu valor social, que nas

palavras de Margarida Kunsch (in Rela¢Bes Publicas e Modernidade — Novos
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paradigmas na comunica¢do organizacional, 5.° Ed., Summus editorial,1997, p. 123)
se tornou num ‘modismo’ que erroneamente se passou a integrar no conceito de

marketing.

Por outro lado, se o0 século XX foi a era da invencdo e da producdo em massa, 0
século XXI para os analistas contemporaneos sera a era onde o conhecimento, a
educacdo e a comunicacdo tém um papel central. Autores como Castells (Castells,
Manuel. A sociedade em Rede - A Era da Informacgéo: Economia, Sociedade e Cultura.
2 ed. Séo Paulo: Paz e Terra, 1999, v 1) e Niskier (Niskier, Arnaldo. Educacao superior
no século XXI. Ensaio: Avaliagdo e Politicas Publicas em Educacdo. Rio de Janeiro:
v.6, n.21, p.441-560, out./dez. 1998) denominam esta como a “sociedade do

conhecimento” ou “sociedade da aprendizagem”.

Nessa senda, em unissono com Autores e filosofias hoje assumidas quer pelo Direito
guer por entidades nacionais e internacionais que através de normas, recomendacdes
ou manuais de boas praticas, acreditamos que um clima de apoio integrado deve
primar nas culturas organizacionais e nas relacbes sociais dos servicos,
contextualizando a seguranca, higiene e salde no trabalho de forma a engrandecer o
valor do trabalhador, do trabalho e da organizacdo. Reflexdo importante de estudos
contemporaneos é a de que a comunicacao € o canal primario para a coordenacao de
atividades e estabelecimento da ordem na cooperacao e na sistematizacdo das acoes,
competindo aos lideres definir orientacbes estratégicas para que a gestao possa ser
assistida pelo empenhamento e envolvéncia dos trabalhadores otimizando-se

resultados.

ImpBe-se a questdo: De que forma a comunicac¢do organizacional pode constituir um
fator de mudanca de culturas, mentalidades, habitos, praticas e paradigmas? De
acordo com as conclusdes pertinentes de varios autores sabemos a importancia dos
lideres nas organizac¢des, uma vez que comunicam valores e expectativas através da
sua visdo do mundo e das suas acgdes, aparecendo aos olhos dos trabalhadores como
um porto seguro no momento das crises; ha, no entanto, o risco de este ter uma visao
equivocada, que com muita probabilidade, através da sua influéncia causara ineficacia
organizacional, prejuizo e sofrimento. E de reconhecimento geral que a par de outros
aspetos e variaveis, os lideres e gestores de uma organizagdo sdo a chave para o
sucesso das organizagfes. O suporte para esse sucesso passa, seguindo Almeida, V.
(A comunicag&o interna na empresa. Lisboa: Areas Editora. 2003) pela comunicacio
interna que assume, mais do que nunca, papel crucial no desenvolvimento da
empresa. Como tal, uma comunicacgdo interna bem planeada e estruturada, baseada
numa forte estratégia de comunicacgéo, é essencial para qualquer empresa que queira

estar atenta ao estado da moral e motivagdo dos seus trabalhadores. A comunicagao
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interna ndo pode ser reduzida a um conjunto de canais através dos quais circula a
informag&o mas sim, ser entendida como um sistema de interagdes onde o0 emissor e

o recetor se interinfluenciam e partilham significados simbalicos.

