Instituto Superior de Gestao e Administracao de Santarém

As praticas da Gestao de Recursos Humanos: Influéncia da Formacao e da Satisfagdo no

Trabalho na Utilizagao de Equipamentos de Protecdo Individual ou Coletiva

Andreia Monteiro Rodrigues

Dissertagcdo submetida para satisfagdo parcial dos requisitos
do grau de mestre em Gestao de Recursos Humanos

sob a orienta¢do do Prof. Doutor Renato Lopes da Costa

Santarém

2020






Dissertagao de Mestrado realizada sob a
orientagdao do Prof. Doutor Renato Lopes
da Costa, apresentada ao Instituto
Superior de Gestdao e Administragao de
Santarém para obtengdo do grau de
Mestre em Gestdo de Recursos
Humanos, conforme o Despacho n.° ...
da DGES, publicado na 2 Série do
Diario da Republica, em ...






Instituto Superior de Gestao e Administracao de santarém

As praticas da Gestao de Recursos Humanos: Influéncia da Formacao e da Satisfagdo no

Trabalho na Utilizacdo de Equipamentos de Protecdo Individual ou Coletiva

Andreia Monteiro Rodrigues

Aprovado em de de

Composicao do Juri

Presidente do Juri

Arguente

Orientador: Prof.° Doutor Renato Lopes da Costa

Santarém

2020






Dedicatoria

A minha familia, pela sua capacidade de acreditar em mim e investir em mim. Mae, o teu

cuidado e dedicagdo foi os que deram, em alguns momentos, a esperanga para seguir.

Ao meu irmao, pela amizade, carinho e companheirismo de sempre, por estares sempre

torcendo pelas minhas conquistas. Pelo apoio e incentivo incondicional. Obrigado!

Ao Curso, e as pessoas com quem convivi nesses espacos ao longo desses anos. A
experiéncia de uma produgdo compartilhada na harmonia com amigos nesses espacos foram a

melhor experiéncia da minha formagao académica.

“Vocé pode sonhar, projetar, criar e construir o
lugar mais maravilhoso do mundo, mas é preciso
pessoas para tornar o sonho realidade.”

Walt Disney

vi



vil



Agradecimentos

A minha familia, pela hospitalidade, estimulo e paciéncia.

Finalizada uma etapa particularmente importante da minha vida, ndo poderia deixar de
expressar 0 mais profundo agradecimento a todos aqueles que me apoiaram nesta longa

caminhada e contribuiram para a realiza¢ao deste trabalho.

A realizagdo de um projeto de pesquisa como este s6 foi possivel com o apoio de varios
colaboradores. Aos individuos que disponibilizaram o seu tempo para responder aos
questionarios e em especial aos Professores Renato Costa e Ana Meireles que direta ou
indiretamente contribuiram de alguma forma, para o meu reconhecimento pela oportunidade
de realizar este trabalho ao lado de alguém que transpira sabedoria. O meu respeito e
admiracdo pela sua serenidade, capacidade de andlise, e pelo seu Dom no ensino, inibindo

sempre a vaidade em prol da simplicidade e eficiéncia.

Agradeco ao mundo por mudar as coisas, por nunca fazé-las serem da mesma forma, pois
assim nao teriamos o que pesquisar, o que descobrir e o que fazer, pois através disto consegui

concluir a minha dissertacao.

Agradeco por todo o apoio, palavras de incentivo constantes, carinho e amizade, pela

oportunidade de crescimento académico e também pessoal.

Enfim, a todos aqueles que de uma maneira ou de outra contribuiram para que este

percurso pudesse ser concluido.

A Todos, Muito Obrigada!

“O Mestre na arte da vida faz pouca distingdo entre o seu trabalho e o
seu lazer, entre a sua mente e o seu corpo, entre a sua educagdo e a sua
recreagdo, entre o seu amor e a sua religido.

Ele dificilmente sabe distinguir um corpo do outro.

Ele simplesmente persegue sua visdo de exceléncia em tudo que faz,
deixando para os outros a decisdo de saber se estd trabalhando ou se
divertindo. Ele acha que estd sempre fazendo as duas coisas
simultaneamente. ”.

Autor desconhecido

viil






Resumo

A presente dissertagao consiste na apresentagao de um estudo de investigagdo, cujo objetivo
consiste na analise da influéncia das praticas de GRH na formagao e a satisfagdo na utilizagado
de equipamentos de prote¢do individual. Expostos a riscos fisicos e psicoldgicos e a desgaste
diario, surge a necessidade de se valorizar a SST, de forma a proteger os trabalhadores ¢ a
torna-los mais preparados e protegidos para os riscos inerentes ao desgaste da profissao. O
presente estudo pretende verificar qual a influéncia que a satisfagdo e a formagao podem ter
na utilizacdo dos equipamentos de protecdo dos profissionais, bem como a satisfagdo no
trabalho.

