INSTITUTO POLITECNICO DE SETUBAL

ESCOLA SUPERIOR DE CIENCIAS EMPRESARIAIS

ESCOLA SUPERIOR DE TECNOLOGIA

O papel da formacdo em Seguranca e Saude no
Trabalho no desenvolvimento de competéncias

profissionais: estudo de caso

Joana Filipa Santos Mendes

Dissertacdo apresentada para cumprimento dos requisitos necessarios a

obtencédo do grau de

MESTRE EM SEGURANCA E HIGIENE NO TRABALHO

Orientador: Professor Doutor Jodo Cordeiro

Setubal, Novembro de 2015



EPIGRAFE

“Tell me and I forget.
Teach me and | remember.

Involve me and | learn.”

Benjamin Franklin



DEDICATORIA

A minha mae.



AGRADECIMENTOS

Agradeco primeiramente & Camara Municipal de Lisboa, na pessoa do Dr. Nuno
Prata, pela oportunidade de realizar este estudo e sobretudo pela disponibilidade

demonstrada.

A Dra. Paula Lourenco, a Dra. Cristina Pinho e a Dra. Ana Rodrigues, pilares
fundamentais para o sucesso deste trabalho. Grata por todo o apoio, disponibilidade,

tempo e consideracéo.

Aos trabalhadores do Departamento de Reparacdo e Manutencdo Mecanica da
Céamara Municipal de Lisboa, por toda a sua amabilidade em dispensar o seu precioso

tempo para colaborar neste estudo. Pela simpatia, interesse e disponibilidade.

Ao Professor Doutor Jodo Cordeiro, pelo seu rigor e cuidado, orientacdo e
disponibilidade. Pela sua dedicacdo e cooperacdo para que este trabalho se

concretizasse.
Aos meus grandes amigos, Joseé e Filipa, por estarem sempre comigo.
A minha mae, pelo apoio sempre incondicional e a resiliéncia inabalavel.

Ao Piiter, sempre companheiro de todas as horas.



RESUMO

Esta dissertacdo de Mestrado estuda o papel da formacgdo em Seguranca e Saude
no Trabalho para o desenvolvimento das competéncias profissionais. A selecdo deste
tema deveu-se, essencialmente, a crescente relevancia da formagdo profissional de
adultos em contexto de empresa e da Seguranga e Salde no Trabalho como area de
intervencéo prioritaria na atualidade das organizacdes.

A formacdo em contexto de empresa representa uma mais-valia para a
aprendizagem porque permite a contextualizacdo dos conhecimentos tedricos e praticos
diretamente no ambiente de trabalho, enfrentando os desafios préprios da especificidade
de cada atividade. A competéncia profissional surge diretamente ligada a formacao,
uma vez que corresponde a eficaz mobilizacdo de recursos e saberes tedricos, praticos e
comportamentais na situacdo real de trabalho. A formagdo promotora da competéncia
profissional deverad sobretudo incidir em metodologias adaptadas aos destinatarios da
formacao, a selecdo de assuntos e tematicas de acordo com os objetivos pretendidos mas
sempre interligando com a prética profissional e, ainda, contemplar uma componente de
aplicacdo préatica para esclarecimento de ddvidas, confrontacdo com o contexto real e
para melhoria do desempenho e treino de competéncias ao nivel do trabalho de equipa,
gestdo de recursos, resolucéo de problemas e tomada de decis&o.

O tipo de pesquisa utilizada foi o estudo de caso, por permitir o estudo de um
fendmeno dentro do seu proprio contexto, individualizando-o e compreendendo as suas
especificidades. Pretendeu-se estudar o papel da formacdo no ambito da Seguranca e
Saude no Trabalho, efetuada em Novembro de 2014, para o desenvolvimento das
competéncias profissionais dos trabalhadores da Divisdo de Reparacdo e Manutengéo
Mecanica da Camara Municipal de Lisboa. As técnicas de recolha de informacao
utilizadas foram o inquérito por questionario aplicado a uma amostra de cinquenta
trabalhadores e a realizacdo de entrevista semi-diretiva aos trés Técnicos Superiores de
Seguranca no Trabalho diretamente relacionados com a formacdo em Seguranca e
Saude no Trabalho.

Da analise efetuada verifica-se que, de uma forma geral, os trabalhadores se
mostram motivados e interessados nas tematicas da Seguranca e Saude no Trabalho e a
frequéncia de acOes de formacdo em geral. Conclui-se que o investimento feito nesta
formacdo especifica, a este grupo de trabalhadores, foi benéfico para o desenvolvimento
das suas competéncias profissionais, existem todavia aspetos a desenvolver com maior
profundidade com vista a maior competéncia e autonomia na pratica profissional.

Palavras-chave: Formacdo, Seguranca e Saude no Trabalho, Formagdo em empresa,
Competéncia, Competéncias profissionais, Avaliacdo da formacé&o.
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ABSTRACT

This master’s dissertation studies the role of training in Health and Safety at
Work for the development of professional skills. This choice of subject was mostly due
to the increasing relevance of professional training of adults in the company context, as
well as the fact that Health and Safety at Work is an area of priority intervention on
today’s organizations.

Training in the workplace may provide an added value, since it allows to ground
theoretical and practical learning on its context of application, i.e. the work
environment, where the specific challenges of each activity arise.

Professional skills and training are linked, since the former requires an effective
mobilization of resources, as well as of theoretical, practical and behavioral knowledge
to the real work situation. The effective training for professional skills must take into
account adapting methods to trainees’ specific needs; selecting subjects according to the
desired goals and to their relevance for professional practice; as well as providing
opportunities for practical application, in order to allow clearing up potential doubts,
meeting the demands set by real work situations and enhancing work performance and
skills, such as, team work, resource management, problem solving and decision making.

The present work was based on a case study, considering that this method allows
for the study of a given subject in its specific context, considering its singularities. This
study aimed at understanding the role of training in Health and Safety at Work,
conducted in November, 2014, for the professional skills of workers at the Division of
Mechanical Repair and Maintenance of the Lisbon Municipality. The methods for
collecting data were written questionnaires, on a sample of fifty employees, and semi-
structured interviews for the three Safety at Work Senior Technicians directly involved
in training for Health and Safety at Work.

The results suggest that employees are globally motivated and interested in the
subject of Health and Safety at Work and are willing to attend training actions in
general.

We may conclude that the investment on training for this group of workers was
beneficial for developing their professional skills, however, some aspects still call for
further development, in order to enhance competence and autonomy on workers’
professional practice.

Keywords: Training, Health and Safety at Work, Training in Organizations, Skills,
Professional Skills, Training Assessment.
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INTRODUCAO

Atualmente, a empresa € considerada uma instituicdo de socializagdo integrada,
abrangendo a totalidade dos processos de aprendizagem que ocorrem em simultaneo no
sistema ensino-formacdo, na empresa, na familia, na comunicacdo social e noutros
grupos de pertenca (Parente, 2008). A formacdo de adultos em contexto de empresa é
uma problematica de desenvolvimento social, que produz modificagfes no dominio da
cultura, das identidades e dos sistemas sociais (Parente, 2008).

Com a importancia cada vez maior das teméticas de Seguranca e Salde no
Trabalho (SST) na sociedade atual, importa que a formacdo em contexto de empresa
incida sobre este ambito, relacionando-o com o conhecimento e experiencia profissional
e pessoal dos trabalhadores, sendo construida com base na confrontacdo diaria face ao
trabalho real. A formacgdo em SST permite rentabilizar esse conhecimento, tendo como
finalidades a melhoria das condicdes de trabalho, a produtividade, a qualidade e
seguranca e salde dos trabalhadores (Parente, 2008; Bernardes, 2013).

Para orientar o processo de recolha de informacdo empirica, definiu-se a
seguinte pergunta de partida “Qual o papel da formacdo em SST no desenvolvimento de
competéncias profissionais dos trabalhadores do Departamento de Reparacdo e
Manutencdo Mecéanica (DRMM) da Camara Municipal de Lisboa?”. Este trabalho tem
como objetivo geral analisar o papel da formagdo em SST no desenvolvimento de
competéncias profissionais dos trabalhadores da Camara Municipal de Lisboa, através
de estudo de caso. Visa a realizacdo de uma reflexao critica sobre a literatura relevante
sobre a tematica e respetivo enquadramento teérico. Tendo por base a problematica
tedrica apresentada, pretende-se que este trabalho corresponda, também, a uma
caracterizacdo e analise critica de um determinado contexto laboral.

A pergunta de partida subdividiu-se em outras perguntas, entre as quais se
destacam: Que valor é atribuido a formagdo na CML? Que formacgédo no ambito de SST
foi proporcionada aos trabalhadores do DRMM da CML? Como foi planeada essa
formacgdo? Que papel teve na modificacdo e melhoria das praticas dos trabalhadores?
Sédo objetivos especificos deste trabalho académico os seguintes:

- Caracterizar a CML relativamente ao seu setor de atividade, organizagéo,

trabalhadores, localizagdo, missdo e objetivos;

- Descrever como é realizado o planeamento e organizacdo da formacdo em

SST para funcionarios de DRMM na CML (levantamento de necessidades de
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formacdo, oferta de formacdo, planeamento de formacdo, execucdo e
recursos, avaliagdo da formacéo);

- ldentificar a pertinéncia da SST como area de formacdo prioritaria em
contexto da CML;

- Analisar a relacéo entre a frequéncia de formacdo em SST e o desempenho
profissional dos trabalhadores do DRMM da CML, através dos seguintes
instrumentos:

o Inquérito aos trabalhadores sobre o papel da formacdo em SST no
desempenho das suas praticas profissionais (incluindo chefias
diretas);

o Entrevista semi-diretiva aos Técnicos Superiores de Seguranca no
Trabalho (TSST) do Departamento de SST, envolvidos no plano de
formacdo em SST da CML.

A pesquisa bibliogréfica foi orientada por um conjunto de perguntas, entre as
quais: O que € e como tem evoluido a formacdo? Em que se baseia a formacdo em
contexto de trabalho? Como se relaciona a formacdo com a aquisicdo e
desenvolvimento de competéncias? Em que consiste o planeamento de formacdo em
empresa? Que métodos existem para avaliar a formacdo? A SST é uma area de
formacdo prioritaria nas empresas? Recorreu-se a pesquisa bibliografica em bases de
dados cientificas (EBSCO, Google Académico, B-on, Nurse Reference, SciELO,
RCAAP), considerando artigos e documentos preferencialmente escritos em Lingua
Portuguesa ou Lingua Inglesa, com menos de cinco anos, de autores de referéncia,
referenciados por entidades relevantes como Autoridade para as Condic¢des do Trabalho,
Direcdo-Geral do Emprego e das Relacdes de Trabalho e Direcdo-Geral da Saude.

A metodologia utilizada para a analise critica de um contexto real de trabalho foi
0 estudo de caso, tendo sido feita consulta de documentos de planeamento da formacao,
a aplicacdo de questionarios e a realizacdo de entrevistas como técnicas de recolha de
dados. O inquérito foi aplicado aos trabalhadores do Departamento de Reparacdo e
Manutencdo Mecénica da CML. As entrevista foram feitas aos TSST do Departamento
de SST da CML envolvidos no plano de formagdo em SST aos trabalhadores da
DRMM.

Este trabalho encontra-se estruturado sob a forma de trés capitulos encadeados,
para sua melhor compreensdo. No primeiro capitulo, de enquadramento teérico, aborda-

se inicialmente a evolugdo historica da formacao desde os primeiros passos até ao lugar
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que ocupa hoje na sociedade portuguesa, seguidamente encontram-se dois capitulos
essencialmente dedicados a formacdo em contexto de trabalho e a formacdo como
promotora do desenvolvimento de competéncias profissionais. A terminar o
enguadramento teorico deste trabalho, esta um capitulo dedicado a formagdo em SST e
a sua pertinéncia.

O segundo capitulo apresenta a metodologia utilizada, o estudo de caso, bem
como o0s instrumentos construidos para a recolha de dados empiricos. Caracteriza-se
também, neste capitulo, a amostra em estudo e o planeamento da recolha de dados.

O terceiro capitulo compreende a parte empirica este trabalho, onde se encontra
a caracterizacdo e andlise do contexto real de trabalho a luz da tematica em estudo,
tendo por base a pesquisa e o enquadramento tedrico realizado, aplicando-o a um estudo

empirico sobre o qual se apresentam, seguidamente, a andlise e discussao de dados.
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1. ENQUADRAMENTO TEORICO

Este capitulo reine a fundamentacéo tedrica que esta na base do estudo e encontra-
se dividida em quatro grandes capitulos: a evolucdo histérica do conceito de formacao,
as especificidades da formag&o em contexto de empresa, a formacao e a sua relacdo com

a competéncia profissional e, por Gltimo, a dimensdo da formacgédo no ambito da SST.
1.1. Evolucéo histérica

Este capitulo pretende apresentar sucintamente o percurso da formacéo profissional
de adultos, desde o seu conceito mais basilar — a educacdo de adultos — até a sua

inclusdo na sociedade atual e mundo laboral.
1.1.1. Da educacéo de adultos a formacao profissional de adultos

A educacdo de adultos e, ao longo da vida, constitui um fendmeno recente na
sociedade atual, porém esta tematica tem sido abordada e desenvolvida ao longo dos
tempos. No ano de 1792, durante a Revolucdo Francesa, Condorcet defendia que “a
instrucdo ndo deveria abandonar os individuos no momento em que deixam as escolas,
que deveria abranger todas as idades, que ndo havia nenhuma delas em que fosse indtil
aprender” (Condorcet, 1792 citado por Meignant, 1999:31).

Dois anos mais tarde, em 1794, foi criado em Franca o Conservatério Nacional
das Artes e Oficios, que se afirmou como instituicdo de referéncia para a educacédo de
adultos. Durante os séculos XIX e XX assistiu-se, em Franca, a emergéncia do conceito
de educacéo de adultos baseado na preocupacdo com a alfabetizagdo das populagdes, na
importancia da formagdo profissional e, face as iniciativas estatais, na educacéo politica
para o exercicio do voto (Canario, 2000).

De uma forma geral, a educagdo de adultos destaca-se, sobretudo, apds o século
XIX devido a formacdo e estruturagdo consolidada dos sistemas educativos escolares
nacionais e ao desenvolvimento de movimentos sociais de massas, nomeadamente da
classe operaria. E também por esta altura que surge a ideia de proporcionar a adultos de
determinadas categorias socioculturais e socioprofissionais um “ensino de segunda
oportunidade” (Meignant, 1999: Canario, 2000).

No final da Segunda Guerra Mundial, verificou-se um crescimento acentuado

das ofertas educativas e o consequente investimento na educacdo de adultos, ndo soO a
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grupos restritos, mas estendendo-se de uma forma geral a todos os individuos
(Meignant, 1999). Por exemplo, em 1949, na Dinamarca, surge uma série de
conferéncias internacionais subordinadas ao tema da educacdo de adultos em muito
motivadas pelo pos-guerra e pela necessidade de reerguer as sociedades através da
educacdo civica e da cultura de esperanca e tolerancia (Canario, 2000).

A nivel europeu, verificou-se que a educacdo de adultos se desenvolveu
essencialmente focada no fortalecimento das nacgdes, das economias e das sociedades,
face as grandes perdas do pos-guerra. Posteriormente, esta corrente de pensamento foi-
se estendendo para os paises onde a pobreza e as sociedades fragilizadas contrastavam
com o crescimento econémico e industrial dos paises europeus (Canario, 2000;
Meignant, 1999). Ainda neste &mbito, constitui-se como grande marco a nivel
internacional, a conferéncia internacional de educacdo de adultos em Montréal, em
1960. Com a defesa do papel relevante da educacdo de adultos no desenvolvimento
econdmico dos paises, comega entdo a focar-se o desenvolvimento como o centro da
ideologia da educacédo de adultos (Canario, 2000).

A educacdo de adultos, na sua evolucdo histdrica, social e politica, fundou-se
inicialmente nos conceitos de instruir, moralizar e tornar cidaddo (Meignant, 1999).
Visava essencialmente combater o analfabetismo e promover a instrucdo elementar da
populagéo: ensinar a ler, a escrever e a contar, dar a conhecer os progressos da ciéncia e
tecnologia no que diz respeito as areas da agricultura, artesanato e inddstria. Em
simultaneo pretendia-se educar para a vida em sociedade, para 0 civismo, para
condigdes de vida que se afastassem do que, na altura, se consideravam “influéncias
nefastas” (Meignant, 1999:33). Ou seja, surgia em concomitancia com o crescimento do
conceito de educacdo de adultos, a nocdo de que a educacdo teria de ser devidamente
doseada, ja que “um povo demasiado instruido ¢ um povo ingovernavel” (Carré &
Caspar, 1999:34).

Comparativamente com o0 conceito de educagdo, a formagdo é um conceito
menos desenvolvido, mais recente e que tem vindo a desenvolver-se essencialmente
focado na aprendizagem e no ensino técnico para fazer face aos desafios relacionados
com o trabalho (Carré & Caspar, 1999).

Inicialmente, & semelhanca da educacéo de adultos, a formacéo de adultos surge
para uma minoria, desde logo associada a necessidade das empresas em formar 0s seus
trabalhadores, especialmente no caso de empresas cuja implantagdo se deu em areas

pouco desenvolvidas, com efetiva necessidade de formar e qualificar as populagdes que
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empregavam (Carré& Caspar,1999). Surge, portanto, o que hoje se entende como
formagdo profissional e que, na altura, se designava como escolas de fabrica ou escolas
técnicas (Carré & Caspar, 1999).

Nos contextos menos desenvolvidos, a oferta de formacdo profissional incidia
sobretudo em cursos noturnos, formacbes de especializacdo ou formacdes técnicas
superiores, consoante a necessidade de evolugdo profissional do trabalhador. Ao nivel
das cidades, verificava-se uma oferta formativa mais direcionada para 0 progresso
cientifico-técnico e portanto, mais complexa, atraves de iniciativas publicas e privadas.
Surgem associacdes com 0 objetivo de formar operarios relativamente a ciéncias e
técnicas, das quais se destacam as associa¢des politébibcnicas (Carré & Caspar, 1999;
APSIOT, 1998).

A formacdo teve como principios originais a divulgacdo da cultura técnica
dentro de uma organizacdo e a qualificacdo dos trabalhadores, devendo portanto
constituir-se como uma educacéo integral (intelectual e profissional) e desenvolver-se
ao longo de toda a vida do individuo, permitindo-lhe maior autonomia, conhecimento e
poder de decidir o seu percurso profissional (Carré & Caspar, 1999; Meignant, 1999).

Entre a Primeira e a Segunda Guerra Mundial assiste-se a um processo de
transicdo: o declinio da educacdo de adultos em detrimento da formagdo, muito gracas a
melhoria da instrucdo obrigatoria e a preocupacdo com a alfabetizacdo das populacgdes.
Nesta fase, da-se primazia sobretudo a formacdo de operéarios, abrindo as ofertas de
forma generalista a qualquer publico. Os cursos noturnos, 0S cursos por
correspondéncia, os cursos diurnos para desempregados e a criacdo de uma escolaridade
alternativa vém dar a formacdo alguns dos principais contornos que hoje em dia
verificamos (Carré & Caspar, 1999).