A reflexdo feita ao longo deste trabalho levou-nos a aplaudir o pungente significado
gue transportam as palavras de Carneiro, A. (Supervisdo escolar e gestao intermédia.
Dissertacdo de Mestrado. Porto. 2006) quando refere que apenas organizacdes
dotadas de um rumo comunicacional em que seja dada voz a todos 0s seus membros
geram processos de identificacdo, mobilizacdo e adesdo capazes de as tornarem
eficientes, eficazes ou mesmo grandiosas e Unicas. Toda esta atividade é
impulsionada, no seio dessas organizacfes, por figuras particulares, que exercem
funcbes de lideranca ou gestdo, quer ligadas formalmente ao desempenho de
determinados cargos, quer assumidas informalmente, por forca do préprio perfil ou das
circunstancias do contexto. Sintetizando com o fito de chegar do abstrato ao concreto
e do formal ao real, citamos Jung: “Quando vocé olha para fora, vocé sonha; quando
olha pra dentro, vocé acorda. E disso que estamos falando quando falamos da
Comunicacao Interna”.

Entendemos que a relagdo entre as dimensbes Comunicacdo e Cultura
Organizacionais e Planeamento e Gestdo da SHST é fundamental para a eficiente
implementacao e gestdo de uma politica que assuma efetivamente o bem-estar fisico,
psicolégico e social dos trabalhadores e para um clima e cultura organizacionais mais
coesos e eficazes de modo a incutir exceléncia a organizacdo, tdo almejada e
necessaria nestes tempos competitivos e exigentes de globalizacdo. E nesta
perspetiva que a comunicacdo interna pode funcionar enquanto area interessante e
parte indispensavel numa eficaz e eficiente politica de gestdo onde a salde e
seguranga ocupacionais sejam uma condicdo sine qua non, um motor do capital
humano entendido como agente e ndo objeto numa integrada politica organizacional.
Allen & Meyer (cit in Ferreira et al., 2006) defende que os trabalhadores desenvolvem
maior compromisso com o0s valores e objetivos da organizagdo se existir um
comprometimento afetivo, sendo este determinante na produtividade e motivagdo dos
trabalhadores. O espirito de equipa, integrado e direcionado para 0s objetivos
delineados, atende ao clima, a cultura, & saude e seguranga das partes como um todo
gue integram o sistema organizacional. Por isso se entende que a comunicacdo pode
ser 0 eixo que une e faga convergir as sinergias existentes e que basta, afinal, a quem
dirige dar aquele primeiro passo que necessariamente desperte para um prudente
(re)comecgo. Concordamos ainda com Dominic Cooper (2001) quando afirma que
técnicas motivacionais sdo fundamentais para a melhoria da cultura de seguranca e

saude ocupacionais na medida que estas impactam sobre o comportamento,
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percecdes e atitudes, reconhecendo que os trabalhadores motivados, comportar-se-ao
com seguranca de boa vontade, e de forma consistente. E, portanto, a motivagio um
dos fatores essenciais na inducdo dos trabalhadores a adotarem comportamentos
seguros e corretos.
Com Maslow, Abraham H. (1970) reafirmamos a importancia do capital humano das
organizacdes que, na fase denominada terceira Revolucdo Industrial passa, ndo por
acaso, a ser fonte de maior interesse. S&o os trabalhadores que possibilitam a
vantagem competitiva nas organizacdes. Ja percebemos e identificamos o que os
pode ajudar a experimentar melhor bem-estar fisico, psicolégico e social na sua vida
profissional. E cada vez mais certo que apostar em leituras preventivas ao invés de
leituras reativas, a varios niveis, amplia e harmoniza o dialogo entre capital e trabalho.
A Seguranca, Higiene e Saude no Trabalho é essencial para a valorizacdo do trabalho,
das organizacdes e dos Trabalhadores.

Bem assim, sendo a Seguranca, Higiene e Saude no Trabalho uma area vastissima,
estamos em crer que, pela cada vez maior complexidade e especificidade técnico-
cientifica e o desenvolvimento da sociedade se tera que forcar, correspondentemente,
uma mais imbrincada interdisciplinaridade entre areas de saberes diferentes.
Pensamos que a possibilidade de formacéo superior por areas de especializacdo para
os profissionais da Seguranca, Higiene e Saude do Trabalho talvez fosse uma ideia
para a resolucdo de problemas/riscos que todos sabemos estarem em crescendo e
para os quais se devem encontrar respostas onde o saber técnico e cientifico seja

posto, com pragmatismo, ao servico da humanidade.