Palavras-chave: Praticas de GRH; Formacao; Satisfagao; SST

Abstract

This dissertation consists of the presentation of a research study, whose objective is to
analyze the influence of HRM practices on satisfaction and training in the use of personal
protective equipment. Exposed to physical and psychological risks and daily wear and tear,
there is a need to value OSH, in order to protect workers and make them better prepared and
protected from the risks inherent in professional wear. This study aims to verify the influence
that satisfaction and training can have on the use of professional protective equipment, as well
as job satisfaction.

Key-Words: HRM Pratices; Training; Satisfaction; OSH
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Capitulo I - INTRODUCAO

1.1.Enquadramento

Os tempos modernos deste inicio do século aceleram a industrializacdo, causando uma
deterioragdo da qualidade de vida no trabalho, devido ao empobrecimento das relagdes
humanas, ao crescente interesse pelo ser material e menos pelo ser social, a poluigdo sonora e
a degradagdo ambiental, ao desenvolvimento dos meios de comunicagdo em massa € a
substituicdo do trabalho humano por tecnologia, entre outros aspetos disfuncionais de uma

perfeita e equilibrada relacdo entre o0 homem e o seu meio-sécio laboral (Cunha et al., 2007).

Nesta medida, a Gestdo de Recursos Humanos tem alcangado cada vez mais importancia
para as organizagdes, podendo auxiliar ou contribuir para a melhoria do desempenho das
organizagdes, melhorando a capacidade de atrair e preservar individuos com as competéncias
necessarias para o desenvolvimento de uma fungdo, concebendo a implementagdo de planos
de recrutamento ¢ selecao adaptados as necessidades, das empresas desenvolvendo planos de
recompensas ¢ de desenvolvimento de competéncias atractivas. Desta forma cria diretrizes de
alinhamento de comportamentos direcionados para os objetivos estratégicos da organizagao,
desenvolvendo competéncias e planos de carreira que possibilitem que os trabalhadores
tenham uma perspetiva de evolugdo de carreira futura e adotem planos de remuneragdo
adaptados ao desenvolvimento de competéncias pessoais, inclusive, criando efetivos de
ambiguidade causal que permitam criar performances de trabalho e consumo que visem o

aumento do empenho das equipas de trabalho (Santos e Popadiuk, 2010).

Assim sendo, as organizacdes trabalham numa envolvente cada vez mais competitiva,
volatil e em constante mudanca, tornando-se impreterivel que as mesmas tenham capacidade
de se ajustar as mais dispares contingéncias e consigam assim atingir elevados desempenhos.
A Gestao de Recursos Humanos (GRH) nas organizacdes adota assim, nos dias de hoje cada
vez mais uma importancia Capital, uma vez que o fator de diferenciagdo de uma organizagao
ndo pode estar ligado as suas infraestruturas e tecnologia, mas sim ao Capital Humano de que

ela dispde (Santos e Popadiuk, 2010).



A Gestao de Recursos Humanos devera ser o mecanismo da Gestdo que permita
contemplar todas as decisdes relativas a gestdo e a quaisquer praticas que afetam os
trabalhadores na organizagdo. A noc¢do de comprometimento organizacional deve ser
analisada consoante uma “arma competitiva” competente para tornar as organizagdes unicas e
eficazes no mercado, funcionando a GRH como um processo de investimento especializado
nas pessoas ¢ com um foco no desenvolvimento futuro da organizagdo (McElroy et al.,

2001).

As questdes relacionadas com a qualidade de vida dos trabalhadores € com a sua
seguranca ¢ saude sdo uma das preocupagdes constantes nao s6 por parte dos diretores de
recursos humanos, técnicos ou técnicos superiores de seguranca e saude no trabalho, mas
também de todos os atores que se preocupam com a qualidade e com a eficacia do mundo
laboral face a um mercado cada vez mais competitivo, mais agressivo, que ndo contempla
custos e perdas desnecessarias, ndo obstante estar-se ainda longe do que seria ideal nesta area

estratégica da gestdo da seguranga, higiene e saude no trabalho (Caetano et al., 2000).

Quando hoje se fala de seguranga, higiene e satde no trabalho, estd-se indubitavelmente a
falar de uma érea de intervencdo multidisciplinar, que tem como objetivo preferencial a
seguranca fisica, psicologica e fisioldgica dos trabalhadores, por um lado, e por outro lado o
conforto, saude e bem-estar social, emocional e familiar. Esta 4rea relevante para o sucesso
organizacional ¢ encarada como uma vertente de funcao do Estado, enquanto regulador, e das
empresas, enquanto transformadoras do tecido socioecondémico, influenciando a
modificagdo/alteragdo e melhoria dos habitos contraproducentes existentes, nomeadamente a
nivel dos comportamentos que abordam direta ou indiretamente situacdes de perigo € risco

socioprofissional (Zacharatos et al., 2005).