Com o passar do tempo verifica-se, igualmente, que o desemprego existente
estava muitas vezes relacionado com a baixa qualificagdo das populagbes. Surge
também a necessidade de acreditar as formagdes ministradas por meio de diplomas que
fizessem prova da qualificacdo do trabalhador para o exercicio da funcdo (Carré &
Caspar, 1999). Nesta altura, o conceito de formacéo comeca a solidificar-se tendo como
objetivos “o desenvolvimento do individuo — e ja ndo a sua instrugdo, realizada
doravante pela escola (...) e a insercdo social e profissional” (Carré & Caspar, 1999:41).

No final da Segunda Guerra Mundial, a nivel europeu, a formacdo profissional
de adultos comeca a consolidar-se, a nivel europeu, por meio de formagdes melhor

estruturadas quer em termos espacio-temporais quer em termos dos seus conteldos.
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Comecam a incluir componentes de andlise e reflexdo do trabalho e de formacéo para
integracdo no posto de trabalho, ou seja, os trabalhadores frequentam formacoes
relativamente a uma &rea especifica de trabalho e, posteriormente, sdo admitidos nessa
dita area ja dotados de conhecimentos e aptiddes especificas para o desempenho das
suas funcdes (Carré & Caspar, 1999).

O conceito de formacao profissional consolidou-se ao longo dos tempos e hoje
considera-se formagdo profissional como “qualquer forma de ensino que prepare e
capacite para o exercicio de uma profissdo ou que confira aptiddes especificas para a
pratica profissional, independentemente da idade e nivel de formagao dos participantes”
(Affaire, 1987 citado por Cardim, 1995). N&o obstante, a educacdo mantém-se
interligada a formacgdo uma vez que é a sua base, ou seja, 0s programas de formacéao
profissional pressupfe e incluem uma componente de educacdo geral sobre a qual se
desenvolve, permitindo assim um processo global e abrangente de gestdo e

desenvolvimento de pessoas (Meigant, 2003).

1.1.2. Formacdao profissional em Portugal — o percurso

Em Portugal, em 1930, para fazer face ao desemprego e a crise econémica, da os
primeiros passos uma das entidades estatais de maior relevancia no que diz respeito a
formacdo profissional de adultos. A criacdo do Instituto do Emprego e da Formacéo
Profissional (IEFP), denominado assim em meados de 1979 e até ao presente, veio de
forma progressiva estruturar a formagdo profissional em Portugal, em muito
relacionando-a com a empregabilidade.

Em 1932, foi criado sob tutela do Ministério das Obras Publicas, o0 Comissariado
e 0 Fundo de Desemprego com base num inquérito realizado a nivel nacional para
reconhecimento e registo dos desempregados existentes. Naquela altura acreditava-se
ser uma crise temporaria, sendo o comissariado também de existéncia temporaria. A sua
funcdo consistia fundamentalmente na inscri¢cdo dos desempregados em listas acessiveis
as entidades publicas e provadas. As entidades que colocassem os individuos incluidos
nessa lista beneficiavam de ajudas a contratacao e recebiam verbas pela manutencéo dos

trabalhadores (IEFP, 2015 disponivel em https://www.iefp.pt/en/historia).

Em 1962, dado o processo de reorganizagéo industrial, assistia-se em Portugal a
uma enorme massa de desempregados causada sobretudo pela rdpida evolugdo dos
métodos de fabrico/industrializacdo face as insuficientes habilitagdes da maior parte dos
portugueses. Cria-se, entdo, o Fundo de Desenvolvimento da Mé&o de Obra (Decreto-Lei
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n°® 44 506, de 10 de agosto de 1962) com vista a atribuicdo de pensos e subsidios
temporarios aos operarios desempregados.

Porém, perante a reestruturacdo do mercado da mao-de-obra, tornava-se crucial
formar o pessoal operario para ser admitido nas novas industrias, pelo que foi criado o
Instituto de Formacao Profissional Acelerada (Decreto-Lei n°® 444 538, de 23 de agosto
de 1962). Este instituto estruturou centros nacionais e regionais de formacéo
profissional acelerada incidindo em métodos ativos e dinamicamente relacionados para
garantir a rapida qualificacdo dos trabalhadores, considerando as condicGes particulares
(fisiolégicas e psicotécnicas) de cada profissdéo (IEFP, 2015 disponivel em

https://www.iefp.pt/en/historia).

Ao longo dos tempos, tem-se verificado, a nivel mundial e nacional, a dilui¢do
das barreiras ente educacdo, formacao e trabalho e a uma crescente crenca da faléncia
dos métodos classicos de educacédo para a obtencdo de qualificacdo. Hoje, as expetativas
do mercado de trabalho e dos individuos exigem mais e melhor, e valorizam cada vez
mais as componentes pessoais e sociais no mundo do trabalho. Nas sociedades atuais,
exige-se também competéncias ndo-técnicas (capacidade de adaptacdo, compreensao,
percecdo da realidade e contexto, relacionamento e comunicacdo interpessoal) tornando
pertinente uma andlise e reflexdo estratégica sobre a formacéo profissional (IEFP, 2015
disponivel em https://www.iefp.pt/en/historia).

Atualmente, a formacdo profissional faz parte integrante do vocabuléario dos
portugueses nas redes sociais, comunicacdo social, mundo laboral e pessoal. Sdo varias
as entidades privadas e publicas que se interessam pela formacdo profissional e pela
qualificagdo dos seus recursos humanos. Para uma uniformizagdo da formagéo, foram
criados documentos importantes e estruturantes como a Classificacdo Nacional das
areas de Educacdo e Formacdo (Portaria n® 256/2005) e o Sistema Nacional de
Qualificagdes, com consequente definicdo do Quadro Nacional de QualificagOes
(Portaria n® 978/2011).

A importancia de estruturar o contetdo das ofertas formativas vem materializar-
se através da criacdo de referenciais de formacéo, definicdo de formagdes adaptadas ao
perfil profissional pretendido, a criacdo de modalidades formativas varias e também ao
processo de reconhecimento e validacdo de competéncias. Simultaneamente,
desenvolve-se cada vez mais a preocupacdo com a creditacdo da formacao, que hoje se
assegura também através da qualificacdo de formadores (Portaria n° 214/2011) e da
acreditacdo de entidades formadoras (Portarias n°® 851/2010 e 208/2013).
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A formacdo profissional em Portugal deu os primeiros passos enquanto
estratégia de enfrentamento da crise econdmica e social, tendo realizado um longo
percurso no que diz respeito a sua consolidacdo face a educacdo tradicional, ndo
obstante a sua interligacdo a mesma. Hoje, a formacdo profissional toma lugar
importante no dia-a-dia dos portugueses, que se confrontam agora com uma sociedade
que preza e valoriza a qualificacdo dos trabalhadores ndo somente nas areas cientifico-
técnicas como também no &mbito das relagGes interpessoais e desenvolvimento pessoal.

Conforme o artigo 130° do Codigo do Trabalho, sdo objetivos da formagéo

profissional os seguintes:

- Proporcionar qualificagdo inicial a jovem que ingresse no mercado de
trabalho sem essa qualificacao;

- Assegurar a formacdo continua dos trabalhadores da empresa;

- Promover a qualificacdo ou reconversao profissional de trabalhador em
risco de desemprego;

- Promover a reabilitacdo profissional de trabalhador com deficiéncia, em
particular daquele cuja incapacidade resulta de acidente de trabalho;

- Promover a integracdo socioprofissional de trabalhador pertencente a

grupo com particulares dificuldades de insercéo.

Como se pode verificar e, a semelhanca do que motivou a sua origem, também
agora a formacao profissional surge diretamente interligada com a empregabilidade e o
bom desempenho profissional, sendo um fator relevante e muitas vezes eliminatério no
recrutamento e selecdo de trabalhadores. Este facto traz um novo desafio associado:
garantir que todos os individuos tém efetivamente acesso a formacdo, para que nédo
sejam discriminados no mundo laboral. E neste sentido que se tém desenvolvido
estratégias mais abrangentes, nomeadamente através de medidas de formacdo a
populacdes desempregadas, de maior idade, carenciadas ou isoladas dos grandes centros
urbanos. Para tal contribui também o desenvolvimento progressivo da formagdo em

contexto de trabalho, que sera abordada em capitulo proprio.

1.2. Formacéao em contexto de trabalho/empresa

Como abordado anteriormente, a formacgdo profissional tem como objetivo

principal dotar os formandos dos saberes necessarios para 0 exercicio de uma
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determinada atividade ou funcdo, podendo através deles desenvolver as organizacdes a
que pertencem, melhorando os desempenhos (Meignant, 1999). A formagé&o profissional
continua pode visar uma operacionalizacdo imediata, tendo por base o aperfeicoamento
individual e coletivo para melhorar o desempenho a nivel organizacional, face a algo ja
existente. Pode, igualmente, visar uma meta futura, pretendendo o desenvolvimento
organizacional para que acompanhe as mudancas e prepare o futuro (Meignant, 1999).
Neste capitulo pretende abordar-se a temética relacionada com a formacdo em
contexto de empresa, sua aplicacdo e contributos para o desenvolvimento de

competéncias do trabalhador.
1.2.1. Direito do trabalhador a formacao

A formacao profissional continua constitui-se como uma obrigacdo nacional na
qual intervém diferentes atores da vida social e econdmica, como o Estado, as empresas,
as associag0es, os institutos e os sindicatos. Organiza-se, portanto, na descentralizacéo e
na negociacgdo coletiva, orientando-se pelas regras do mercado e procurando dar-lhes
resposta (Carré & Caspar, 1999).

A formacdo em empresa estd sob influéncia de um mercado em constante
mudanga e evolugdo, um mercado de concorréncia. A empresa, enquanto organizagéo,
tem um papel importante e central na execugdo da formacdo profissional continua e
deve integra-la como parte da sua estratégia organizacional (Carré & Caspar, 1999).

Segundo o artigo 131° do Cddigo do Trabalho, compete ao empregador:

- Promover o desenvolvimento e a adequacéo da qualificacdo do trabalhador,
tendo em vista melhorar a sua empregabilidade e aumentar a produtividade e
a competitividade da empresa;

- Assegurar a cada trabalhador o direito individual a formacao, através de um
numero minimo anual de horas de formacao, mediante acdes desenvolvidas
na empresa ou a concessdo de tempo ara frequéncia de formacdo por
iniciativa do trabalhador;

- Organizar a formagdo na empresa, estruturando planos de formagdo anuais
ou plurianuais e, relativamente a estes, assegurar o direito a informacéo e
consulta dos trabalhadores e dos seus representantes;

- Reconhecer e valorizar a qualificacéo adquirida pelo trabalhador.
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O Caodigo do Trabalho prevé gue, em casos gerais, cada trabalhador tenha direito
a um nimero minimo de trinta e cinco horas de formagdo continua anual, sendo essa
formagéo desenvolvida pelo empregador, por entidade formadora certificada ou por
estabelecimento de ensino reconhecido. Desta forma, o empregador deve assegurar, em
cada ano, formacdo continua a pelo menos 10% dos trabalhadores (artigo 131° do
Cddigo do Trabalho, nimero 2, 3 e 5).

O conteldo desta formagdo devera ser determinada preferencialmente por
acordo entre o empregador e o trabalhador, em conformidade com a atividade
desempenhada pelo trabalhador ou contemplando as areas das tecnologias de
informacdo e comunicacdo, seguranca e salde no trabalho ou lingua estrangeira (artigo
133° do Cadigo do Trabalho).

A selecdo das modalidades e formas de organizacdo da formacéo efetua-se com
base num conjunto de fatores: as caracteristicas dos destinatarios, os objetivos
individuais dos destinatarios e do formador, a natureza da aprendizagem, os objetivos
de aprendizagem, as estruturas curriculares, as metodologias pedagogicas e 0s recursos
(espaco, tempo, materiais, humanos, etc.). A formacéo pode classificar-se quanto a sua
organizacdo temporal, ao nivel de aprendizagem, a presenca fisica do formando e a
outras caracteristicas (é o caso de estagios, formacdo outdoor e comunidades de pratica)
(Bento & Salgado, 2001).

Quanto a organizacdo temporal, a formacdo pode acontecer em momento
pontual para satisfacdo de necessidades formativas do imediato (formacao esporadica ou
ndo-continua) ou pode prolongar-se ao longo do tempo (formacdo continua). A
formacdo continua, apesar da terminologia, ndo corresponde a uma formacdo sem
interrupcBes, mas sim a uma formacdo desenvolvida ao longo do tempo, durante um
periodo de vida do individuo com vista a adaptacéo as alterac6es tecnoldgicas e técnicas
bem como o desenvolvimento pessoal, social, cultural e econémico (Bento & Salgado,
2001). Engloba também o conceito de formacdo ao longo da vida, baseada na
necessidade e vontade dos individuos em adquirir, aprofundar e aperfeicoar
conhecimentos e desenvolver competéncias face as regulares e, por vezes, subitas
alteracOes socioeconomicas e culturais da sociedade (Bento & Salgado, 2001).

Segundo Bento e Salgado (2001) e IEFP (2015), no que diz respeito ao nivel de

aprendizagem, pode classificar-se a formacao nos seguintes tipos:
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- Inicial (ou qualificacdo): consiste na aquisicdo primaria de conhecimentos,
capacidades e competéncias adequadas ao exercicio de uma
atividade/funcéo;

- Intermédia: tem em vista o aprofundamento de conhecimentos e capacidades
relativamente a uma determinada tematica, atividade/funcdo que se
desempenha ou vira a desempenhar;

- De especializagdo: por norma decorre durante o exercicio da atividade ou
funcdo, tendo como objetivo a melhoria do desempenho atraves de
conhecimento especifico e especializado da mesma que favorecam a boa
pratica (saber-saber, saber-ser, saber-fazer);

- De atualizagdo (ou desenvolvimento): tem como objetivo a
reaquisicdo/reformulacdo de conhecimento, alargamento de competéncias e
0 enriquecimento das funcgdes, tendo em conta as boas praticas e o melhor

desempenho com vista & evolucéo enquanto profissional.

A presenca fisica do formando também pode considerar-se para a classificacdo
da formacdo, sendo que a formacdo presencial é aquela em que é necessaria (e
indispensavel) a presenca fisica do formando e a formacéo a distancia aquela em que o
formando se encontra a distancia do formador. Sendo presencial, a formacdo pode
decorrer em salas, laboratdrios, oficinas ou mesmo no local de trabalho (formacéo on
job). Se for formacédo a distancia, pode ocorrer tendo como suporte as novas tecnologias
como o computador, o telemovel, a televisdo e a internet. Neste campo, inclui-se a
formagédo e-learning, muito comum nos dias de hoje e que permite uma maior
interatividade formador-formando independentemente da distancia geogréfica e
temporal que os separa (IEFP, 2015).

As préticas formativas, especialmente se associadas e devidamente adaptadas a
um contexto empresarial e de trabalho, pretendem fomentar a aprendizagem de saberes
tedricos e tecnicos assim como do saber-fazer, proporcionando a transferéncia e
desenvolvimento de competéncias aos trabalhadores o que, consequentemente, se reflete

em beneficios para a organizacdo (APSIOT, 1998).

-21-



1.2.2. Dimensao educativa do trabalho

“A capacidade da organizagdo de trabalho para produzir ndo apenas bens e servicos,
mas também saberes, permite que o exercicio do trabalho ganhe contornos qualificantes,

através de uma fungdo de aprendizagem que coexiste com uma fung¢do e produ¢do”

(Feutrie & Verdier, 1993 citados por Canario, 2000:45).

Tendo por base o papel central que a educacao assume em situacGes de mudanca
individual e social, numa légica de adaptacdo individual, compreende-se que a educagao
faca parte ativa na adaptacdo coletiva a mudancgas no contexto de trabalho (Bernardes,
2013). Através da mobilizacdo e construcdo coletiva de saberes, desenvolve-se uma
“aprendizagem organizacional” (Charue, 1992 citado por Canario, 2000).

A separagdo entre o local onde se aprende e o local onde se executa deixa de ser
o enfoque da aprendizagem, incidindo a formacdo sobretudo na aprendizagem
contextualizada em situacdes de trabalho, tornando-se uma componente importante na
gestdo e mobilizacdo de recursos humanos numa organizacdo (Canario, 2000;
Bernardes, 2013), ou seja, “a articulacdo estreita das praticas formativas com 0s
contextos de trabalho tem o seu fundamento no reconhecimento do valor formativo do
ambiente de trabalho” (Canario, 2000:44). Este valor formativo aplica-se de forma
individual e coletiva aos trabalhadores e as empresas, que também ‘aprendem’ a
estruturar, reforcar e gerir a sua capacidade de adaptacdo (Canario, 2000; Bernardes,
2013).

Méda (1999, citado por Bernardes, 2013) considera que, pelo facto de envolver
normas e ser uma das modalidades de aprendizagem da vida em sociedade, o trabalho é
um fator de integracdo. E através da educacdo no trabalho que se desenvolvem novas
metodologias de organizacdo do trabalho, novas ideologias, novos padrdes de relacéo e,
consequentemente, criam-se novas exigéncias de qualificacdo (Bernardes, 2013).

Segundo Harris e Simons (1999, citados por Bernardes 2013) é benéfico para a
aprendizagem o ambiente laboral que encoraje a valorizacdo e integracdo das
experiencias e aprendizagens dos trabalhadores, o aprender com outros colegas de
trabalho, a estruturacdo e reformulacdo de processos de trabalho e a promocgdo da
autonomia e independéncia dos trabalhadores. Tornar os trabalhadores intervenientes
ativos na organizagdo e também uma forma de promover a sua formagdo e

aprendizagem. Por exemplo, inclui-los no sistema de gestdo da qualidade, nas
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metodologias de organizacdo do trabalho, na melhoria e gestdo de tarefas,
proporcionando-lhes mais autonomia (Bernardes, 2013).

Através de uma “estratégia de formacdo global, participativa e interativa, €
possivel construir uma visdo partilhada e consensual do futuro da organizacdo, das suas
finalidades, dos meios de acdo e dos valores que lhe estdo subjacentes” (Canario,
2000:44). Desta forma, a formacdo constitui um “poderoso sistema educativo” (Cannac,
1985 citado por Canario, 2000:44) ¢ um “espago por exceléncia de uma importante
‘formagdo experiencial’” (Bonvalot, 1989 citado por Canario, 2000:44), destacando a
sua importancia estratégica na organizacao.

As alteracdes que tém “ocorrido no mundo do trabalho trazem novos desafios a
educacdo (...) necessidade de flexibilidade devido ao novo paradigma de base
tecnoldgica” (Bernardes, 2013:21). O mundo atual exige aos trabalhadores (e aos
individuos em geral) uma formacdo que dé resposta as exigéncias da globalizacao,
economia e producdo (Bernardes, 2013). Atualmente, os trabalhadores devem ser
“polivalentes, flexiveis, ageis, com visao do todo, com conhecimentos técnicos, com um
dominio das tecnologias da informagdo e comunicagdo e (...) varios idiomas” (Tiriba,
2009 citado por Bernardes, 2013:21). Exige-se para os perfis profissionais “uma
constante formagdo profissional, pois a formagdo inicial ja ndo ¢ suficiente” (Bernardes,
2013:21) e “um reflexo de aprendizagem permanente” (Carré, 1992 citado por Canario,
2000:44).