Ndo se compreende o fosso entre o atual conhecimento da ciéncia com a
desaplicacdo que dele se faz na vida quotidiana das pessoas, das organizacdes, das

sociedades.

Estamos em crer que apostar num processo formal de comunicacgéo interna interligado
com a implementacgéo de servigos de SHST asseguraria a criagdo de um meio valioso
para consecucdo das metas definidas, tornando claro para todos que cada um pode
fazer a sua parte e como a parte de cada um se integra no todo. A estratégia de uma
organizacao passa pela estruturacdo de processos formais de maneira que se tornem
Obvios os objetivos comuns fortalecendo-se uma imagem Unica e refletindo-se uma

postura ética entre os diferentes agentes da organizacao.

Sem ter a pretensdo de esgotar o tema em apregco procuramos mencionar e
problematizar alguns daqueles que pensamos ser aspetos essenciais, indicando do
mesmo passo caminhos para solugdes e saberes inspirados em quem de algum modo

se dedica a problematica. Como matérias principais destacamos a pertinéncia e
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contemporaneidade dos aspetos investigados tocando, ainda que levemente, em
guestdes que sugerem a extenséo do problema.

Noventa por cento dos inquiridos neste estudo concordam que trabalhadores felizes e
motivados ficam menos vezes doentes. Despertar o papel cidadania das organiza¢cfes
€ estar em sintonia com o sentido de transformacg6es da atualidade.

A leitura refletida das palavras de Carl Gustav Jung, porque certos da sua importancia
remata o que deve ser a metodologia cientifica a considerar neste Século — “Se o
homem errado utilizar o método certo, o0 meio certo operara errado’. Esta sentenca,
infelizmente verdadeira, da sabedoria chinesa, opde-se da maneira mais brutal a fé
gue professamos no método “certo’, sem levar em conta o individuo que o utiliza.”

“Nao é o diploma médico, mas a qualidade humana, o decisivo.”

Na mesma linha relembro o que um Professor definiu 0 que é um ramo da Saude
Ambiental e que, sem dulvida, espelha a necessidade de se atender ao que,

(174

efetivamente, este conceito encerra “é a ciéncia e a arte de...”
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CAPITULO VIl = PERSPETIVAS FUTURAS

O horizonte temporal imp&e sempre restricbes a execucdo dos trabalhos. Logo se

reflete esta limitag&o relativamente ao nUmero da amostra apresentada.

Seria importante a realizacdo de estudos noutras instituicdes publicas portuguesas, a
fim de apurar que valores expressam os profissionais, em termos de condicbes
ambientais e de implementacdo de sistemas de seguranca, higiene e saude no

trabalho, de cultura e comunicagdo organizacionais.

Esta investigacéo poderia ter sido mais enriquecida se a par das soberbas orientacdes
nas areas da SHST e da Estatistica, outras se lhe tivessem sido associadas,
especialmente da area da Psicologia e da Comunicacdo Organizacional. Esta lacuna é
comummente partilhada ao nivel dos recursos humanos da maioria das nossas
organizacdes, razdo pela qual consideramos a necessidade de cada vez mais se
repensar na constituicdo dos quadros técnicos das organizacdes, de modo a que se
reflita a possibilidade de integrar profissionais da area das ciéncias humanas
direcionadas ao estudo da psicologia comportamental e da comunicacdo

organizacional nos departamentos de seguranca, higiene e salde ocupacionais.

Por fim, face aos baixos indices de cultura e tradicdo em Portugal, particularmente no
setor publico, e especificamente no Politécnico de Coimbra, no a&mbito de Seguranca,
Higiene e Saude Ocupacionais, por um lado e a pretericdo de equipas formadas com
responsabilidades especificas na area da comunicacéo interna em servi¢os publicos,
por outro, consequéncia do défice existente ao nivel do planeamento de politicas de
gestdo integradas onde a estruturacdo de processos formais seja uma realidade,
declinou na nossa dificuldade em obter referéncias base e suporte para o estudo
realizado. Nao encontramos muitos trabalhos que incorporem num sé tema as duas

dimensodes estudadas.