Quando hoje se fala de trindbmio da complexidade, da polivaléncia e da flexibilidade
funcional, ndo se pode esquecer que, ao contrario das organizacdoes do seculo XX,
consubstanciadas numa relagdo de sistema complexo — trabalhador simples que tinha de
realizar o que lhe pediam, hoje as pessoas deparam-se com outra realidade: as organizagdes
tendem cada vez mais para a sua simplicidade, mas os trabalhadores aumentaram
decisivamente o seu grau de complexidade assente num aumento de solicitagdes, exigéncias e

competéncias (Santos e Popadiuk, 2010). A gestdo de seguranca e satide no trabalho deve ser



articulada com a gestdo de recursos humanos numa otica integradora, envolvendo todos os

atores sociais, procurando mais desenvolver e menos crescer.

As Praticas de Gestdo de Recursos Humanos e a ligacdo entre os resultados
organizacionais tém estado, nas ultimas décadas, na origem da organizacao de diversas
conferéncias, seminarios ¢ de nimeros especiais de revistas cientificas (e.g., Academy of
Management Journal, The International Journal of Human Resource Management, Industrial
Relations, Strategic Management Journal). Apesar de esta investigacdo se ter desenvolvido
nos EUA e.g., (Arthur, 1994; Huselid, 1995; Delery e Doty, 1996), tem igualmente tido
expressao noutros contextos culturais e.g., Francga: (D’Arcimoles, 1997), Reino Unido:
(Guest, 1997), Coreia: (Bae e Lawler, 2000), Nova Zelandia: (Guthrie, 2001); Holanda:
(Boselie et al., 2001). E ¢ ainda uma linha de investigacdo em Portugal, que estd em
desenvolvimento e.g., (Moura, 2000; Chambel et al., 2000). Globalmente, as conclusdes dos
estudos sdo consistentes com a presenga de uma ligagdo positiva entre a qualidade do sistema

de gestdo de recursos humanos e os resultados organizacionais.

Deste modo, optou-se por efetuar uma pesquisa de natureza quantitativa sendo os
trabalhadores e os técnicos de seguranca o principal alvo desta pesquisa, em diversas
empresas de diferentes areas. Na recolha de dados, para além da andlise documental,
efetuaram-se questionarios aos trabalhadores e cujos resultados foram alvo de uma analise de
conteido das respostas dos inquiridos. O presente trabalho de investigacdo pretende
fundamentalmente investigar “As praticas da Gestdo de Recursos Humanos: Influéncia da
Formacao e da Satisfacdo no Trabalho na Utilizagdo de Equipamentos de Prote¢do Individual

ou Coletiva”.

1.2.Tema e Problema da Investigacao

Considerando o tema da investigacdo realizada “As praticas da Gestdo de Recursos
Humanos: Influéncia da Formag¢do e da Satisfacdo no Trabalho na Utilizagdo de
Equipamentos de Prote¢do Individual ou Coletiva”, esta dissertacdo visa advertir a aplicagao
de praticas estratégicas a um conjunto de empresas inseridas no mercado. Doutro modo,
pretende-se realizar e proceder a uma analise estratégica das empresas, recolhendo
informagdes de como se realiza a transferéncia de saberes e praticas organizacionais que sdo

aplicadas pelos gestores destas empresas para tentar circundar algumas dificuldades



existentes, e posteriormente sugerir modificagdes (se necessario) de maneira a criar valor

para as organizagdes.

Devido a falta de estudos no campo das praticas de gestdo de recursos humanos e a
influéncia na formacgao e satisfacao no trabalho na utilizagdo de equipamentos de protegao ¢
necessario penetrar nas empresas e entender como ¢ feita a abordagem nestas empresas. O
levantamento de informagdo aqui demostrada visa apoiar o desenvolvimento deste tema e,
para isso, ¢ fundamental conhecer e definir as caracteristicas que revelam a identidade desta
area, utilizando as empresas como ponte para uma melhor compreensdo, nao se

fundamentando apenas na identificagdo de um conjunto de técnicas e estaticas a aplicar.

Esta dissertagdo visa contribuir para o progresso desta tematica, numa fase inicial,
focalizando-a nas praticas utilizadas pelas empresas. Continuamente, contribuir para
reconhecer o papel dos gestores nas empresas, investigando se as suas decisdes sdo eficientes
e benéficas para a empresa e para os trabalhadores. Por fim, este estudo procura reconhecer a
importancia da formagdo e satisfagdo dos trabalhadores de modo a permitir a utilizagdo dos
equipamentos de protecdo, e de gerar interesse pela exploragdo do tema, de maneira a

identificar os papéis dos gestores e dos trabalhadores, a adotar nas empresas.