O ambiente laboral consiste assim num rico e produtivo ambiente formativo, no
qual se pretende que o trabalhador aprenda, execute e experiencie em simultaneo,
tornando-se mais autdnomo no exercicio da sua funcdo. Este desenvolvimento do
trabalhador de forma individual, desde que devidamente promovida e potenciada a
partilha de saberes, pode contribuir para uma aprendizagem coletiva que, quando
incentivada e apoiada, por sua vez, proporciona um maior e mais dindmico desempenho
da organizacdo. As organizacfes que valorizam e se apropriam dos conhecimentos e
saberes dos seus trabalhadores (que séo, afinal, os intervenientes que mais dominam e
percebem de produgdo), podem aplica-los ao processo de trabalho e assim obter
melhores resultados. Num mercado cada vez mais competitivo, importa que as
organizagfes tomem consciéncia da pertinéncia de se envolverem (e aos seus

trabalhadores) em politicas de formacgdo em contexto de trabalho.
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1.2.3. Estruturacéo de um plano de formacdo em empresa

O plano de formacdo é a “traducdo operacional e orcamental das opcbes da
gestdo de uma organizacdo sobre os meios que afeta, num determinado periodo, ao
desenvolvimento da competéncia individual e coletiva” (Meignant, 1999:158).
Enquanto instrumento de trabalho, o plano de formacdo constitui uma ferramenta
relevante porque traca o percurso a desenvolver, seus objetivos, formas de execucdo,
custos e resultados esperados, tendo como objetivo ser um documento de consulta facil
e rdpida que oriente a organizacéo da formacdo na empresa (Bernardes, 2013).

Dado que prevé um determinado conjunto de acBes, deverd expressar clara e
objetivamente 0s objetivos e o0s resultados esperados das mesmas. Este topico é muito
importante, visto que sera através dele que se avaliara se foi ou ndo cumprido o previsto
em plano de formacdo (Meignant, 1999; 1QF, 2004; Bernardes, 2013).

Neste documento, devera constar uma descri¢cdo de todos os recursos (e custos
associados) necessarios para o cumprimento dos objetivos, bem como o esclarecimento

das responsabilidades das pessoas envolvidas (IQF, 2004).

Este planeamento tera de ter um prazo de cumprimento associado, geralmente
um plano de formacdo é anual mas podera ser adotado outro periodo de tempo conforme
necessidade da empresa (Meignant, 1999).

O plano de formagdo devera ser, portanto, o “culminar de um processo de gestdo
visando obter a melhor sintese possivel entre (...) os meios de desenvolvimento das
competéncias (...) para atingir os seus objetivos e [no caso do trabalhador] consolidar e fazer
progredir a sua carreira profissional por meio da manutengdo e do progresso da sua qualificagdo”

(Meignant, 1999:158).

A proposta de desenvolvimento do plano de formacao podera ter quatro origens:
formagdes pedidas pelos gestores de divisdo, formacgdes pedidas pelos gestores de
determinadas divisdes para toda a empresa, formacdes propostas pela direcdo geral da
empresa ou formacgBes especificas para determinadas categorias profissionais
(Meignant, 1999; Bernardes, 2013):

- Formac6es solicitadas pelos gestores de divisdo: através de solicitagdes
individuais dos trabalhadores ou da necessidade de obtencdo de
competéncias  especificas para cumprir 0s  objetivos da

divisao/departamento;
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- Formac0es solicitadas pelos gestores de determinadas divisdes, para toda
a empresa: quando um departamento em particular solicita uma formagéo
extensivel a todos (ou a uma grande maioria) os trabalhadores;

- Formacgbes propostas pela direcdo geral da empresa: normalmente
centradas em objetivos estratégicos, sdo destinadas a todos os
trabalhadores;

- FormacgGes especificas para determinadas categorias profissionais: séo
formacbes adequadas ao exercicio de fungdes especificas dos

trabalhadores.
Etapa 1 — Identificacdo de necessidades de formacao

A identificacdo das necessidades formativas é feita pelo contacto do responsavel
(ou departamento responsavel) pela elaboracdo do plano de formacdo com os diretores
das divisGes da empresa, com 0s quais retne e recolhe informacéo sobre situacGes de
mudanga na empresa, como por exemplo, novas organizacfes de departamentos, novos
investimentos, novas qualificacdes necessarias, reformulacdo de objetivos de
desempenho (Meignant, 1999; Bento & Salgado, 2001).

Apos esta recolha de informacdo, devem constar nesta etapa do plano de
formagdo, os objetivos definidos, devidamente contruidos e claros. Estes objetivos
podem contemplar a melhoria de desempenho de um determinado departamento ou
setor, a melhoria de desempenho individual dos trabalhadores, o acompanhamento do
processo de aquisicdo de novos equipamentos e materiais, acompanhar e consolidar
mudangas na organizacgao da empresa (alteracdes de responsabilidades ou valéncias, por
exemplo), evolucdo na carreira dos trabalhadores (procedimentos de integracdo de
novos profissionais, promo¢fes ou mobilidade interna de trabalhadores) e ainda
evolucéo das qualificacbes (Meignant, 1999, IQF, 2004).

Como resumo desta primeira etapa, devera resultar um documento com uma
descricdo do contexto da empresa, nos aspetos que se considerem pertinentes e que
justifiquem o plano de formacao que serd apresentado. Seguidamente, devera conter o
levantamento das necessidades de formacdo e a enumeracdo dos objetivos que irdo

orientar a implementacdo do plano de formagéo (Meignant, 1999).
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Etapa 2 — Descricdo das acdes que concretizam os objetivos

Nesta sec¢do, pode complementar-se a informacéo da etapa anterior ou criar um
suporte de documento novo onde deverd efetuar-se uma descricdo dos temas de
formacdo a abordar e uma estimativa do nimero de pessoas interessadas e da duracao.
Pode considerar-se uma grelha que contemple uma sumula do abordado até agora, ou
seja: necessidade de formacdo a satisfazer, objetivo relacionado, tema da agdo de
formacdo, estimativa de nimero de formandos e duracdo (Meignant, 1999).

Etapa 3 — Desdobramento das ag¢des no tempo

Nesta fase importa prever e planear todas as alternativas possiveis apresentadas
pelos responsaveis pelos recursos humanos, que serdo depois discutidas com formandos
e formadores, relativamente a extensdo do tempo de formacdo. Pode ajustar-se a
duracdo de cada acdo de formacdo ou a sua extensdo no tempo, por forma a ser mais

facilmente exequivel (Meignant, 1999; Bernardes, 2013).
Etapa 4 — Orcamento previsional

Deve ter em conta os custos diretos de formacéo e respetivo funcionamento, nos
quais se incluem a remuneracdo de formadores, as despesas de deslocacdo, os custos de
organizacdo, da utilizacdo de instalacBes, os custos da acdo de formacdo, de
equipamentos ou materiais, entre outros. Aqui poderd incluir-se (ou nao) custos
relativos a imprevistos como a falta do formador e sua respetiva substituicdo (Meignant,
1999).

Pode ainda considerar-se uma quinta etapa, que englobe a pesquisa de mercado
necessaria para as empresas que requisitam formacdo externa, por forma a selecionar o
melhor prestador de servico. Neste caso, importa considerar a credibilidade e
certificacdo das empresas de formacédo, a qualificacdo dos formadores, o local da
formagé&o, os custos, a concec¢do da acdo e sua organizacgdo e gestdo, a coordenagéo, a
logistica e a elaborag@o de documentos pedagdgicos pertinentes (Meignant, 1999).

Posteriormente a este planeamento por etapas, é fundamental rever o documento
e reformulé-lo, caso se justifique, bem como propd-lo a aprovacdo da dire¢do. O plano
de formacéo ndo deve ser um instrumento de elaboragdo Unica e estanque, devendo ser
regularmente analisado face a sua efetiva validade e adequagdo ao contexto no qual se

centra a sua aplicacdo (IQF, 2006).
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O passo seguinte ao planeamento é iniciar a implementacédo da formagéo com os
devidos mecanismos de comunicacdo, inscricdo e concretizagdo das agdes (Meignant,
1999). E a concretizacio da formacdo tendo em conta o planeamento anteriormente
definido porém, sendo que a formacdo € um processo dindmico, por vezes sdo
necessarios ajustes no que diz respeito, por exemplo, aos recursos estabelecidos (Bento
& Salgado, 2001).

Depois da realizacdo da formacédo, devera efetuar-se avaliacdo dos formandos
(para compreender a aprendizagem feita), a avaliacdo da formacdo (referente a
qualidade do curso) e avaliacdo do formador (para avaliar o seu desempenho)
(Meignant, 1999). A avaliacdo da formacdo € uma via para analisar a sua pertinéncia e
reajustar objetivos ou estratégias de implementacdo, para que a sua aplicacdo seja a
mais adequada e eficaz face as reais necessidades formativas identificadas (IQF, 2006).

Desenvolver-se-a esta tematica num dos capitulos seguintes.
1.3. Formacao e competéncias profissionais

Este capitulo pretende abordar as tematicas relativas ao desenvolvimento de
competéncias profissionais e identificar que caracteristicas deve possuir a formacgéo
profissional para que se torne pedra basilar da construcdo e desenvolvimento das

mesmas.

1.3.1. Desenvolvimento de competéncias profissionais

“As competéncias sdo mais importantes do que antes e (...) mais importantes do que se

acreditava” (Stroobants, 1993 citado por Carré & Caspar, 1999:259).

Com os contextos de trabalho a representarem um sistema de elevado potencial
formativo, importa que o exercicio do trabalho seja, em si mesmo, considerado objeto
de reflexdo e pesquisa, permitindo que a experiencia se torne em saber (Canario, 2000;
Bernardes, 2013).

A acdo profissional decorre num ambiente onde se interligam as ordens
hierdrquicas, a procura social e o interesse individual de cada trabalhador. A aquisicdo
de saberes tedricos (saber-saber), o dominio de saberes técnicos (saber-fazer) e a adogao
de determinados valores (saber-ser) ndo sdo, por si s, determinam e baseiam a acéo

profissional (Le Boterf, 2006). Porém, esta sabedoria prévia ao exercicio profissional, a
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que corresponde a qualificagdo de um trabalhador, ndo é um garante da sua competéncia
profissional (Canério, 2000).

Segundo Carré & Caspar (1998), o conceito de competéncia pode tratar-se com
base em cinco abordagens: abordagem pelos saberes, abordagem pelo saber-fazer,
abordagem pelos comportamentos e pelo saber-estar, abordagem pelo saber, saber-fazer
e saber-estar, abordagem pelas competéncias cognitivas.

A abordagem pelos saberes defende que a competéncia reside na concretizagéo
da acdo/tarefa dando, portanto, énfase a obtencdo de saberes que, seguidamente,
possibilitardo ao individuo agir. Nesta abordagem, quanto mais o individuo sabe sobre a
funcdo, mais competente é no seu exercicio.

Este conceito de competéncia estd presente em grande parte das préaticas
formativas. Contudo, esta abordagem torna-se ineficaz uma vez que os saberes fazem
parte integrante da competéncia mas ndo sdo a competéncia. Ou seja, “ndo sao aqueles
que sabem melhor como fazer que sdo os melhores da agdo” (Carré & Caspar,
1999:247; Le Boterf, 2006).

A abordagem pelo saber-fazer também coloca a maior importancia na execucao,
porém distingue-se da abordagem anterior porque compreende a competéncia como um
saber-fazer operacional validado. Introduz a relevancia de a competéncia de provar, se
medir, se verificar e ndo aceita que seja apenas uma declaracdo de fé do individuo.
Tendo como objetivo a competéncia como a acdo bem-sucedida, procura 0 consenso
pratico e a acdo util. Normalmente é uma abordagem associada a sistemas de promocao
e remuneracdo, no qual a hierarquia superior tem em méaos o papel de garantir a
avaliacdo e o reconhecimento da competéncia (Carré & Caspar, 1999).

Segundo Le Boterf (2006), os comportamentos e a forma de estar do individuo
também constituem formas de abordar a competéncia. A abordagem pelo
comportamento e pelo saber-estar colocam toda a énfase no comportamento e
consideram-no a acdo propriamente dita. Compreende grandes grupos de competéncias,
nomeadamente: de acdo/realizacdo, de assisténcia/servico, de influéncia, de gestdo, de
eficacia pessoal e cognitivas. Como tal, considera que na competéncia ha a participacdo
de saberes comportamentais como saber estimular, estabelecer um contacto positivo,
escutar, tranquilizar e persuadir, que ja por si incluem necessariamente os saberes
teoricos e os praticos (Carré & Caspar, 1999; Le Boterf, 2006).

Esta abordagem torna-se limitada porque € dificil de quantificar, de analisar e

determinar os conceitos (bom senso e prudéncia, por exemplo) com que pretende avaliar
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a competéncia. Para além de que se torna uma avaliacdo extremamente subjetiva, visto
que depende fortemente da personalidade de cada um (Carré & Caspar, 1999).

A competéncia, segundo a abordagem pelo saber-saber, saber-fazer e saber-
estar, existe sob a forma de uma trilogia cuja soma consiste no conjunto de
competéncias de um trabalhador. Esta abordagem perde destaque porque incide
sobretudo na justaposicdo direta de conceitos, ndo esclarecendo os limites da
competéncia e como se podem diferenciar os saberes para os avaliar. Também néo é
clara no que diz respeito ao esclarecimento sobre o que faz com que o trabalhador aja
com sucesso e seja, efetivamente, competente (Carré & Caspar, 1999).

A abordagem pelas competéncias cognitivas compreende a competéncia como a
capacidade de resolver problemas eficazmente num determinado contexto (Carré &
Caspar, 1999; Bernardes, 2013; Le Boterf, 2006). Portanto, verifica que a competéncia
ndo é aquilo que se faz mas sim como se pode fazé-lo de forma satisfatoria tendo
consideracao por tudo o que esta subjacente a acdo e ndo somente a agdo propriamente
dita. A competéncia implica ter conhecimento e refletir sobre a agéo, planeé-la e tomar
decisbes (IQF, 2006; Le Boterf, 2006).

Segundo Carré & Caspar (1999), esta abordagem traz delimitacdes interessantes

e aparentemente eficazes para a competéncia, entre as quais as seguintes premissas:

- A competéncia s6 pode existir se devidamente contextualizada;

- A competéncia ndo € apenas a soma de saberes, mas sim a sua
combinacdo face a um contexto especifico;

- Existe uma competéncia de integracdo em relacdo as outras e que orienta

a acdo, os procedimentos intelectuais.

Quando ocorre a resolucdo de um problema, estd presente um procedimento
intelectual e o desempenho é relativo e definido pela organizacdo, ambiente e contexto.
Este procedimento intelectual é transferivel no caso de uma mudanca de contexto, uma
vez que é um processo inconsciente e automatizado que garantiu 0 sucesso e, assim, se
constroi na acdo pela experiéncia (Carré & Caspar, 1999; Le Boterf, 2006; Parente,
2014).

A competéncia cognitiva analisa-se, entdo, mediante trés critérios integrados e
mobilizados: os saberes-referéncias, a relacdo espaco/tempo e a interacdo relacional
(Carré & Caspar, 1999; APSIOT, 1998; Canario, 2000). Os saberes-referéncia tém em
vista descrever o quadro de informacGes que levaram ao sucesso da acédo, ficando
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guardado na memdria a longo prazo. A relacdo com o espaco inclui a compreensao do
espaco enquanto espaco-problema, por exemplo, pelo servico, pela equipa ou pelo
grupo de sociedade que abrange. Ja a relagdo com o tempo, visa a delimitacdo do tempo
relativamente ao qual o individuo se projeta para a resolucdo do problema e depende
daquilo que a pessoa interioriza espontaneamente no momento da acdo, tendo em conta
0 seu ritmo pessoal. Finalmente, a interacdo relacional corresponde ao tipo de relagdes
que o individuo considera necessérias estabelecer para a resolucdo do problema, tendo
em conta a sua natureza e frequéncia (Carré & Caspar, 1999).

Esta abordagem, apesar de bastante interessante, tem algumas desvantagens no
que diz respeito a avaliacdo e classificagdo, porque estes automatismos ndo sao
facilmente comunicados e transmitidos aos individuos (Carré & Caspar, 1999). Para um
bom desenvolvimento das competéncias com base nesta abordagem, importa que a
formacdo tenha por base objetivos pedagdgicos essencialmente centrados no
terreno/acdo (Bento & Salgado, 2001; Bernardes, 2013).

N&o obstante as diferentes abordagens que a teoria das competéncias apresenta,
pode considerar-se atualmente que o desenvolvimento de competéncia como um
processo multidimensional individual e coletivo, interligado necessariamente com um
contexto e uma a¢do (Canério, 2000; Le Boterf, 2006). Pretende-se que o trabalhador
tenha o comportamento adequado e os conhecimentos tedricos e técnicos necessarios,
sabendo mobiliza-los na préatica da sua atividade com vista a tomada de deciséo e a
resposta mais apropriada — pretende-se que seja competente (Canéario, 2000; Carré &
Caspar, 1999; Meignant, 1999; Le Boterf, 2006; Bernardes, 2013).

Le Boterf (2006) defende que as competéncias séo atributos incorporados no
sujeito e que as mesmas sO existem na relacdo sujeito-contexto, ndo sendo adquiridas
mas sim desenvolvidas. Como tal, a competéncia profissional ndo pode existir sem que
antes tenha existido qualificacdo e exercicio profissional. O topo da competéncia
alcanga-se, através do desenvolvimento continuo, pela “confrontagdo com outros saber-
fazer individuais postos em comum” (Le Boterf, 1994 citado por Canario, 2000:47).

Importa esclarecer alguns pormenores sobre o conceito de competéncia face ao
conceito de qualificacdo. A qualificacdo, como abordada anteriormente, pressupde que
o0 trabalhador traz consigo conhecimentos, saber-fazer e experiéncia e ¢€
independentemente do contexto na qual tem de exercer funcbes (por exemplo, um
pasteleiro tem qualificagdo para trabalhar em qualquer tipo de pastelaria). J& a

competéncia pressupde a interligagdo com um contexto especifico, no qual se
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desenvolve a avaliacdo individual, para além da qualificacdo. Ou seja, a competéncia é
uma construcdo social focalizada no individuo, que adquire sentido pela valorizagéo do
trabalno e pela descoberta das riquezas dos trabalhadores, promovendo o
desenvolvimento individual (por exemplo, 0 mesmo pasteleiro mas desta vez aplicado a
um contexto mais especifico, por exemplo pastelaria de chocolate) (Carré & Caspar,
1999; Bernardes, 2013).