Este foi, por todas as razdes manifestas, um projeto embrionario, o possivel face as
limitagcdes encontradas. Foi, no entanto, um estudo exploratério que ambicionou ser
um ponto de partida a outras andlises ou intervengdes que, desejavelmente, num

futuro préximo, possa vir a desencadear.
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gLt E
i L.

-

ESCOLA SUPERIOR DE TECNOLOGIA DA SAUDE DE COIMBRA

Questionario IPC agosto 2015

QUESTIONARIO

Llima para uma bestdn de Sequranga, Higiene e Saide
no Irabalho

- Lomunicar para Motivar

Este questiondrio procura avaliar o impacto que a comunicacgao institucional assume
como via de cultivagcdo organizacional no ambito do bem-estar fisico, psicoldgico e
social da sua comunidade enquanto recurso inestimdvel para a organizac¢ao IPC.

O trabalho em cooperacdo e a interdependéncia entre os membros de uma
organizacdo necessita ser impulsionado de modo a adequar-se aos tempos e as
novas formas de gestao.

E este um instrumento que possibilita o diagndstico das dificuldades e das
possibilidades organizacionais atendendo a comunicagao interna existente.

A informacado recolhida destina-se exclusivamente a ser tratada enquanto no campo
de acdo de um Projeto de Investigacdo do Mestrado em Seguranca e Saude do
Trabalho lecionado na Escola Superior de Tecnologia da Saude de Coimbra.

A equipa de investigacio cabe a responsabilidade de garantir a confidencialidade dos dados,
imposta por qualquer questdo ética ou legal, resumindo-se a sua utiliza¢cdo para tratamento

estatistico, interpretacdo e analise de dados.

Aluno: Margarida Maria Ramos Dias

Orientadora: Professora Doutora Ana Ferreira
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PARTE |
DADOS PESSOAIS

1. Idade:

2. Género:
a) Masculino[]
b) Feminino [ ]

3. Habilitagdes Literdrias
1.2 Ciclo do Ensino Basico (1.2 a 4.2 Classe)
2.2 Ciclo do Ensino Basico (5.2 e 6.2 Ano)
3.2 Ciclo do Ensino Basico (7.2 a0 9.2 Ano)

Ensino Secundario

OO oo

Ensino Superior

4. Escola/Instituto onde trabalha:

5. Antiguidade na instituicdo:

6. Categoria/cargo:

98



do Trabalho numa Institui¢do Publica

PARTE Il

Comunicagdo e Cultura Organizacionais e Planeamento e Gestdo de Seguranga, Higiene e Satde

Leia os

percec¢ao/opinido relativamente ao seu local de trabalho.

itens a seguir e assinale o ponto que representa a sua

discordo
totalmente

discordo

nem

concordo
/nem

discordo

concordo

concordo
totalmente

Reconhego que ha um esforco
organizacional para debater
ideias, sugestbes e pontos de
vista, criando alternativas.

Esta organizagao tem
condi¢des de seguranca e saude
no trabalho que satisfazem as
normas legais.

Todos os Trabalhadores da
organizacao participam, ou por
representacdo ou diretamente
nos processos de tomada de
deciséo.

Reconheco que o0 bem-estar
fisico, psicologico e social é
uma preocupagdo presente na
politica de Gestdo do IPC.

As falhas, omissbes ou erros
que ocorrem Sa0
metodicamente analisados
como mecanismo de delineacédo
de ac0es futuras.

Atuo numa  organizagdo
integrada, onde ha uma equipa
que coordena a
interdependéncia e
comunicacao entre cada setor.

Chegam-me orientagdes
técnicas sobre como proceder
em caso de emergéncia,
evacuagdo ou incéndio através
de meios criados para esse fim
- equipas formadas,
comunicagdes internas,
reunides, formacéo, simulacros.