E fundamental constatar que existem competéncias transversais, que estruturam
e ajudam a classificar as restantes, como € o caso das competéncias de organizacao, de
animacdo e de desenvolvimento. Sdo realmente competéncias que estdo
sistematicamente disponiveis, independentemente da situacdo concreta em que se
apliquem. S&o competéncias transferiveis. Também o saber-estar deve ser considerado
uma competéncia, porque tem também um papel central na acdo. Faz parte das
dimensGes individuais, tendo em conta as qualidades morais e 0s comportamentos, bem
como a personalidade e o carater de cada um (Carré & Caspar, 1999).

Incidindo agora no trabalhador, sabe-se que o autoconceito de competéncia
permite antecipar a integracdo social e a realizacdo profissional dos individuos. Um
sentimento positivo de competéncia favorece a autonomia, a responsabilidade e a
participacdo ativa do trabalhador no seu contexto de trabalho, proporcionando ainda o
desenvolvimento da autoconfianca que leva a eficacia e ao sucesso das suas a¢des (Faria
et al.,, 2000). Quando o trabalhador se autoavalia como competente em termos
profissionais, a autonomia e a responsabilidade sdo promovidas, bem como é favorecida
a participacdo ativa e dinamica no ambito do seu contexto de trabalho (Faria et al.,
2000; Bernardes, 2013).

Sendo que a autoavaliacdo de competéncia recai na forma como o trabalhador
interpreta a realizacdo (e ndo na realizacdo objetiva), um elevado autoconceito de
competéncia corresponde habitualmente a uma melhor mobilizagdo de capacidades
cognitivas e consequentemente, melhores desempenhos (Faria et al., 2000).

“[No] campo da formagdo a partir do momento em que esta € teoricamente um
lugar de producéo de competéncias. E como estas se desenvolvem na acédo, a formacao
encontra-se novamente questionada tanto nas suas praticas quanto nos seus
fundamentos” (Carré & Caspar, 1999:262). E fundamental que os individuos tenham
motivacdo para aprender e vontade de aprofundar conhecimentos e que estejam

disponiveis para modificar e reajustar o seu autoconceito e a sua percecdo de capacidade
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para tomar decisOes, resolver problemas e mobilizar conhecimentos na pratica (Faria et
al., 2000).

Em suma, “a competéncia profissional é¢ afetada pelo ambiente organizacional,
mostra um nivel de sofisticacdo dependente da realidade objetiva e da capacidade
subjetiva de analisar e influenciar o préprio ambiente” (Meghani, S., 2003 citado por
Camelo & Angerami, 2013:553). Para o desenvolvimento de competéncias
profissionais, é crucial que o individuo tenha contacto com o contexto e interaja com o
ambiente envolvente por forma a mobilizar toda a sua bagagem de conhecimento
tedrico e pratico, bem como toda a sua bagagem de experiéncias anteriores, aplicando-
as na resolucdo de problemas e tomada de decisdo na agdo (Bernardes, 2013). Em
simultdneo, o individuo deve ser motivado a aprender, especialmente através da
formacdo profissional, a qual deve incidir sobretudo nos aspetos praticos, tendo em
conta as especificidades e complexidade do contexto em que o trabalhador esta inserido
(Camelo & Angerami, 2013; Bernardes, 2013).

1.3.2. Formagcao promotora da competéncia profissional

A otimizagéo do potencial formativo das situagdes de trabalho passa, em termos
de formacéo, “pela criacdo de dispositivos e dindmicas formativas que propiciem, no
ambiente de trabalho, as condi¢Ges necessarias para que os trabalhadores transformem
as experiencias em aprendizagens, a partir de um processo autoformativo” (Canario,
2000:44).

A formacdo profissional inicial, por si s6, ndo garante a competéncia do
trabalhador, pelo que incidir apenas nela pde de lado um grande potencial de
desenvolvimento dos trabalhadores e, consequentemente, das empresas. A estrutura da
organizacao e do exercicio profissional, a socializacdo e o percurso individual de cada
trabalhador sdo fatores importantes no desenvolvimento de competéncias profissionais
sendo que, tomar em consideracdo a experiéncia de cada trabalhador e articuld-la com o
contexto de trabalho, sdo dois pontos-chave para a formagdo em contexto de empresa
(Canario, 2000; APSIOT, 1998; Camelo & Angerami, 2013).

Para a formacdo profissional em contexto de empresa trata-se de transmitir ndo
SO 0 saber-saber necessario, 0 saber-fazer da tarefa/funcéo, mas também a capacidade de

adaptacéo e o poder de fazer, dando sentido (e valor) ao trabalho (Bernardes, 2013).

-32-



Segundo Meignant (2007), a politica de formacdo de uma empresa deve ter em

conta trés finalidades:

- Consolidar o existente: corresponde a uma finalidade a curto prazo e incide
sobretudo na manutencéo e aperfeicoamento das acdes ja existentes;

- Acompanhar a mudanga: como o proprio nome indica, € uma etapa que
corresponde ao decorrer de um processo de mudanca que deverd ser
razoavelmente previsivel,

- Prever/preparar o futuro: tem como fundamento aquilo que se pretende atingir, a
visdo da empresa e das metas que quer alcangar. Em termos temporais, as trés

finalidades sdo, respetivamente, a curto, médio e longo prazo.

Segundo Cardim (2005), em Portugal, a maioria das empresas d& primazia as
formas tradicionais de aquisicdo de conhecimentos, acreditando no autodidatismo como
suficiente, ndo contemplando por isso a formacdo continua e sistematica. O
investimento incide essencialmente no aumento das competéncias dos trabalhadores,
com vista a resposta a necessidades a curto prazo e ndo tendo como objetivo o
desenvolvimento de competéncias e qualificacbes dos trabalhadores enquanto
profissionais (Bernardes, 2013).

Murteira (2007, citado por Bernardes, 2013) defende que as empresas que
investem nas competéncias dos seus trabalhadores, a longo prazo, tém geralmente
formas de organizacdo mais tradicionais. Atualmente, a formacéo torna-se um fator de
exceléncia e um pormenor importante para 0 sucesso, através da capacitacdo e
desenvolvimento dos trabalhadores enquanto pessoas e enquanto profissionais
(Bernardes, 2013).

Porém, nem sempre a formacdo responde satisfatoriamente aos objetivos
propostos. Isto acontece dado que ha ainda uma tendéncia para a formacdo incidir
sobretudo na resposta as necessidades imediatas do presente, na transferéncia de
quantidades elevadas de informacédo, na capacitagdo individual de cada trabalhador e
essencialmente de ainda se encontrar, em muitos casos, distanciada da realidade de
trabalho de cada individuo. Assim, uma formacdo promotora do desenvolvimento de
competéncias devera planear-se com vista a construgdo de um futuro, tendo por base a
capacitacdo de equipas (e ndo somente a situacdes isoladas) e a relacdo direta com o
ambiente de trabalho, envolvendo chefias e trabalhadores (Bernardes, 2013).
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Em contexto de empresa, importa fugir das modalidades classicas e tradicionais
de formacgdo, para que a mesma corresponda 0 mais possivel a realidade diaria dos
trabalhadores. Importa igualmente envolver varios elementos do grupo de trabalhadores,
para que se promova a aprendizagem coletiva e também o desenvolvimento de
competéncias de comunicacdo e trabalho em equipa (APSIOT, 1998). A formacéo deve
incidir nos pontos essenciais e indispensaveis, disponibilizando aos trabalhadores a
informacdo que é realmente pertinente e aplicAvel no exercicio das suas fungdes
(Meignant, 1999; Canario, 2000).

Quando adequada e interligada com a pratica, promovendo o questionamento e a
aprendizagem dos individuos, a formacao € um instrumento valioso no desenvolvimento
de recursos humanos mais responsaveis, autbnomos, esclarecidos e consequentemente,
mais competentes no exercicio das suas funces (Carré & Caspar, 1999). Recursos
humanos competentes, contribuem para o sucesso da empresa, pelo que se torna
fundamental despertar cada vez mais para a importancia da formacéao de trabalhadores e
de politicas de formacdo promotoras do desenvolvimento de competéncias profissionais
(Bernardes, 2013).

1.3.3.Avaliacdo da formacao

Segundo o Instituto para a Qualidade na Formacdo (IQF, 2006), os modelos de
avaliacdo da formacdo podem basear-se em abordagens centradas na verificacdo do
cumprimento dos objetivos de aprendizagem estabelecidos, abordagens centradas no
processo formativo e abordagens centradas nos resultados e beneficios da formacao para

0s seus destinatarios.

As abordagens centradas na verificacdo do cumprimento dos objetivos de
aprendizagem estabelecidos foca-se sobretudo na avaliacdo apenas no final das
intervencgdes formativas e tm em vista a certificacdo quando séo atingidos os objetivos
previstos. S&o os métodos de avaliacdo mais frequentemente utilizados nas ac¢bes de
formagédo regulamentadas, nas quais a importancia incide sobretudo no controlo (e
verificagdo) da aquisicéo de aprendizagem ou desenvolvimento de determinados saberes
(IQF, 2006).

As abordagens centradas no processo formativo prioriza a monitorizagdo do
funcionamento da formacéo, tendo como objetivo a sua regulacéo atraves da avaliacao.

E 0 método mais associado a intervencdes avaliativas de carater formativo, como é o
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caso dos projetos de formacdo de média/longa duracéo relativamente aos quais importa

assegurar a qualidade da formacéo para que os objetivos sejam atingidos (1QF, 2006).

As abordagens centradas nos resultados e beneficios da formacdo para os
destinatarios enfocam sobretudo no impacto da formacdo no desempenho dos
individuos que frequentaram as acfes de formagdo e no impacto que ocorreu nos
contextos onde se inserem estes individuos. E um método de avaliacdo da formacéo
bastante abrangente e tendencialmente, seria 0 mais adequado para uma correta

avaliacdo face ao antes e depois da formacéao (IQF, 2006).
1.4.Formacéo em Seguranca e Saude no Trabalho (SST)

Pretende-se, neste capitulo, abordar a tematica da SST, relativamente aos conceitos

principais e também a importancia da formagdo no ambito da SST.

1.4.1. SST: conceitos importantes

A SST é uma tematica cada vez mais presente na sociedade atual, que tem vindo
a evoluir a par com o desenvolvimento do mundo do trabalho. A preocupacdo com a
seguranca dos locais de trabalho tem estado na base da constante criacdo, reformulacéo
e atualizacdo da legislacao aplicavel ao mundo laboral (Miguel, 2012).

Atualmente, ndo pode pensar-se a seguranca dissociada da prevencdo de
acidentes e da protecdo de trabalhadores e ha tendencialmente mais organizacGes e
instituicGes a debaterem e concretizarem o estudo das condicGes de trabalho com vista a
obtencdo e normas e regulamentos abrangentes mas especificos ao contexto real de
trabalho. Esta regulamentacdo permite uniformizar as praticas no que diz respeito a
criacdo e manutencdo de ambientes de trabalho mais seguros e saudaveis para 0s
trabalhadores (Freitas, 2011; Miguel, 2012; Alves et al., 2013).

Compreender a SST implica conhecer e compreender 0s conceitos centrais que
Ihe estdo associados. Apresentam-se seguidamente, em conformidade com a definicao
de conceitos presente nas Lei n° 102/2009 de 10 de Setembro; na Lei n° 98/2009 de 4 de
Setembro e no Cddigo do Trabalho:

- Perigo define-se como a “propriedade intrinseca de uma instalagao,

atividade, equipamento, um agente ou outro componente material do
trabalho com potencial para causar dano” (artigo 4°, alinea g) da Lei n°

102/2009).
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- Risco consiste na “probabilidade de concretiza¢do do dano, em funcdo das
condicdes de utilizacdo, exposi¢do ou interacdo do componente material do
trabalho que apresente perigo” (artigo 4°, alinea h) da Lei n° 102/2009).

- Acidente de trabalho é aquele que se verifique no local e no tempo de

trabalho e do qual resulte, direta ou indiretamente, lesdo corporal,
perturbacdo funcional ou doenca de que resulte reducdo na capacidade de
trabalho ou de ganho ou a morte (artigo 8°, nimero 1 da Lei n® 98/2009).

- Doenca profissional € aquela que resulta diretamente das condi¢cbes de

trabalho e que origina incapacidade para o exercicio da profissdo ou morte.

Pode considerar-se que 0 risco € uma presen¢a marcante no mundo do trabalho e
condiciona de forma relevante a SST das organizagdes. Compreendendo 0 risco como
uma “entidade omnipresente em diversas areas do mundo social e sdo estes riscos que se
constituem como as ‘antecAmaras’ dos acidentes” (Areosa, 2009, p. 40), importa
investir em intervengdes que controlem o risco ou o reduzam. “A esséncia do risco ndo
é tanto aquilo que estd a acontecer, mas sim aquilo que pode acontecer” (Adam & Van
Loon, 2000 citado por Areosa, 2009:40).

A prevencdo constitui, portanto, uma pedra basilar da SST. Porque consiste num
“conjunto de politicas e programas publicos, bem como disposi¢des ou medidas
tomadas ou previstas no licenciamento e em todas as fases de atividade da empresa, do
estabelecimento ou do servico, que visem eliminar ou diminuir os riscos profissionais a
que estdo potencialmente expostos os trabalhadores™ (artigo 4°, alinea i) da Lei n°
102/2009), deve estar presente e marcada de forma notéria nos programas e politicas
das empresas.

Os acidentes de trabalho afetam, inequivocamente, “familias e organizacdes
mas também o funcionamento do pais em multiplas dimensdes (...) por tudo isto, ¢ da
maior relevancia aprofundar a atuacdo conjunta dos diversos atores sociais ligados ao
mundo do trabalho (empregadores, trabalhadores, técnicos de seguranca, Orgaos
representativos dos trabalhadores, etc.) ” (Alves et. al, 2013:40).

Um sistema de SST implementado tendo em conta uma caracterizagdo e analise
realista e pormenorizada do ambiente laboral (considerando todos os fatores que
intervém no trabalho em si e no trabalhador, contemplando uma viséo de prevencéo de
acidentes de trabalho e, simultaneamente, de protecdo do trabalhador face aos riscos

profissionais a que esta exposto, recorrendo a instrumentos que constantemente ponham
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em andlise as estratégias adotadas e as atividades implementadas, formando e
potenciando o desenvolvimento dos recursos humanos) permite criar condi¢bes de
trabalho seguras e saudaveis para o trabalhador e proporcionar & empresa um ambiente
laboral promotor do bem-estar e da produtividade (Areosa, 2009; Alves, et. al, 2013).

1.4.2. Formacao em SST

Conforme o artigo 9° da Lei n° 102/2009, de 10 de Setembro, para além da
integracdo de contetdos sobre SST nos planos curriculares dos varios niveis de ensino,
por forma a criar uma cultura de prevencdo aplicAvel a vida adulta, é da
responsabilidade do Estado Portugués incluir também esta tematica na educacdo e
formacdo profissional, especialmente nas que sdo dedicadas a empregadores e
trabalhadores, mas nunca esquecendo a informacdo e formacao do publico em geral. No
artigo 10° da Lei supra referida, contempla-se também um investimento cada vez mais
acentuado no que diz respeito a investigacdo e formacdo especializada nas areas da
seguranca e saude no trabalho, através da promocéo do conhecimento, apoio a criagdo
de estruturas, intercolaboracdo entre estruturas e organismos, divulgacdo e partilha de
informacao cientifica e técnica e, ainda, o incentivo individual para o investimento em
estudos nesta area.

Em contexto de empresa, importa identificar que obrigacfes existem para o
empregador e para o trabalhador, no que diz respeito as condi¢cdes de seguranca e saude
no trabalho. A Lei n° 102/2009, de 10 de Setembro, nos seus artigos 15° e 17° enumera

um conjunto de obrigacdes que abaixo se resumem:

- Ao empregador compete:

o Cumprir com as prescri¢fes legais ou convencionais em matéria de SST;

o Assegurar condi¢cbes de SST a todos os trabalhadores e em todos os
aspetos do seu trabalho;

o Reger-se pelos principios gerais da prevencdo durante o exercicio da
atividade (identificacdo, avaliagio e combate/reducdo dos riscos
profissionais, priorizar medidas de protecdo e intervencgdes, minimizacéo
da exposicdo ao risco, adaptacdo do trabalho ao Homem e organizacéo
do trabalho contemplando também a prevencao de riscos psicossociais e
ergonomicos, elaboracdo e divulgacdo de instrucBes e orientagdes,

preferencialmente incluindo os trabalhadores);
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Agir tendo em vista a obtencéo de niveis eficazes de protecdo da SST do
trabalhador;

Fornecer informacGes e formacdo ao trabalhador para que exerga a sua
atividade em condicdes de Seguranca e Saude, tendo consideracdo pelos
conhecimentos e aptidées em matéria de SST que 0 mesmo possua e
potencia-las;

Assegurar adequadamente a vigilancia de saude do trabalhador;
Identificar e planear as medidas em termos de primeiros Socorros,

combate a incéndios e evacuacao.

- Ao trabalhador compete:

o

o

Cumprir as prescri¢des legais e organizacionais em matéria de SST;
Zelar pela propria seguranca e satde, bem como pelas de outras pessoas
relacionadas com o exercicio laboral;

Utilizar adequada e corretamente todos os equipamentos, aparelhos,
maquinas, instrumentos, substdncias e meios, orientando-se pelo
procedimento de trabalho previamente estabelecido e utilizando os
respetivos equipamentos de protecdo individual (EPI) e coletiva (EPC);
Cooperar proactivamente para a melhoria da SST na organizacdo,
colaborando nas atividades de informacdo/formacgdo, consultas de
vigilancia de salde e outras atividades relevantes;

Comunicar no imediato ao seu superior hierarquico (ou ao trabalhador
designado) qualquer avaria, deficiéncia ao mau funcionamento
potencialmente perigosos;

Adotar as medidas e instrucdes estabelecidas na organizagdo, em caso de

perigo eminente e grave.

Em contexto de empresa, 0 compromisso com a formacgdo devera ser mutuo e

concretizar-se de parte a parte. De acordo com o previsto na alinea i) do numero 1 do

artigo 127° do Cdédigo do Trabalho, o empregador deve “fornecer ao trabalhador a

informacdo e a formacdo adequadas a prevengdo de riscos de acidente ou doenga”. Por

sua vez, o trabalhador devera “participar de modo diligente em acbes de formagéo

profissional que lhe sejam proporcionadas pelo empregador” (alinea d) do namero 1 do

artigo 128° do Cddigo do Trabalho).
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Conforme abordado no subcapitulo 1.2.1 deste trabalho, relativamente a
formacdo continua em contexto de empresa, compete ao empregador o cumprimento das
obrigagOes previstas no Codigo do Trabalho no seu artigo 131°. A &rea da formag&o
continua é determinada por acordo entre empregador e trabalhador (ou pelo
empregador, desde que devidamente relacionada com a atividade desempenhada pelo
trabalhador) e cabe ao trabalhador escolher entre os trés contetdos: Tecnologias de
Informacdo e Comunicacdo, Seguranca e Saude no Trabalho ou Lingua Estrangeira
(conforme artigo 133° do Caodigo do Trabalho).

A formacédo no ambito de SST soma os beneficios da formacdo em contexto de
empresa com a direta aplicabilidade ao contexto real de trabalho, porque se adequa a
especifica tarefa que o trabalhador tem de desempenhar no seu dia-a-dia. Devera,
portanto, ter uma componente tedrica (necessariamente inerente) mas incidir sobretudo
em pormenores praticos, na simulacgéo e resolucéo de problemas, para que o trabalhador
seja estimulado a transpor esse conhecimento para a sua pratica profissional (Meignant,
1999; Bernardes, 2013).

As tematicas da formacdo em SST deverdo relacionar-se 0 mais possivel com as
praticas diarias dos trabalhadores, contemplando sempre que possivel uma simulacdo
prética para que se construa um momento de aplicacdo e mobilizacdo de saberes numa
pratica simulada que proporciona o esclarecimento de duvidas. Esta técnica vai permitir
que o trabalhador seja confrontado com as dificuldades de aplicar o que aprendeu a sua
pratica diaria, ainda que em ambiente simulado. Isto vai permitir que quando tiver de o
fazer no seu contexto real de trabalho, j& tenha grande parte das suas duvidas
esclarecidas e tenha presente a experiéncia prévia (Bernardes, 2013).

Relativamente as tematicas, estas deverdo incidir sobretudo na avaliacdo de
riscos a que o trabalhador esta exposto no local de trabalho (bioldgicos, ergondmicos,
fisicos, psicossociais, e todos os que se relacionem direta ou indiretamente com a
funcdo desempenhada), nas medidas de protecdo individual e coletiva que pode adotar
para que se encontre minimizada a sua exposicdo ao risco, nas boas praticas de
movimentacdo manual de cargas e ergonomia, na promogéo e treino do trabalho em
equipa, na promocéo e treino da lideranga, na atuacdo perante situacdo de emergéncia
ou acidente de trabalho, na identificag&o e prevencéo das doengas profissionais (Miguel,
2012; Bernardes, 2013).

No que diz respeito a SST, o investimento na formacgéo de trabalhadores pode

promover dinamica e eficazmente o desenvolvimento do seu raciocinio, capacidade para
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lidar com o stresse, poder de tomada de decisdo e resolucdo de problemas, a par com a
melhoria das praticas e num continuo desenvolvimento das suas competéncias
(Bernardes, 2013).
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2. METODOLOGIA E ESTUDO EMPIRICO

Neste capitulo apresenta-se o objeto de estudo, a caracterizacdo da CML e a

metodologia utilizada para a realizagéo deste estudo.

2.1.0bjeto de estudo

Neste capitulo descreve-se, sucintamente, a empresa em estudo — CML -
relativamente a sua missao enquanto instituicdo e mais concretamente as competéncias

preconizadas para os Departamentos sobre os quais incide este estudo.

2.1.1. Caracterizacéo da empresa

Na antiguidade, Lisboa, na altura designada por Olissipo, caracterizava-se pela
existéncia de um ndcleo de populacdo fixa defendida pela soldadesca. Era
especialmente constituida por familias cultivadoras da terra que, em troca de protecdo e
defesa, ofereciam o seu péo, fruta, vinho, legumes e gado. Atualmente, e de acordo com
os dados do Instituto Nacional de Estatistica nos Censos 2011, Lisboa é hoje a capital
onde habitam 547773 pessoas, das quais 45,82% sédo homens e 54,18% sao mulheres.
Ao todo, Lisboa tem hoje cerca de 244.271 familias. A capital de Portugal é agora
reconhecida pelas suas varias atividades, como o comércio, o nlcleo empresarial e de
negocios, 0 ambiente e instituicbes de ensino basico e superior, o turismo e a hotelaria.

Sob a presidéncia do Dr. Fernando Medina, a CML tem como missdo fazer de
Lisboa “uma cidade para as pessoas”, tornando-a mais proxima, inclusiva, global,

empreendedora e sustentavel (CML, 2015 disponivel em http://www.cm-lisboa.pt/).

No exercicio da sua atividade, conforme descrito na Deliberacdo n.° 876/2015,
compete ao Departamento de Saude, Higiene e Seguranca da CML um conjunto de

acoOes, das quais se destacam:

- Promover politicas e implementar acdes de promocao da salde e do bem-estar
no trabalho, bem como de boas praticas na vigilancia dos mesmos;

- Estudar condicbGes e locais de trabalho e participar na concecdo de novas
instalagBes ou processos de trabalho, promovendo a aplicacdo da ergonomia;

- Proceder a inspecdo dos locais de trabalho para observacdo e analise do

ambiente e seus meios na saude;

-41 -


http://www.cm-lisboa.pt/

- Analisar causas dos acidentes de trabalho e promover medidas corretivas,
assegurando o acompanhamento de situa¢des de acidente em servico;

- Assegurar a avaliacdo e reavaliacdo das capacidades fisicas e psiquicas dos
trabalhadores, mediante exames médicos de admisséo, periddicos e ocasionais;

- Assegurar a observancia do regime especifico da CML no que se refere a juntas
médicas e verificacdo domiciliaria da doenca;

- Assegurar o controlo médico e administrativo de auséncias por doenca.

Por serem Departamentos que trabalham em parceira, destacam-se também
algumas das competéncias do Departamento de Desenvolvimento e Formacéo
(Deliberacédo n.° 876/2015):

- Diagnosticar as necessidades de formacdo e planear as acdes a implementar, em
articulacdo com o0s servicos municipais, com vista ao desenvolvimento dos
trabalhadores e a melhoria do desempenho organizacional;

- Elaborar o plano anual de formacdo e gerir a sua execucao, assegurando o
controlo financeiro e a avaliacdo de resultados no que se refere a eficacia as
acoes, cumprimento dos objetivos definidos e grau de satisfacdo dos servicos e
formandos;

- Assegurar a concecdo e desenvolvimento, bem como a gestdo logistica e
administrativa da formac&o, em articulacdo com os servigos municipais;

- Organizar e operacionalizar as iniciativas de acolhimento e integragdo de
trabalhadores, de acordo com o definido pelo Departamento de Gestdo de
Recursos Humanos e em articulacdo com 0s servigos municipais;

- Promover a comunicagédo das atividades de desenvolvimento e formagéo junto
dos destinatarios;

- Planear e coordenar a oferta formativa do Municipio de Lisboa, em parceria com
outros servi¢os municipais, em prol da articulacdo e consisténcia de contetdos e
canais, bem como da maximizacdo de sinergias e racionalizacdo de recursos,
para a prestacdo de um servigo integrado, consistente e de exceléncia no

desenvolvimento e informacéo.
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O DRMM, incluido na Direcdo Municipal de Higiene Urbana, engloba a Divisdo

de Gestdo de Frota e a Divisdo de Manutencdo de Frota. Conforme a Deliberagdo n°

876/2015, de 21 de Maio de 205, descrevem-se abaixo as competéncias das duas

divisbes que englobam 0 DRMM:

- Divisao de Gestao da Frota (artigo 86°):

O

O

Assegurar a gestdo da frota municipal;

Planear e executar a distribuicdo racional dos meios de transporte
existentes no patrimonio municipal pelos diversos utilizadores;

Estudar e propor medidas de renovacdo da frota municipal, quer através
de ouros modelos juridico-institucionais;

Assegurar 0 parqueamento das viaturas municipais, a aquisicdo de
combustiveis e abastecimento da frota, lavagem e assisténcia a pneus dos
veiculos municipais;

Gerir a carteira de seguros de toda a frota municipal, sem prejuizo das
competéncias do Departamento de Aprovisionamentos, mediante a
prévia definicdo de especificacdes técnicas;

Gerir os problemas decorrentes de sinistros com viaturas municipais;
Avaliar e orgamentar os danos causados em viaturas municipais
decorrentes de sinistros;

Propor e apoiar medidas que preparem 0s servi¢cos e condutores com
vista a prevencdo da sinistralidade e consequente reducdo dos encargos

dai decorrentes para 0 Municipio.

- Divisdo de Manutencéo de Frota (artigo 87°):

o

Assegurar a manutencdo da frota municipal, com recurso as oficinas
internas, complementada, sempre que haja necessidade, por oficinas
externas;

Propor e acompanhar os procedimentos de contratacdo para aquisi¢ao de
todas as pecas, matérias, lubrificantes e outros bens de consumo corrente
necessarios a assisténcia a frota municipal e equipamentos de apoio;
Identificar e propor procedimentos de contratacdo de investimentos
necessarios a atividade e manutencéo de resposta da frota municipal;
Gerir as oficinas e armazéns afetos a manutencao da frota, administrando

0s meios que lhes estdo afetos;
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o Gerir e manter o stock de pecas;
o Colaborar na andlise e na proposta de medidas de renovacdo da frota

municipal.

Dentro do DRMM as atividades sdo desenvolvidas em onze sec¢des: mecanica
de pesados, equipamentos especiais, eletricidade auto, reparacdo de 6rgdos, maquinas-
ferramentas, ferramentaria, carpintaria, preventiva, serralharia civil, mecéanica de
ligeiros, bate-chapas/pintura e rececdo. As areas de funcionamento de cada seccao estéo
devidamente identificadas e organizadas, de forma a existirem areas bem delimitadas

apesar de se encontrarem concentrarem todas no mesmo espaco fisico amplo.

O planeamento de formacdo em SST da CML é feito anualmente e de acordo
com os objetivos estabelecidos em termos do Sistema de Gestdo de Seguranca e Salde
no Trabalho (SGSST). Todos os anos € feito um levantamento de necessidades de
formacdo individualmente a cada trabalhador que, posteriormente é confrontado com o
levantamento feito nos servicos da CML, tracando-se assim as areas de formacdo
prioritarias para cada Departamento.

No caso do DRMM, centra-se este estudo concretamente na formagdo em
matéria de SST desenvolvida durante 0 més de Novembro de 2014 na sala de formacao
do DRMM. Nesta formacdo estiveram presentes enquanto formadores elementos do
Departamento de Saude, Higiene e Seguranca no Trabalho e elementos do
Departamento de Higiene Urbana. A formacao foi divulgada pessoalmente durante as
visitas dos TSST aos locais de trabalho do DRMM e das chefias diretas dos

trabalhadores, bem como através de afixacao folheto informativo.

Num total de 8 a¢des de formacdo a mais de 70% dos trabalhadores do DRMM,
foi estabelecido o seguinte programa (conforme Programa de a¢do de formagdo em SST
da CML, 2015):

- Apresentagéo dos servigos de SST da CML,;

- Enguadramento legal da SST;

- NocgOes bésicas de Servicos de Salde e de Gestdo de Seguranca no
Trabalho;

- Avaliagéo de riscos profissionais, adaptados a cada local de trabalho;

- Exposicéo profissional a agentes fisicos — caso especifico do ruido;
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- Incidentes de trabalho;

- Doengas profissionais;

- Controlo e vigilancia de satde dos trabalhadores;

- Movimentacdo manual de cargas (que incluiu componente pratica de

treino de posturas e principios da movimentacdo manual de cargas).

Enquanto recursos foram utilizados a sala de formacdo e respetivos equipamentos

informaticos, bem como EPI referentes as fungcbes do DRMM e exemplos de cargas.
2.2.Metodologia

Neste capitulo descreve-se o tipo de investigacdo efetuado na realizacdo deste

trabalho, bem como as técnicas de investigacdo e a amostra.

2.2.1. Tipo de investigacdo

A investigagdo selecionada para este trabalho é o estudo de caso, uma vez que
permite compreender com maior clareza os fendmenos individuais e, sobretudo, 0s
processos organizacionais, sendo Util quando o objeto a ser estudado € amplo, complexo

e ndo pode ser estudado fora do seu contexto (Yin, 2001).

2.2.2. Técnicas de investigacdo e amostra

A metodologia de estudo de caso pretende explorar ou conferir se uma
determinada teoria se aplica efetivamente na pratica, valorizando sobretudo a recolha de
informacdes pelos métodos entrevista, questionario e analise documental. Estes métodos
conferem-lhe informacdes ricas e relevantes uma vez que cada individuo expressara a
sua opinido sobre determinado assunto através das suas proprias interpretacbes (Yin,
2001).

2.2.2.1. Inquérito por questionario

Para dar resposta aos objetivos do estudo em questdo, optou-se pela técnica de
questionario, por ser facilmente aplicavel a uma amostra mais alargada e dada a pouca
disponibilidade dos trabalhadores em interromper o seu trabalho para a realizacdo de
entrevistas.

Assim, construiu-se um questionario com duracdo de preenchimento de

aproximadamente 5-10 minutos que pudesse ser aplicado durante um momento de pausa
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dos trabalhadores. O mesmo consiste somente em questdes relativamente as quais as
respostas se cingem em sim ou ndo. O questionario encontra-se no seu formato de
aplicacdo no capitulo Apéndice n.° 2 — Questionario aos trabalhadores da CML.

O inquérito encontra-se organizado em trés partes, sendo que a parte A pretende
recolher informacdes sobre a caracterizacdo dos trabalhadores da DRMM (idade,
profissdo, antiguidade, escolaridade, funcdo na CML), a parte B incide sobretudo na
importancia dada pelos trabalhadores & formagdo ministrada na CML, de uma forma
geral, e, concretamente, no ambito da SST, para o desenvolvimento de competéncias.
Por fim, a parte C visa identificar caracteristicas e praticas dos trabalhadores que sejam
indicadoras de competéncia profissional, tendo por base os critérios e tematicas da
formagdo ministrada (utilizagdo de EPI, movimentagdo de cargas e procedimento em
caso de acidente de trabalho).

Os objetivos aos quais o inquérito pretende dar resposta sao:

- Identificar o papel que os trabalhadores atribuem a formagdo na CML,;

- Analisar a percecdo dos trabalhadores relativamente a relagéo entre a
formacdo em SST ministrada em Novembro de 2014 e o
desenvolvimento das competéncias profissionais.

Para a aplicagdo do questionario, consideraram-se 50 dos 112 trabalhadores do
DRMM (44,6% dos trabalhadores, com 100% de taxa de resposta). A amostra foi
selecionada com vista a englobar o0 maximo de sec¢bes das oficinas possivel e teve em
conta o plano de trabalho diario dos trabalhadores, para que fosse possivel a sua

realizacéo.

2.2.2.2. Entrevista semi-diretiva

A entrevista, enquanto técnica de recolha de informacdo, é simples e de fécil
aplicacdo e tem, sobretudo, a vantagem de oferecer informagdes ndo sé sobre as
respostas do entrevistado como da sua comunicagéo verbal e ndo-verbal (Yin, 2001).

A selecdo da entrevista semi-diretiva incidiu sobretudo no facto de permitir a
colocacéo de questdes abertas, num ambiente mais informal. Tendo por base um guiéo
de orientacdo de entrevista, este tipo de entrevista tem a grande vantagem de
proporcionar ao entrevistado a oportunidade de expressar, livremente, 0 seu ponto de
vista. No caso concreto em que foi aplicada, permitiu também conferir uma melhor
andlise relativa a organizacdo CML e complemento as informagdes recolhidas atraves
do inquérito por questionario aplicado aos trabalhadores. O tratamento dos dados
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recolhidos em contexto de entrevista sera feito apenas através de analise dos discursos
dos entrevistados.
A realizacdo da entrevista pretendeu dar resposta aos seguintes objetivos:
- Descrever como é realizado o planeamento e organizacdo da formacéo
em SST para os funcionarios de DRMM na CML;
- Descrever quais 0s principais objetivos e caracteristicas da formagdo em
SST no DRMM da CML;
- Analisar a relacdo entre a frequéncia da formacdo em SST e o
desenvolvimento das competéncias profissionais.
Em termos e organizagdo, a entrevista centrou-se em seis questdes essenciais
abrangendo trés dimens@es: importancia da formacdo para a CML, planeamento e
organizacdo da formacdo aos funcionarios de DRMM e descricdo das principais

caracteristicas do plano de formagdo em SST da CML.

Para aplicagdo da entrevista, selecionaram-se os TSST da CML diretamente
envolvidos no planeamento e implementacdo da formacdo em SST aos trabalhadores do
DRMM por forma a melhor compreender de que forma a formacéo foi pensada para 0s
trabalhadores e qual o resultado final no que diz respeito a melhoria das préticas. O
guido da entrevista encontra-se no Apéndice n.° 3 — Guido de Entrevista aos Técnicos

Superiores de Seguranca no Trabalho da CML.

2.2.2.3. Analise documental

Segundo Godoy (1995), a andlise documental procura identificar informac6es
factuais nos documentos tendo por base questdes de interesse e tendo em vista a
validacdo das informagdes obtidas através de entrevista. Enquanto técnica tem como
vantagem ser de baixo custo, complementar informacdes e ainda contribuir para a
identificacdo de problemas ou areas de melhoria.

Godoy (1995) defende que a analise documental pode ter como desvantagem a
falta de objetividade e uma validade questionavel, mas que associada a outras técnicas
pode reforcar a consolidagdo do estudo.

Os documentos analisados para este estudo foram o Organograma da CML, a
Deliberacdo n.° 876/2015 e o Programa de acdo de formacdo em SST da CML,
englobando também o planeamento da acdo no que diz respeito aos seus conteddos
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programaticos e organizacdo espacio-temporal. Os documentos foram analisados tendo

em conta as questdes em estudo, procurando dar resposta aos seguintes objetivos:

- Identificar as competéncias dos departamentos da CML (SST, formacéo
e DRMM);
- Descrever como é planeada e organizada a formagéo em SST ao DRMM.

-48 -



3. APRESENTACAO E ANALISE DADOS

Neste capitulo apresentam-se os dados resultantes deste estudo, seguindo-se

posteriormente a sua discussdo a luz do seu enquadramento tedrico.

3.1.Caracterizacao dos participantes

Abaixo caracterizam-se 0s participantes do inquérito por questionario e entrevista
semi-diretiva, ao nivel da sua formacdo académica/profissional, profissdo, funcdo e
antiguidade na CML.

3.1.1. Inquérito por guestionario

Do total de trabalhadores do DRMM (112), foi possivel a realizacdo de
questionario a cinquenta trabalhadores, representando 44,64% do total de trabalhadores.
Todos os participantes sdo do sexo masculino, com idades compreendidas entre os 25 e
0s 62 anos sendo que a média de idades é 47,84 anos. Porém, a analise estatistica
efetuada revela uma moda de 60 anos, 0 que constitui um dado muito importante a
considerar nomeadamente no que diz respeito as alteracGes fisicas e psicoldgicas
referentes ao envelhecimento, a somar ao facto de a aprendizagem apresentar mais
desafios nas faixas etarias mais velhas. Este dado reforca a importancia de adaptar
metodologias e estratégias para melhor chegar aos trabalhadores, por forma a motiva-los
no seu dia-a-dia a manterem um atitude dindmica, proactiva e promotora do
desenvolvimento de competéncias.

Em matérias de SST, o TSST tem um papel importante jA& que tem a
oportunidade de se deslocar direta e pessoalmente aos locais de trabalho e oferecer um
acompanhamento mais personalizado aos trabalhadores e, consequentemente, ir
efetuando uma promocao da SST.