99




do Trabalho numa Institui¢do Publica

Comunicagdo e Cultura Organizacionais e Planeamento e Gestdo de Seguranga, Higiene e Satde

discordo
totalmente

discordo

nem

concordo
/nem

discordo

concordo

concordo
totalmente

Ha clima de transparéncia entre
0os membros da comunidade do
Instituto:  disponibilidade e
meios para discutir e trocar
informaces de interesse.

Colaboradores felizes e
motivados ficam menos vezes
doentes,  ganhando-se  na
produtividade e na qualidade
de vida em geral.

10 -

No meu local de trabalho ha
condicbes de responder pelos
diversos segmentos e
atividades de trabalho,
evitando-se a especializacdo
isolada e o dominio exclusivo
de alguns sobre certos assuntos.

11 -

O sistema de comunicacdo
interna  funciona quer na
horizontal (entre Colegas) quer
na  vertical  (respeita a
hierarquias)

12 -

H& meios internos proprios e
condicBes definidos que me
permitem  partilhar ideias,
projetos, sugestdes,
preocupacoes, ...

13 -

Criar uma organizacdo que
aprende é metade da solucgdo
para o desafio.

14 -

H& reunibes onde posso
expressar opinides,
dificuldades e davidas sobre a
dindmica  organizacional e

pessoal.

15 -

Sinto que poderia haver mais
cultura e cidadania
organizacionais se houvesse
uma gestio mais aberta e
comunicativa.

16 -

Penso que a comunicagdo
estimula de forma decisiva a
minha postura na organizacéo.
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discordo
totalmente

discordo

nem

concordo
/nem

discordo

concordo

concordo
totalmente

17 -

Acho que deveria haver, para
meu bem e do IPC, um setor
responsavel que cuidasse da
comunicacao interna
transversal a todos os setores e
uma equipa de técnicos de
Seguranca, Higiene e Saude no
Trabalho.

18 -

Recebo informacBes internas
através de portal/site,
newsletters enviadas por e-
mail, cartazes, murais,
relatérios, reunibes, jornal
institucional, correspondéncia.

19 -

E notério que os Dirigentes
compreendem a importancia e
a influéncia para o bom clima
organizacional do seu préprio
envolvimento e interesse em
areas estratégicas para a saude
da organizacao.

20 -

Os Trabalhadores das
organizacdes cuja atividade é
na area do Ensino ndo correm
riscos que requeiram grandes
preocupacdes na area da Saude,
Higiene e Seguranga no
Trabalho

21 -

Sinto que a salde ambiental do
meu local de trabalho poderia
melhorar se houvesse
formagdo, informacdo, habitos
e préaticas de aconselhamento
por parte de profissionais.

22 -

Considero o meu trabalho
mondtono e sinto que produzo
aquém das minhas
possibilidades.

23 -

Sinto-me envolvido(a)
emocionalmente com a
organizacao e tenho orgulho de
trabalhar no IPC.
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discordo
totalmente

discordo

nem

concordo
/nem

discordo

concordo

concordo
totalmente

24 -

Sinto-me bem informado sobre
0s problemas que podem afetar
0S Trabalhadores pelo
desempenho das suas tarefas e
COMO posso Minimiza-los.

25 -

Sei que h& boas razbes para
acreditar que tudo pode
melhorar - a comunicacgdo, a
motivagdo, a unido, o clima de
seguranca e saude no trabalho.

26 -

A comunicacao interna
existente nesta instituicdo faz
com que haja uma cultura e
clima compartilhados,
motivando-me bastante no dia-
a-dia.

27 -

A comunicacao interna
influencia a motivacdo e
dinamiza as estruturas e a
melhoria dos resultados
organizacionais.
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Comunicagdo e Cultura Organizacionais e Planeamento e Gestdo de Seguranga, Higiene e Satde

do Trabalho numa Instituigéo Publica
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