Relativamente as habilitagdes escolares dos participantes, conforme se pode
verificar no grafico 1, a maioria dos trabalhadores tem escolaridade inferior ao 9° ano
(38%), seguindo-se aqueles que tém o 9° ano completo (26%) e o 12° ano completo
(22%). Para a selecdo de métodos e metodologias pedagogicas, importa perceber que
base escolar tém os trabalhadores, para que consigam compreender ndo somente a
comunicacdo verbal, como também a escrita nas suas diversas formas. Também as
selecdes de estratégias de dinamizacao de sessfes de formacéo e instrumentos a aplicar

deverdo ser adequados ao publico-alvo.
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Gréfico 1 - Distribuicdo dos trabalhadores por habilitacéo escolar.

W =27 anc

B 5 ano
Oge120 ane
W12° ano
CnR

Fonte: dados do inquérito.

Sabendo qual é o background de idade e escolaridade dos trabalhadores é
relevante também analisar ha quanto tempo sdo funcionarios da CML. Este dado é
relevante no ambito deste estudo uma vez que, estudos apontam para uma tendéncia a
desvalorizar a formacdo e a SST proporcionalmente ao aumento do tempo de
antiguidade na tarefa/organizacéo.

Dos trabalhadores inquiridos, conforme se verifica no grafico 2, a maioria (36%)
encontra-se no intervalo dos 20-30 anos de antiguidade na CML. N&o obstante,
destacam-se ainda os intervalos dos 30-40 anos e dos 40-50 anos que, cumulativamente,
revelam que 70% dos trabalhadores do DRMM trabalham na CML h& mais de 20 anos.

Gréfico 2- Distribuicdo dos trabalhadores por tempo de trabalho na CML.

-5 = <10 anos
B =10 <20 anos
/ =20 & <30 anos
W =30 & <40 anos
[ =40 & <50 anos
]

Fonte: dados do inquérito.

Da anélise da caracterizacdo dos participantes constata-se, portanto, que se trata
de um grupo de trabalhadores com caracteristicas especiais, nomeadamente pela sua
idade e pelo tempo de trabalho na CML. Estes dois fatores associados sdo dados muito
relevantes a considerar no planeamento da SST, concretamente no que diz respeito ao
planeamento de formacéao e a adogdo de medidas de protecdo individual e coletiva, uma
vez que é expectadvel uma menor predisposi¢do a mudanga e a atualizagdo de praticas,

pelo enraizamento de métodos de trabalho desenvolvidos ao longo dos anos.
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3.1.2. Entrevista semi-diretiva

Foi realizada entrevista aos trés TSST pertencentes ao Departamento de SST da
CML responsaveis pela formacdo em SST ao DRMM, que se caracterizam por TSST A,
B e C (Tabela 1). O TSST A é licenciado em Saude Ambiental, pds-graduado em SST
e, a data da realizacdo deste trabalho, a frequentar doutoramento na area da SST.
Trabalha h& dez anos na CML e sempre assumiu a funcdo de TSST. O TSST B é
licenciado em Ergonomia e pés-graduado em SST, trabalhando na CML hé& quinze anos

e a exercer atualmente a fungdo e coordenador de ndcleo de SST.

Tabela 1 - Caracterizacao profissional e académica dos TSST.

Habilitages - CML
TSST académicas Profissdo Funcéo Antiguidade

Licenciatura: Saude
Ambiental

A Pds-graduacgdo: SST TSST TSST 10 anos
A frequentar
doutoramento: SST

B Licenciatura: Ergonomia | Ergonomista Coordenador 15 anos
Pds-graduacgdo: SST TSST nlcleo SST
Licenciatura: Educagdo | TSST TSST 15 anos

A participagdo dos TSST tornou-se fundamental para compreender ndo so a
perspetiva organizacional acerca da formacdo de trabalhadores em matéria de SST
como também para complementar informacdo recolhida junto dos trabalhadores,

obtendo assim uma analise de ambas as partes (formandos e formadores).

3.2.Anélise dos dados

Neste capitulo analisam-se os dados recolhidos através das trés técnicas de
investigacdo aplicadas: inquérito, da entrevista e da analise documental. A analise esta
organizada em trés grandes partes sendo que a primeira pretende abordar os aspetos
referentes ao planeamento e organizagdo da formagdo em SST no DRMM,
seguidamente analisa-se a percecao dos trabalhadores sobre a formacdo em SST e, por
ultimo, a relacdo entre a formacdo em SST e as competéncias profissionais dos
trabalhadores do DRMM.
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3.2.1. Planeamento da formagdo em SST no DRMM

Segundo os TSST entrevistados, a formacdo é importante para a CML e tem
como pilar fundamental o Departamento de Formacdo “que se dedica em exclusivo a
todas as questdes relativas a formagao” (TSST B). Segundo os trés entrevistados, 0
plano de formacéao é elaborado anualmente, em funcdo dos objetivos estabelecidos no
SGSST e tendo por base o levantamento de necessidades junto dos trabalhadores, suas
chefias diretas e coordenadores de Departamentos. No caso do DRMM, a formacgéo €
planeada tendo como principal objetivo a “sensibilizacdo e consciencializagdo para 0s
riscos profissionais a que os trabalhadores estdo expostos no desenvolvimento da sua
atividade” (TSST C).

O Departamento de SST, em colaboragdo com o Departamento de Formagéo,
define temaéticas adaptadas a realidade de trabalho dos trabalhadores do DRMM
incidindo, sobretudo, na promocdo da cultura de seguranca, atitudes preventivas e
corretivas e, ainda, divulgacdo de monitorizacbes efetuadas durante o ano anterior ou
corrente. “A formag&o proporcionada aos trabalhadores do DRMM é essencialmente no
ambito das suas tarefas diérias (formacéo especifica das areas profissionais) assim como
formacéo no ambito da SST” (TSST A).

A formacdo tem sempre como ponto de partida as necessidades de formacéo
mais prementes face ao contexto e, segundo a TSST A, atualmente na formagdo em SST
ministrada a0 DRMM “tem-se também apostado na formacdo relativamente aos ricos
psicossociais e interpretacdo das fichas técnicas dos produtos quimicos e rotulos de
tintas e diluentes na sec¢do da pintura” (TSST A).

Da andlise de dados referentes ao inquérito realizado aos trabalhadores, verifica-
se que, dos 50 trabalhadores inquiridos, 60% sabe da existéncia do plano de formagéo
para trabalhadores da CML e j& o consultou pelo menos uma vez. Este dado é positivo
pois demonstra que o plano de formacdo, no seu formato formal e informal, estd
acessivel e é divulgado junto dos trabalhadores. Contudo, consiste num aspeto a
melhorar visto que 10 destes trabalhadores ndo sabem que existe um plano de formacao
estruturado e, portanto, nunca o consultaram.

Este facto podera melhorar-se através do maior envolvimento das chefias diretas
e dos superiores hierdrquicos mais proximos dos trabalhadores, tendo em conta que
76% dos trabalhadores inquiridos referiu que o seu superior hierarquico mais proximo

ndo o consulta sobre as suas necessidades de formacdo. Manter os trabalhadores
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conhecedores dos objetivos e planos das organizacfes, bem como inclui-los no
planeamento, constitui um incentivo motivacional para a sua integracdo mais ativa e
voluntéaria nos projetos e iniciativas dos servigos (Bernardes, 2013).

Concretamente no ambito da SST, a formacao visa a promoc¢do de ambientes de
trabalho saudaveis e seguros e incide, sobretudo, na prevencao de acidentes de trabalho
e de doencas profissionais (Alves et. al, 2013:40). Na andlise as respostas dos
trabalhadores constata-se que 43 trabalhadores (86%) j& tiveram um acidente de
trabalho, dos quais 30 tiveram mais do que um acidente de trabalho. Este dado é
relevante e sustenta a importancia de existir um plano de formacdo em SST ativo,
dindmico e eficaz nomeadamente no que a utilizacdo de EPI e ao desenvolvimento de
uma cultura de seguranga diz respeito.

Para os TSST entrevistados, a formacdo em SST torna-se crucial face as
caracteristicas das tarefas exercidas pelos trabalhadores no DRMM. Expostos aos mais
variados riscos profissionais, sdo trabalhadores onde a SST deverd estar sempre
assegurada. A “formagdo tem um papel fundamental e deve ser 0 mais possivel préatica e
em contexto real de trabalho por forma a ser mais eficaz” (TSST C) e deverd existir
também um ‘“acompanhamento posterior as acdes de formacdo para (...) [que seja]
implementado na pratica” (TSST A).

Dos trabalhadores inquiridos, ao nivel do inqueérito, 96% afirma a SST como um
fator importante e 88% considera ter uma profissdo de risco. Portanto, o exercicio de
tarefas com o adequado EPI, a organizacdo do trabalho tendo em vista a menor
exposicdo ao risco possivel e, ainda, a organizacdo do espaco face as diferentes
atividades que se exercem sdo fatores importantes a considerar. Segundo Miguel (2012),
a utilizacdo de EPI devera ter em conta o risco associado a tarefa em particular, as
condicdes de trabalho, a parte do corpo a proteger e as caracteristicas inerentes ao
trabalhador. O autor defende também que “a interagdo do Homem com o espago de
trabalho que o rodeia pressupde o estudo dos elementos que possam afetar a posicéo, a
postura (...) o conforto e a eficiéncia”, sendo que a organizagéo do espago e materiais se
torna fundamental.

Segundo o TSST C, a formagdo em SST ministrada aos trabalhadores do
DRMM ¢ especialmente importante pela “consciencializagdo dos riscos a que todos os
trabalhadores estdo expostos” e ¢ proporcionada no “ambito das suas fungdes
profissionais, no ambito da SST e no &mbito das Emergéncias (plano de emergéncia e

combate a incéndios) ”. A formacdo tem um papel fundamental e os TSST definem o
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plano de formacdo em SST do DRMM como “pratico, real, eficaz” (TSST B),
“objetivo, ajustado aos riscos e as expetativas dos trabalhadores” (TSST A). Conforme
Bernardes (2013), quanto mais pratica e adequada a realidade de trabalho for, maior o
potencial da formacdo ser eficaz e mais facil é ao trabalhador transpor as aprendizagens

e implementar melhorias na sua pratica profissional diaria (Bernardes, 2013).

3.2.2. Percecao dos trabalhadores sobre a formacdo em SST

Os trabalhadores sdo um elemento crucial no que a formacdo em SST diz
respeito, uma vez que é a pensar neles, bem como na sua seguranca e salde, que a
formacdo deve ser pensada, planeada e implementada. Como tal, é relevante
compreender que importancia dao os trabalhadores a formacdo e que percecdo tém
especificamente sobre a formagéo em SST.

Neste estudo, constatamos que os trabalhadores estdo predispostos para a
formacdo e a entendem como uma mais-valia. A maioria dos trabalhadores, inquiridos
através de inquérito, ndo considera a formacdo apenas uma obrigatoriedade (86%), uma
perda de tempo (88%) ou um gasto desnecessario de recursos econémico-financeiros
(92%), sendo que 82% dos trabalhadores afirmam considerar a formagdo como um bom
investimento.

Verifica-se que 78% dos trabalhadores inquiridos refere estar motivado para
participar na formagédo ministrada pela CML e 86% gostaria de ter um papel mais ativo
nos assuntos de SST (grafico 3).

Grafico 3 - Questdo C29 "Gostava de poder participar mais nos assuntos de SST?"

[N
B sim
O MR (ndo respondido)

Fonte: dados do inquérito.

Sdo, sem duavida, bons indicadores, porém apresenta-se uma sugestdo de
melhoria que podera ser considerada para maximizar a predisposicdo dos trabalhadores
para a formagdo no ambito da SST. Como foi referido anteriormente, grande parte dos
trabalhadores estdo a exercer fungdes na CML ha muitos anos pelo que podem

considerar-se bastante conhecedores da sua profissdo e atividade, eventualmente até
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peritos na sua atividade (Bernardes, 2013). Quando questionados sobre se alguma vez
tiveram um convite por parte da CML para participarem enquanto formador numa acéo
de formacéo, 92% afirma nunca ter sido convidado. Poderia considerar-se a incluséo de
elementos-chave do grupo de trabalhadores nas formag6es de SST, atraves da formagéo
por pares, podendo potenciar a viabilidade das estratégias implementadas,
nomeadamente no que diz respeito a EPI e atitudes preventivas (Bernardes, 2013).
Concretamente sobre a opinido dos trabalhadores relativamente a formag&o em
SST, destaca-se que 86% dos trabalhadores inquiridos considera importante ter

formacéo sobre SST (grafico 4).

Grafico 4 - Questdo C20 "Considera que ter formacéo sobre SST é relevante para a
sua profissdo?"

[ IES
B sim
O MR (néio respondida)

Fonte: dados do inquérito.

Quando questionados sobre a tltima formacdo em SST, sobre a qual incide este
estudo, a avaliacdo geral dos trabalhadores foi positiva sendo que a maioria considera
que os contetdos eram adequados (58%), os materiais eram adequados (58%), existiam
boas condicdes no local de formacdo (60%) e os formadores estiveram disponiveis para
explicar as tematicas e esclarecer duvidas (72%). A formacdo ministrada em Novembro
de 2014, como referido anteriormente, abordou as tematicas do enquadramento legal da
SST, nogdes béasicas de SST, avaliagdo de riscos profissionais, sensibilizacdo para a
exposicdo a riscos profissionais, incidentes e acidentes de trabalho, doencas
profissionais e dedicou a parte préatica especialmente a movimentacdo manual de cargas.

Importa referir que o grupo de questdes relativo a componente prética da
formagéo foi aquele em que os trabalhadores tiveram uma maior percentagem de
respostas ndo validas sobretudo por erros de preenchimento ou dupla resposta. Este
facto deve ser todo em conta na interpretacdo dos resultados, compreendendo que
podem ndo ser os mais expressivos da realidade. Apesar deste acontecimento, dos

trabalhadores que responderam validamente a este grupo de questdes, 32% refere ter
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participado na parte pratica da formacdo em SST, sendo que apenas 6% se sentiu
desconfortavel em participar.

Sobre a forma como se concretizou o exercicio pratico, os trabalhadores
consideram que existiu uma avaliacdo construtiva do seu desempenho (22%) e, em 14%
dos casos, o desempenho foi corrigido no sentido da melhoria.

Foi preocupacéo dos formadores criar uma formacéo adaptada as reais condicoes
de trabalho dos trabalhadores, que permitisse analisar e corrigir praticas, promovendo a
melhoria do desempenho. Conforme se verifica nos grafico 5, e tendo em consideracao
a elevada percentagem de respostas ndo validas, 34% dos trabalhadores afirmam ter

gostado de participar diretamente na componente pratica da formacao.

Grafico 5 - Questao B17f) "Gostou de participar na parte pratica da formacéo?"

W rizEo
H sim
O NR indo respondida)

W RNy (resposta ndo valida) .
Fonte: dados do inquérito.

Apesar da elevada taxa de respostas ndo validas nesta questdo, verifica-se que,
dentro das respostas dadas, a maioria assinala ter gostado da componente pratica da
formacdo. Por si s6, o facto de os trabalhadores gostarem ndo € suficientemente
relevante, contudo permite compreender que as estrutura adotada na componente préatica
teve boa recetividade por parte dos trabalhadores, o que constitui um aspeto benéfico e
devera ser um refor¢o positivo para as estratégias adotadas.

Relativamente a aprendizagem, conforme se constata pelo grafico 6, a maioria
dos trabalhadores (36%) que responderam a questdo referem ter aprendido algo novo

com a formacgdo em SST.
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Graéfico 6 - Questdo B17g) "Sente que aprendeu algo novo?"

[ INE

B sim

O NR (ndo respondica)

B rNY (resposta ndo valida)

Fonte: dados do inquérito.

O principal objetivo da formacdo é a aprendizagem e, neste caso, pode
considerar-se bastante positivo o facto de os trabalhadores reconhecerem que
aprenderam algo novo ja que, em algumas situacOes, a recetividade as acdes de
formacdo diminui porque os formandos ficam com a sensacdo de que ndo aprenderam
nada além do que efetivamente ja sabiam (Carré & Caspar, 1999). E, portanto,
importante que exista o estimulo de aprender algo mais pois vai reforcar a motivacao.

No gréfico 7 verifica-se que 30% dos trabalhadores considera que foi estimulado
a melhorar as suas praticas profissionais.

Gréfico 7- Questdo B17h) "Sente que, com a parte pratica, foi estimulado a melhorar o
seu desempenho?"

W rzo

B sim

O MR indo respondido)

B RNY (resposta ndo valida)

Fonte: dados do inquérito.

Estes dados revelam que a formagdo em SST foi dinamizada tendo em vista a
motivacao para a participacdo e para a transposicdo dos conhecimentos para a pratica
real de trabalho. Esta abordagem permite maior facilidade na aprendizagem dos
trabalhadores porque os coloca na acdo, permitindo a criagdo de um espaco de
execucao, questionamento, promovendo a reflexdo sobre as suas praticas profissionais e
definicdo de aspetos de melhoria (Canéario, 2000; Bernardes, 2013). Sabe-se que
envolver os trabalhadores como atores principais nas a¢fes de formacdo permite melhor
consolidacdo de conhecimentos, especialmente quando se considera também uma
componente pratica para complementar a componente expositiva e constitui um dos
objetivos mais relevantes da formagéo em contexto de trabalho (Bernardes, 2013).

De facto, comprovando o resultado positivo da formagdo ministrada, 88% dos
trabalhadores considera que a formagdo em SST reforga os seus conhecimentos e 80%
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afirma conseguir aplicar na sua pratica profissional diaria 0s conhecimentos

mobilizados e apreendidos na formacao.

3.2.3. Formagdo em SST para o desenvolvimento das

competéncias profissionais

A anélise das respostas dos trabalhadores inquiridos através de questionario
revela um balanco positivo da formacdo em SST na promocdo e efetivo
desenvolvimento de competéncias dos trabalhadores, tanto ao nivel tedrico (saber-
saber), préatico (saber-fazer) e comportamental (saber-estar). Conforme Le Boterf (2006)
e Bernardes (2013), a formag&o que estimule o desenvolvimento das trés dimensdes do
saber (saber-ser, saber-fazer e saber-saber) é promotora do desenvolvimento de
competéncias profissionais e, consequentemente, do desempenho. De facto, conforme
se verifica no grafico 8, a maioria dos trabalhadores (64%) identifica a formacdo em
SST como tendo proporcionado a melhoria do seu desempenho profissional.

Gréfico 8 - Questdo B23 "A formacdo que frequentou permitiu a melhoria do seu
desempenho?"

[ TN
H sim
O MR (nEo respondido)

Fonte: dados do inquérito.

Sabe-se que o desempenho profissional esta diretamente ligado a competéncia
profissional, sendo que o trabalhador competente € aquele que consegue mobilizar os
seus conhecimentos, comportamentos e recursos na sua pratica profissional (Carré &
Caspar, 1999). Da totalidade de trabalhadores inquiridos, 98% afirma sentir-se
competente no desempenho das suas funcbes (grafico 9), o que é bastante benéfico ja
que um sentimento positivo de competéncia promove a autonomia, a participagéo ativa
e a responsabilidade profissional dos trabalhadores e proporciona uma maior eficacia no
desempenho (Faria et. al, 2000; Bernardes, 2013).
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Gréfico 9 - Questdo C27 "Sente-se competente no desempenho da sua funcao?"

T
B sim

Fonte: dados do inquérito.

Tendo em conta que a autoperce¢do de competéncia corresponde a uma melhor
mobilizacdo de capacidades e resulta em melhores desempenhos (Faria et al., 2000), é
importante que a formacao incida em estratégias que promovam o desenvolvimento de
competéncias. No caso concreto em estudo, a formacdo em SST prima pela adequada
interligacdo com a pratica profissional dos trabalhadores e pela ado¢do de metodologias

dindmicas e objetivas, abdicando das modalidades tradicionais (APSIOT, 1998).

Como resultado, destaca-se de forma positiva que 58% dos trabalhadores afirma
que a formacdo em SST permitiu o desenvolvimento de competéncias tedricas (grafico
10). De acordo com Carré & Caspar (1999), a aquisicdo e consolidacdo de saberes deve
estar na base da aprendizagem ja que os conhecimentos sdo a pedra basilar da
construcdo da competéncia. Sendo que a formagdo ministrada incidiu na consolidagéo
de conhecimentos j& adquiridos e na aquisi¢do de novos conhecimentos, compreende-se
gue a mesma correspondeu a necessidade de aprendizagem teorica dos trabalhadores e,
assim, promoveu o desenvolvimento das competéncias tedricas dos mesmos. Com a
promogdo do desenvolvimento das competéncias teoricas potencia-se também o
desenvolvimento das restantes competéncias (Le Boterf, 2006).

Gréfico 10 - Questdo B25 "A formacao que frequentou permitiu o desenvolvimento das
suas competéncias teoricas (saber-saber)?"

[ INER
B sim
O MR (n&o respondido)

Fonte: dados do inquérito.

No grafico 11 verifica-se que 54% dos trabalhadores que participaram no

inquérito refere que a formacdo em SST permitiu o desenvolvimento de competéncias
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praticas. Da mesma foram que o investimento na consolidacdo de conhecimentos em
importancia, também o trabalhar das competéncias praticas é fundamental no &mbito da
formacéo e, em especial, da formagdo em SST (Bernardes, 2013). Contemplar uma
componente pratica nas acdes de formacdo em SST constitui uma mais-valia, uma vez
gue maximiza a transferéncia de aprendizagens para o futuro, ou seja, para a pratica
profissional (Canario, 2000).

Gréfico 11 - Questdo B24 "A formacao que frequentou permitiu o desenvolvimento das
suas competéncias praticas (saber-fazer)?"

Mz
B sim
O MR (ndo respondico)

Fonte: dados do inquérito.

Dos trabalhadores que responderam ao inquérito, 64% refere que a formacdo em
SST permitiu o desenvolvimento de competéncias comportamentais/relacionais (grafico
12). A par com a teoria e a pratica, em contexto formativo, surge um importante espaco
de desenvolvimento do saber-ser do formando (Faria et. al, 2000). Isto acontece porque
se simula a pratica expectavel e desejavel, sendo que a mesma também se reveste de um
conjunto de especificidades ao nivel, por exemplo, da comunicacdo, da relacdo
interpessoal e do trabalho em equipa. Uma vez que em contexto de sala de formacéo
foram trabalhados aspetos de cariz comportamental/relacional por forma a facilitar a
execucdo das atividades em equipa na pratica diaria, constata-se que a formacdo em
SST em estudo foi promotora também do desenvolvimento da competéncia

comportamental.

Gréfico 12 - Questdo B26 "A formacao que frequentou permitiu o desenvolvimento das
suas competéncias comportamentais/relacionais (saber-estar)?"

P

TN
B sim

O MR (ndo respondide . .
¢ P ) Fonte: dados do inquérito.
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Ao nivel das trés dimensdes de competéncia analisadas anteriormente, importa
que ndo seja esquecida a percentagem de trabalhadores que afirmaram que a formacao
ndo permitiu o desenvolvimento das suas competéncias teoricas, préticas e/ou
comportamentais. Neste ambito, seria pertinente uma avaliacdo ao nivel das estratégias
utilizadas na formacédo mas sobretudo ao nivel da participacdo dos trabalhadores. Podera

ser um aspeto a analisar e melhorar em formacdes futuras.

Tendo por base as tematicas ministradas na formagdo em estudo, procurou-se
analisar qual ¢ a mobilizacdo de conhecimentos adquiridos na realidade laboral dos
trabalhadores. Como tal, no inquérito por questionario foi criado um conjunto de
questBes relativas a adocdo de boas praticas no dmbito da SST. Sobre a protecdo
individual, 72% dos trabalhadores afirma utilizar EPIl adequado a cada tarefa que
realiza. Relativamente a movimentacdo manual de cargas e as posturas corretas
associadas, 80% dos trabalhadores afirma cumprir os principios da movimentagédo
manual de cargas e 88% refere ter a preocupacdo de adotar posturas corretas durante o
seu exercicio profissional. No que refere a tematica dos acidentes de trabalho e planos
de atuacdo, denota-se que 86% dos trabalhadores sabe como deve atuar em caso de
sofrer um acidente de trabalho e, no caso de ser um colega a sofrer o acidente, 80%

afirma saber a quem deve informar/chamar.

Estes dados resultam numa analise positiva da formagcdo uma vez que 0s
trabalhadores aparentemente adquiriram o conhecimento teérico relacionado com as
teméaticas e os aplicam na sua pratica didria. Porém, sabe-se que em termos de
questionamento sobre boas préticas, ha uma tendéncia para os inquiridos responderem
com a hipbtese correta e ndo com a que efetivamente corresponde a verdade. De
qualquer forma, durante a distribuicdo e preenchimento de inquéritos junto dos
trabalhadores no seu local de trabalho, foi possivel observar alguns aspetos que
contribuem para a analise. A maior parte dos trabalhadores observados estavam a
utilizar EPI adequado a tarefa que estavam a realizar e, de uma forma geral, recorriam a
equipamentos de transporte e mobilizagéo de cargas pesadas. O aspeto que se observou
menos positivo foi o facto de alguns trabalhadores adotarem posturas incorretas e
durante a execucdo dos trabalhos, o que também se relaciona em grande parte com o
tipo de tarefas que realizam e destacando-se essencialmente os movimentos de tor¢éo da

coluna.
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Mesmo ndo constando diretamente nas tematicas abordadas nesta formacéo em
SST, foi colocada uma questdo aos trabalhadores no que diz respeito a prestacdo de
primeiros socorros no caso de ocorréncia de acidente de trabalho, sendo que 58% dos
trabalhadores afirma saber prestar os primeiros socorros imediatos no caso de algum
colega se magoar durante o trabalho (grafico 13). Apesar do resultado ter sido positivo
para o conhecimento dos trabalhadores, identifica-se que este assunto constitui uma
necessidade de formacdo e que poderd ser considerada pela CML nos proximos
planeamentos de formacéo aos trabalhadores.

Gréfico 13 - Questdo C15 "Se um colega seu se magoar durante o trabalho, sabe
prestar-lhe os primeiros socorros?"

[ IUEN]

B sim

O MR (n&o respondido)

B RNV (resposta ndo valida)

Fonte: dados do inquérito.

A competéncia profissional em matéria de SST compreende também a gestdo
individual que cada trabalhador faz da sua SST, ou seja, a forma como o trabalhador
atua no sentido de proteger a sua salde e garantir a sua seguranca. Este aspeto incide
mais no ambito da reflex&o e da partilha de conhecimento como forma de gestdo da SST
individual e coletiva. A preocupacdo com a SST individual esta presente, sendo que
90% dos inquiridos afirma preocupar-se com 0s riscos profissionais e, portanto,
proteger-se. Assim como 92% refere que reflete sobre as matérias de SST relacionadas
com o seu trabalho. Estes dados sdo bastante relevantes, porque demonstram que 0s
trabalhadores do DRMM estdo sensibilizados para a tematica da SST e para 0s riscos
profissionais a que estdo expostos no seu dia-a-dia, procurando ser elementos ativos na
prevencdo da sua saude e na protecdo da sua integridade e seguranca. O trabalhador
deverd ser o principal ator na salvaguarda da sua seguranca e saude, procurando
proteger-se dos riscos profissionais a que esta exposto e prevenir acidentes (Areosa,
2009; Alves et. al, 2013).

No que diz respeito a gestdo da SST coletiva, 94% dos trabalhadores afirma
preocupar-se com a segurancga dos colegas e agir no sentido de aconselhar e orientar os

colegas no sentido da boa prética de uso de EPI (88%) e de movimentacdo manual de
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cargas (86%). Também 80% refere partilhar conhecimentos sobre SST com o0s colegas
de trabalho. S&o dados que devem ser valorizados uma vez que a preocupacgéo pela SST
coletiva entre trabalhadores vai promover a criagdo e manutengéo de ambientes laborais
mais seguros e saudaveis influenciam positivamente a produtividade o que,
necessariamente, representa para CML enquanto organizacdo um valor acrescido
(Areosa, 2009).

A formacéo eficaz compreende, como se referiu anteriormente neste trabalho, a
consolidacdo e manutencdo de acGes ja existentes, o0 acompanhamento da mudanca e
ainda a preparacao do futuro (Meignant, 1999). Como tal, importa que as organizagdes
tenham previsto um plano de monitorizagdo e acompanhamento da formacdo. No caso
da CML, pela andlise de discurso dos TSST entrevistados, “a formagao por si s6 nao ¢
suficiente (...) deve-se apostar muito na formacdo no local de trabalho e depois no
acompanhamento posterior, para que os conteddos transmitidos sejam implementados
na pratica de forma eficaz” (TSST B) e “é importante também considerar as sugestées
de melhoria apresentadas pelos formandos e considera-las na revisdo de objetivos
seguinte” (TSST A).

Conclui-se que o plano de formacdo no ambito de SST da CML encontra-se bem
estruturado para corresponder as caracteristicas especificas do trabalho realizado no
DRMM, esta orientado segundo objetivos organizacionais e, portanto, corresponde a
uma estrutura formal e construida de participaces de varias partes (Departamento de
Formacdo, Departamento de SST, trabalhadores e servigos) o que traz contributos para

se tornar mais abrangente e consolidado.

Relativamente a formacdo concreta que se analisou, considera-se que a mesma
foi devidamente implementada e teve bons resultados no que a adesdo de participantes
diz respeito e, sobretudo, porque ha uma preocupacao real e efetiva do Departamento de
SST em fazer a monitorizacao desta formacéo. Inclusivamente, o Departamento de SST
tem implementadas visitas semanais a0 DRMM para estar junto dos trabalhadores a
recolher informac@es, a observar préaticas profissionais e a corrigir aspetos passiveis de
melhoria. Conforme os TSST entrevistados “deve apostar-se muito na formagdo no
local de trabalho e depois no acompanhamento posterior as agdes de formacao” (TSST
B) e “é importante considerar as sugestdes de melhoria apresentadas pelos formandos

(...) e considera-las na proxima revisao de objetivos” (TSST A).
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Outro aspeto positivo que se destaca € a boa relacdo que os TSST estabelecem
com os trabalhadores, permitindo-lhes a explanacdo livre dos seus pontos de vista,
duvidas e receios, mostrando-se sempre disponiveis para os ajudar, ouvir e esclarecer.
De acordo com o TSST A, “a relagdo com os trabalhadores é proxima e sabem onde nos
encontrar (...) ou ha sempre um elemento de ligagdo a quem podem reportar para nos

fazer chegar informagdes ou duvidas sobre SST (...) trabalhamos em equipa”.

A titulo de concluséo, destaca-se que 58% dos trabalhadores considera-se seguro
no seu local de trabalho sendo que 40% n&o se sente seguro no seu local de trabalho.
Este resultado ndo é uma critica, nem um apontamento negativo, antes o constatar de
que a SST é um desafio permanente, nunca totalmente adquirido e sempre em dindmica
com as mudangas organizacionais, pessoais e sociais (Areosa, 2009; Miguel, 2012).
Como tal, é fundamental estar presente, observar atentamente, estar alerta, envolver os
trabalhadores e ser agente de mudanga em simultaneo com eles (Alves et. al, 2013). A
SST devera ser uma prioridade, sempre.
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CONCLUSAO

A formagdo de adultos é um conceito que tem vindo a desenvolver-se ao longo
dos tempos em muito devido a evolucdo das necessidades econdmicas e sociais para as
quais se tornou necessario formar que pudessem dar-lhes resposta. A formagéo
profissional de adultos é transposta, gradualmente, para o contexto das organizagdes
empresariais, para que se adapte o mais possivel as reais necessidades dos contextos, ara
que se consolide um grupo de trabalhadores qualificados e competentes.

A competéncia é considerada o centro da acdo e compreende a sociabilidade, a
capacidade de adaptacdo, sentido de comunicagdo, o conhecimento e a técnica. O
profissional competente é aquele que mobiliza eficazmente os seus saber-ser, saber-
fazer e saber-saber, num momento ou situacdo, analisando-a na sua complexidade e
especificidade, gerindo recursos e tomando decises. A competéncia no ambito da SST
define-se pelo modo como o trabalhador gere a sua seguranca e satde, bem como as dos
seus colegas de trabalho. Centra-se, sobretudo, nos conhecimentos prévios relativos a
seguranca, devidamente adaptados a atividade ou tarefa que tem de desempenhar,
procurando desempenha-la tendo em vista o ambiente de trabalho mais saudavel e
seguro possivel. O trabalhador competente em matéria de SST é aquele que conhece 0s
riscos profissionais a que estd exposto, gere recursos por forma a minimizar a sua
exposicdo ao risco, utiliza medidas de protegéo individual e coletiva e toma decisdes
durante o seu exercicio profissional.

Esse trabalho contempla o percurso da formacéo profissional de adultos ao longo
dos tempos e até a atualidade. Em Portugal centra-se na analise da formacdo em
contexto de empresa, dos direitos do trabalhador a formacéo e, ainda, a importancia da

formacdo no ambito da SST em contexto de empresa.

Com a realizagdo deste trabalho académico foi possivel compreender o papel da
formacdo em SST no desenvolvimento das competéncias profissionais dos
trabalhadores da DRMM da CML, mais concretamente o papel da formagdo ministrada
no més de Novembro de 2014. Verificou-se que ha um grande empenho por parte da
CML — e do Departamento de Saude, Higiene e Seguranca no Trabalho — em
proporcionar aos trabalhadores formacdo adequada ao seu ambiente de trabalho e a
funcdo que desempenham. Confirma-se, também, em resultado da aplicacdo do
inquérito por questionario, que a formacdo em questdo permitiu o desenvolvimento de

competéncias tedricas, praticas e comportamentais, representadas na pratica com a
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adocdo de boas préaticas em SST, utilizacdo correta de EPI, respeito pelos principios da
movimentacdo manual de cargas, conhecimento sobre o procedimento de atuagdo em
caso de acidente de trabalho, e outros aspetos especificos da realidade profissional de
cada trabalhador. Estas caracteristicas, quando identificadas, revelam a competéncia dos
trabalhadores no que a SST diz respeito. Esta competéncia profissional ndo se extingue

no individuo, sendo transposta para a organizacdo através do bom desempenho coletivo.

Relativamente a este trabalho, considera-se que o estudo desenvolvido deu
resposta as questdes colocadas e permitiu compreender que a formagcdo em SST
ministrada na CML é promotora do desenvolvimento da competéncia profissional do
trabalhador concretamente pela sua estruturacdo baseada nas reais necessidades dos
trabalhadores no contexto laboral em que estdo inseridos e sobretudo por se focar na
consolidacdo de conhecimentos especificos das atividades profissionais (e aquisi¢do de
novos conhecimentos) aliada a uma pratica simulada onde é criado espaco para a
mobilizacdo de conhecimentos e saberes com vista a reproducdo o mais fiel possivel do

contexto real de trabalho, permitindo a reflexdo e melhoria de praticas profissionais.

Permitiu, igualmente, a identificagdo de &reas a melhorar, como é o caso da
formacéo por pares e da maior inclusdo dos trabalhadores nos planos de formacéo, e de
necessidades formativas adicionais, como é o caso da area de primeiros socorros perante

um acidente de trabalho. Esta identificacdo pode constituir uma mais-valia para a CML.

No decorrer deste estudo, identificaram-se um conjunto de limitacfes que podem
ter influenciado a forma como o estudo se desenvolveu no que diz respeito a técnica de
investigacdo aplicada aos trabalhadores. A selecdo de um questionario de resposta
fechada cingiu a recolha de informacdo somente a questdes pré-estabelecidas e nao
permitiu aos trabalhadores o desenvolvimento da sua percecdo relativamente ao
ambiente laboral e a SST. A inclusdo de uma ou duas questdes de resposta aberta
poderia ter proporcionado a recolha de informacGes mais completas, mais
personalizadas e mais ricas em termos do seu contetido, 0 que seria bastante benéfico
dado a tematica em estudo se centrar, sobretudo, na formacdo e na consequente

autopercecdo de competéncia profissional em matéria de SST.

Também o intuito de construir um instrumento que recolhesse, num curto espaco
de tempo e com resposta rapida, a maior quantidade de informac&o possivel por forma a

ndo prejudicar o dia de trabalho dos trabalhadores, levou a que se aplicasse um
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questionario relativamente extenso o que pode de alguma forma justificar as

percentagens de abstencdo de resposta em determinados grupos de questoes.

Considera-se que um estudo mais aprofundado, durante mais tempo e
contemplando uma abordagem sobretudo qualitativa poderia trazer beneficios ja que
forneceria informagdo mais rica, mais individualizada e com contributos certamente
mais relevantes no que diz respeito ao encontro das necessidades reais dos
trabalhadores. Num estudo futuro, poder-se-a contemplar esta hipotese, associada
também a uma abrangéncia maior de Divisdes e Departamentos por forma a
compreender a CML enquanto instituicdo total e ndo somente concentrada no DRMM.
O estudo do papel da formacdo em SST nos diferentes setores da CML permitiria
concluir melhor acerca da cultura organizacional, da cultura de seguranca e da cultura

de formacdo da instituicéo.

Este estudo permite uma base para um estudo posterior mais completo sobre a
formacdo em SST e as competéncias profissionais dos trabalhadores neste ambito, mas
também sobre a cultura organizacional e a cultura de seguranca da CML (e
concretamente do DRMM). Para tal, seria benéfica a construgdo de instrumentos de
recolha de informacdo mais abrangentes e, eventualmente, especificos para cada seccao,
permitindo um estudo mais individualizado e, consequentemente, a delineacdo de

estratégias mais adaptadas aos contextos especificos.

Este estudo podera permitir uma analise mais abrangente, através da sua
extensdo a outros Departamentos e Divisdes da CML, enquanto atividade de cooperagédo
entre o Departamento de Salde, Higiene e Seguranca no Trabalho e cada unidade
funcional da CML.

Apbs a realizacdo deste trabalho, considera-se que existira beneficio na partilha
da analise dos seus resultados, através de circular informativa, panfletos ou mesmo em
posteriores sessdes de formacéo ou reunides de trabalhadores e suas chefias diretas. Esta
partilha poderia proporcionar aos trabalhadores a percecdo de que sdo efetivamente
ouvidos e considerados, sendo que é importante a sua participacao e intervencao ativa

enquanto agentes da mudanca no &mbito da SST na CML.
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APENDICES

1 - Cronograma

Més (2015) Junho | Julho | Agosto | Setembro | Outubro | Novembro | Dezembro

Pesquisa
bibliografica

Definicéo de

tema e objetivos

Estabelecimento
de colaboragdo
com CML

Reunides de
planeamento e
metodologia
com CML

Construcéo do
instrumento

inquérito

Avaliacdo e
reformulacdo de

inquérito

Aplicacdo de
inquérito

Construcao de
guido de

entrevista

Aplicacéo de

entrevista

Andlise e
discussao de

dados

Entrega
primeira versao

Reformulacéo

Entrega versdo
final

Preparacéo da
discussdo
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2 - Questionario aos trabalhadores da CML

Caro participante,

Este questionario é um instrumento para o estudo que esta a ser desenvolvido no ambito de
Trabalho Final de Mestrado em Seguranca e Higiene no Trabalho do Instituto Politécnico de
Setlbal, em parceria com o Departamento de Salde, Higiene e Seguranca no Trabalho, da
Cémara Municipal de Lisboa (CML). Tem como objetivo compreender qual o papel da
formacdo em Seguranca e Saude no Trabalho no desenvolvimento das competéncias
profissionais dos trabalhadores.

N&o se pretende avaliar o seu desempenho ou a sua competéncia enquanto profissional.
Pretende-se compreender se a formacgdo ministrada pela CML foi adequada e se ajudou os
trabalhadores a desempenharem as suas atividades de forma mais segura e autbnoma.

Este questionario é andnimo e sera apenas utilizado para o fim acima descrito. Pretendemos que
responda sinceramente as questdes e que se baseie na sua perspetiva e ndo naquilo que seria a
resposta correta. N&o existem respostas certas nem erradas, pelo que sinta-se livre de
responder de acordo com a sua opinido.

Os resultados deste estudo serdo entregues a Camara Municipal de Lisboa e a informagéo sera
utilizada para melhorar as praticas de formacéao aos trabalhadores.

As respostas a este questionario serdo analisadas e discutidas em contexto académico.
A sua privacidade e a confidencialidade das suas respostas estardo sempre asseguradas.

Obrigado pela sua colaboracéo!

Se todos contribuirmos, todos faremos parte de algo melhor.

Instrucdes de preenchimento:

- O questionario tem 4 paginas, num total de 2 folhas.

- Para cada questdo, deve assinalar apenas uma resposta.

- Assinale, com uma cruz, a resposta que corresponde a sua opiniao.

- Se, em qualquer altura, quiser alterar a sua resposta assinale a resposta que pretende
com um X e um circulo a volta.

- Em caso de davida, sinta-se livre para perguntar.
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Parte A — Caraterizacao sociodemografica
Preencha, por favor, os seguintes dados:

Sexo Idade Profissao:

Habilitacéo escolar:

Departamento em que trabalha:

Cargo/funcédo que ocupa no Departamento:

H& quanto tempo trabalha na Camara Municipal de Lisboa:

Parte B — Planeamento e execug¢do da formacgéao

Questao

Sim

1 - Frequentou ag¢des de formagdo nos Gltimos 5 anos na CML?

2 - Sabe da existéncia do plano de formacéo para os trabalhadores da CML?

3 - Consultou o plano de formagao para os trabalhadores da CML?

4 - Os seus superiores hierarquicos consultam-no sobre as suas necessidades de
formacao?

5 - As acdes de formagéo que frequentou adequam-se as suas necessidades?

6 - As acOes de formacéo oferecidas pela CML tém relacdo com a sua
funcéo/profissdo?

7 - O que aprende nas acOes de formacao aplica-se a sua pratica diaria de
trabalho?

8 - Costuma partilhar com os seus colegas de trabalho o que aprende nas ac6es
de formagéao?

9 - Quando participa numa acdo de formacao, esclarece as suas duvidas e
coloca questBes?

10 - Quando participa numa acdo de formacéo, sente que esta a ser avaliado?

11 - As acBes de formagdo sdo, para si, apenas uma obrigatoriedade?

12 — As acles de formagéo sdo, para si, uma perda de tempo?

13 - As acBes de formagdo sdo, para si, um gasto de dinheiro?

14 - As acBes de formagéo séo, para si, um investimento?

15 - Sente-se motivado a frequentar as acdes de formagdo da CML?

16 - Alguma vez foi convidado pela CML a participar numa agao de formagéo
como formador?

Para responder as seguintes questdes, pedimos-lhe que pense agora na Ultima acdo de formacédo

sobre Seguranca e Saude no Trabalho que frequentou:

17 - A acdo de formacdo teve uma parte pratica?

(Se respondeu sim na questao anterior)
a) Participou na parte préatica da acao de formagéo?

b) Sentiu-se desconfortavel ao participar na parte pratica?

c) Na parte prética, executou uma atividade/tarefa que costuma fazer na sua
pratica diéria de trabalho?

d) O seu desempenho na parte pratica foi avaliado ou comentado pelos
formadores?

e) Foi corrigido algum aspeto do seu desempenho?

f) Gostou de participar na parte pratica?
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g) Sente que aprendeu algo novo?

h) Sente que, com a parte prética, foi estimulado a melhorar o seu trabalho?

18 - Considera que as agdes de formacdo devem ter sempre uma parte pratica?

19 - Os conteudos da agdo de formagdo foram os adequados?

20 - Os materiais/documentacdo disponibilizados na acdo de formacao foram
adequados?

21 - As condigdes do local da acdo de formagéo eram adequadas?

22 - Os formadores foram disponiveis, atentos e esclareceram dividas?

23 - A formacao que frequentou permitiu a melhoria do seu desempenho?

24 - A formacéo que frequentou permitiu o desenvolvimento das suas
competéncias praticas (saber-fazer)?

25 - A formacao que frequentou permitiu o desenvolvimento das suas
competéncias tedricas (saber-saber)?

26 - A formacéo que frequentou permitiu o desenvolvimento das suas
competéncias comportamentais/relacionais (saber-estar)?

Parte C - O contributo da formacédo em SST para o seu trabalho

A Seguranca e Salde no Trabalho (SST) compreende medidas para prevenir e reduzir os
acidentes de trabalho, reduzir a exposi¢do do trabalhador ao risco e assegurar que o trabalhador
exerce a sua funcéo nas condi¢fes mais seguras e mais saudaveis possiveis (onde sdo protegidas
a sua integridade e capacidade para o trabalho). Também contempla os modos de utilizacdo de
equipamentos e maquinas de trabalho, a movimentacdo de cargas, a seguranca e protecdo
individual do trabalhador, a prevencao de acidentes e 0 modo de atua¢do em caso de acidente ou

emergéncia.

Questédo

Sim

Nao

1 - Para si, a seguranca no trabalho é um fator importante?

2 - A sua profissdo é, na sua opinido, uma profissao de risco?

3 - No seu trabalho, opera habitualmente com equipamentos/maquinas?

4 - Utiliza Equipamento de Protecdo Individual (EPI) adaptado a cada tarefa?

5 - Respeita os principios da Movimentacdo Manual de Cargas, enquanto
trabalha?

6 - Procura manter uma postura corporal correta, enquanto trabalha?

7 - Sabe a que riscos esta exposto no seu local de trabalho?

8 - Preocupa-se com os riscos a que esta exposto, protegendo-se?

9 - Costuma refletir sobre a sua seguranca durante o trabalho?

10 - Sente-se seguro no seu local de trabalho?

11 - Preocupa-se com a seguranga dos seus colegas?

12 - Aconselha e orienta os seus colegas, por exemplo no uso de EPI?

13 - Quando vé& um colega movimentar incorretamente uma carga, orienta-o
para a forma correta de o fazer?

14 - Se se magoar durante o trabalho, sabe o que fazer?

15 - Se um colega seu se magoar durante o trabalho, sabe prestar-lhe os
primeiros socorros?

16 - Se um colega seu se magoar durante o trabalho, sabe quem deve informar
ou chamar?
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17 - J& teve algum acidente de trabalho?

18 - Ja teve mais do que um acidente de trabalho?

19 - Considera que tem uma boa vigilancia de saude, enquanto trabalhador da
CML?

20 - Considera que ter formacéo sobre SST é relevante para a sua profissdo?

21 - Considera que a formacéo que frequenta sobre SST reforca 0s seus
conhecimentos?

22 - Consegue utilizar o que aprende na formacao sobre SST na sua pratica
profissional diaria?

23 - Uma formacgdo sobre SST que se baseie huma situacdo real que encontra
habitualmente no seu dia-a-dia, é mais facil para si de compreender?

24 - Partilha conhecimentos sobre SST com os seus colegas de trabalho?

25 - Quando frequenta uma formacao, esclarece duvidas com os seus colegas
de trabalho?

26 - Sente que o seu ambiente de trabalho lhe dé& seguranca?

27 - Sente-se competente no desempenho da sua func¢ao?

28 - Considera que a CML o valoriza enquanto trabalhador?

29 - Gostava de poder participar mais nos assuntos de SST?

30 - Esté satisfeito com o seu trabalho, de uma forma geral?

E com muito agrado que recebemos a sua participacao.

Muito obrigado!

Caso queira conhecer a andlise final do estudo, por favor assinale aqui:
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3 - Guido de entrevista a TSST

DADOS PESSOAIS:

Sexo

Idade

Profissao

Antiguidade na CML

Funcdo na CML

Habilitagdes Area

Licenciatura(s)

Pds-graduacao(bes)

Mestrado(s)

Doutoramento(s)

Questdes:

A. Que valor/importéncia € atribuido a formacdo na CML?

B. Que tipo de formacéo é proporcionada aos trabalhadores de DRMM da CML?

C. Como é feito o planeamento da formacédo aos trabalhadores da DRMM?

D. Na sua opinido, quais sdo o0s principais objetivos da formacdo em SST
(especificamente aos trabalhadores de DRMM)?

E. Na sua opinido, qual é o papel da formacdo em SST na melhoria das préaticas e
das competéncias dos trabalhadores de DRMM?

F. Que caracteristicas melhor definem o plano de formacdo em SST da CML (até

cinco)?
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4 - Resumo estatistico simples referente ao inquérito de trabalhadores

Ne Questéo Sim Nado | NR/RNV*
o Erl\e/lql_u?entou acOes de formagao nos ultimos 5 anos na 82.0% | 18.0% oo
Sabe da existéncia do plano de formagao para o0s 0 0
B2 trabalhadores da CML? 78,0% | 20,0% 2,0%
o dCaorcl:sl\uAItLof)u o0 plano de formagédo para os trabalhadores 60.0% | 38,0% 2 oo
Os seus superiores hierarquicos consultam-no sobre as
. 20,0% | 76,0%
B4 suas necessidades de formagao? 0,0% | 76,0% 4,0%
As acdes de formacédo que frequentou adequam-se as 0 0
B5 suas necessidades? 78,0% | 20,0% 2,0%
As acoes de formacéo oferecidas pela CML tém
~ x . 76,0% | 20,0%
B6 relacdo com a sua funcao/profissdo? ° ° 4,0%
O que aprende nas acOes de formacao aplica-se a sua 0 0
B7 pratica diaria de trabalho? 78,0% | 20.0% 2,0%
Costuma partilhar c~om 0S seus coNIegas de trabalho o 90.0% | 8.0%
B8 que aprende nas acdes de formacéo? 2,0%
Quando participa numa acdo de formacao, esclarece
. N 90,0% | 8,0%
B9 as suas duvidas e coloca questfes? ° ° 2,0%
Quando participa numa agéo de formag&o, sente que
. . 2,0% | 48,0%
B10 esta a ser avaliado? 52,0% | 48,0% 0,0%
As acdes de formagéo sdo, para si, apenas uma
. . 12,0% ,0%
B11 obrigatoriedade? 0% | 88,0% 0,0%
As acdes de formagdo sdo, para si, uma perda de
B12 tempo? 10,0% | 90,0% 0,0%
As acgdes de formacéo séo, para si, um gasto de 0 0
B13 dinheiro? 6.0% | 94,0% 0,0%
B14 As acgdes de formacéo séo, para si, um investimento? | 82,0% | 16,0% 2,0%
Sente-se motivado a frequentar as a¢des de formacéo
B15 da CML? 78,0% | 16,0% 6,0%
Alguma Yez foi conwfjado pela CML a participar 6.0% | 92.0%
B16 numa ac¢éo de formacdo como formador? 2,0%
B17 A acdo de formacdo teve uma parte pratica? 44,0% | 52,0% 4,0%
B17 a) |Participou na parte pratica da acdo de formagéo? 32,0% | 12,0% 56,0%
Sentiu-se desconfortavel ao participar na parte 0 0
B17 b) | prética? 6,0% | 36,0% 58,0%
Na parte prética, execut(,)L_J um:_i'ajuwdade/tarefa que 16,0% | 28.0%
B17c) |costuma fazer na sua préatica diaria de trabalho? 54,0%
O seu desempenho na parte pratica foi avaliado ou
22,0% | 18,0%
B17 d) |comentado pelos formadores? 0% | 18,0% 60,0%
B17e) |Foi corrigido algum aspeto do seu desempenho? 14,0% | 28,0% 58,0%
B17f) | Gostou de participar na parte pratica? 34,0% | 8,0% 58,0%
B17 g) | Sente que aprendeu algo novo? 36,0% | 8,0% 56,0%
B17 h) | Sente que, com a parte pratica, foi estimulado a 30,0% | 12,0% 58,0%
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melhorar o seu trabalho?

Considera que as a¢des de formacao devem ter

72,0%

4,0%

B18 sempre uma parte pratica? 24,0%
Os conteudos da agdo de formagao foram os 0
% | 18,0%
B19  |adequados? 58,0% 1 18.0% | 5 005
Os materiais/documentacédo disponibilizados na acéo 0
% | 20,0%
B20 de formacéao foram adequados? 58,0% | 20.0% 22,0%
As condicdes do local da acdo de formacéo, eram
60,0% | 20,0%
B21  |adequadas? S ESER 20,006
Os formadores foram disponiveis, atentos e
. 72,0% ,0%
B22 esclareceram davidas? 0% | 8.0% 20,0%
A formacéo que frequentou permitiu a melhoria do
4,0% | 16,0%
B23 seu desempenho? 64,0% | 16,0% 20,0%
A formagéo que frequentou permitiu o
desenvolvimento das suas competéncias praticas 54,0% | 26,0%
B24 (saber-fazer)? 20,0%
A formagéo que frequentou permitiu o
desenvolvimento das suas competéncias tedricas 58,0% | 22,0%
B25 (saber-saber)? 20,0%
A formacéo que frequentou permitiu o
desenvolvimento das suas competéncias 64,0% | 16,0%
B 26 comportamentais/relacionais (saber-estar)? 20,0%
Para si, a seguranca no trabalho é um fator 0 0
C1 importante? 96.,0% | 0.0% 4,0%
A sua profissdo é, na sua opinido, uma profissao de
C2 risco? 88,0% | 8,0% 4.0%
No seu trabalho, opera habitualmente com 0 0
C3 equipamentos/maquinas? 86,0% | 10.0% 4,0%
Utiliza Equipamento de Protecédo Individual (EPI)
72,0% | 22,0%
C4 adaptado a cada tarefa? e e 6,0%
Respeita os principios da Movimenta¢do Manual de 0
Y% | 16,0%
C5 Cargas, enquanto trabalha? 80,0% | 16,0% 4,0%
Procura manter uma postura corporal correta, 0 o
C6 enguanto trabalha? 88,0% | 8,0% 4,0%
Sabe a que riscos esta exposto no seu local de 0 0
C7 trabalho? 88,0% | 8,0% 4,0%
Preocupa-se com 0s riscos a que esté exposto, 0
e %
Cs8 protegendo-se? 90,0% | 6,0% 4,0%
Costuma refletir sobre a sua seguranca durante o
2,0% | 4,0%
C9 trabalho? 92,0% | 4.0% 4,0%
C10 Sente-se seguro no seu local de trabalho? 58,0% | 36,0% 6,0%
Cl1 Preocupa-se com a seguranca dos seus colegas? 94,0% | 2,0% 4,0%
Aconselha e orienta os seus colegas, por exemplo no 0 0
C12 uso de EPI? 88,0% | 8,0% 4,0%
Quando vé um colega movimentar incorretamente 86.0% | 6.0%
C13 uma carga, orienta-o para a forma correta de o fazer? 8,0%
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Cl4 Se se magoar durante o trabalho, sabe o que fazer? 86,0% | 10,0% 4,0%

Se um colega seu se magoar durante o trabalho, sabe 58.0% | 34.0%

C15 prestar-lhe os primeiros socorros? 8,0%
Se um colega seu se magoar durante o trabalho, sabe 0 0
C16 quem deve informar ou chamar? 80,0% | 12.0% 8,0%
C17 Ja teve algum acidente de trabalho? 84,0% | 12,0% 4,0%
C18 Ja teve mais do que um acidente de trabalho? 66,0% | 24,0% 10,0%
Considera que tem uma boa vigilancia de salde, 0 0
C19 enquanto trabalhador da CML? 50,0% | 48,0% 2,0%
Considera que ter formacéo sobre SST € relevante
. 86,0% | 12,0%
C20 para a sua profissao? ° ° 2,0%
Considera que a formacao que frequenta sobre SST 0
h 0% | 4,0%
c21 reforga os seus conhecimentos? 88,0% 0% 8,0%
Consegue utilizar o que aprende na formacéo sobre

0, 0,
C22 SST na sua prética profissional diaria? 80,0% | 12,0% 8,0%

Uma formacéo sobre SST que se baseie numa
situacdo real que encontra habitualmente no seu dia-a- | 92,0% | 0,0%

C23 dia, é mais facil para si de compreender? 8,0%
Partilha conhecimentos sobre SST com 0s seus
80,0% | 14,0%
C24 colegas de trabalho? e e 6,0%
Quando frequenta uma formagé&o, esclarece duvidas 0
% | 18,0%
C25 com os seus colegas de trabalho? 80,0% | 18,0% 2,0%
Sente que o seu ambiente de trabalho lhe da 0
% | 40,0%
C26 seguranga? 58,0% | 40,0% 2,0%
c27 Sente-se competente no desempenho da sua funcdo? | 98,0% | 2,0% 0,0%
Considera que a CML o valoriza enquanto 0
Y %
C28 trabalhador? 36,0% | 58,0% 6,0%
Gostava de poder participar mais nos assuntos de
C29 SST? 86,0% | 8,0% 6,0%
Esta satisfeito com o seu trabalho, de uma forma

0, 0,
C30 geral? 76.0% | 22,0% 2,0%

TOTAL | 50 questionarios

*NR/RNV: ndo respondido/resposta ndo valida.
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