De seguida sdo expostas algumas questdes pertinentes em termos de pesquisa:
QP. 1 — Dados sociodemograficos.
QP. 2 - Quais as praticas GRH utilizadas pelas empresas para satisfazer as necessidades dos
seus trabalhadores?
QP. 3 - A formagdo e a satisfagdo no trabalho influenciam ou nao a utilizagdo de
equipamentos de prote¢dao? E de que modo?
QP. 4 - Quais as diferengas entre os trabalhadores com formagao e satisfeitos com o trabalho
e a utilizacdo dos equipamentos de protegao?
QP. 5 - Quais as praticas/medidas a ser implementadas para criar valor a utilizagdo dos
equipamentos de prote¢ao?
QP. 6 - Quais os trabalhadores que se encontram melhor preparados para a utilizagdo dos

equipamentos de protegao?



1.3.0bjetivos do Estudo

Tal como tenho vindo a mencionar, o nimero de estudos sobre este tema € escasso, tanto
a nivel nacional como internacional. Por isso, existem falta de estudos que relacionam a
teoria com a pratica nas empresas. Com este trabalho, pretende-se aprofundar o conhecimento
das praticas de GRH na influéncia da formagao e satisfacdo do trabalho, pois esta tematica
estd presente em qualquer organizacdo que trabalhe no mercado. Perceber se as empresas
utilizam as melhores praticas para estimular os trabalhadores, e se as mesmas estdo bem

aplicadas.

Drucker (2000) desafia os gestores a inventar o futuro e a desenvolver a0 maximo o
campo de oportunidades (Drucker, 2000). Por forma a ir de encontro ao desafio deste estudo
procura-se aprofundar conhecimentos e desenvolver competéncias ao nivel das praticas de
GRH com os seguintes objetivos:

Obj. 1 - Informacgao acerca da dimensao das empresas, tanto em area como valores atuais
de forca de trabalho.

Ob;j. 2 - Criar valor para as bases de dados cientificas com o desenvolvimento do estudo;

Obj. 3- Entender se as praticas de GRH estdo a ser implementadas nas empresas de modo
a contornar a utiliza¢do dos equipamentos de prote¢ao.

Obj. 4 - Fazer um estudo comparativo entre as varias praticas e identificar as que melhor
se adequam a cada empresa.

Obj. 5- Perceber se as praticas de GRH na formagdo e a satisfacdo no trabalho
influenciam a utilizagdo dos equipamentos de protecao;

Obj. 6 - Percecionar que praticas podem ser criadas para reformular a formacao e
satisfacdo e quais se adequam.

Obj. 7 - Percecdo das medidas de gestdo de equipamentos de prevencdo e de
procedimentos de seguranga utilizados.

Obj. 8 - Medidas de monitorizagdo para controlo das medidas implementadas.

Entenda-se por praticas de GRH o recrutamento e selegdo, avaliagdo de desempenho,
remuneracao, beneficios, reconhecimento, formacao e gestao de talento. A Tabela 1 mostra
os objetivos teoricos e empiricos do tema em estudo, adequados aos objetivos mencionados

acima.



Tabela 1 — Objetivos teéricos e empiricos

- Exploragao do conceito de GRH, formagao e satisfagao;

Objetivos | - Conhecer as estratégias especificas no ambito das praticas de GRH nas
teoricos | organizacdes;
- Analisar as organizacdes na 6tica do dominio de praticas de GRH;
- Conhecer as organizacdes ¢ as praticas de GRH na formacao e na
satisfacao no trabalho e a influéncia na utilizagdo dos equipamentos de
protecao;
Objetivos | - Analisar se as organiza¢des do dominio em estudo, comparando as
empiricos | varias praticas e identificar as que melhor se adequam a cada empresa;

- Sugerir a criagdo ou reformulagdo de novas praticas pensando na
melhoria continua tendo em conta o trabalhador como o bem mais valioso
da organizagao;

Fonte: Elaboragao do autor

1.4.Estrutura da dissertaciao

A estrutura do trabalho apresentado esta distribuida em quatro capitulos, o primeiro
capitulo apresenta o tema e problematica da investigacdo, segundo capitulo o enquadramento
teorico da tematica (A Gestdo de Recursos Humanos e as respetivas praticas, a pratica de
formacao e satisfacdao no trabalho), no terceiro capitulo identificar-se-4 mais detalhadamente
as opgdes metodoldgicas utilizadas na investigagdo, no terceiro e quarto capitulos ¢
apresentada e feita a analise de dados e discussdo dos resultados obtidos em concordancia
com o enquadramento tedrico apresentado no segundo capitulo (¢ apresentada e discutida a

andlise), e por fim no quinto capitulo, sdo expostas as conclusdes, as limitagdes, os

contributos e as recomendacdes do presente estudo.




Capitulo II — Gestio de Recursos Humanos

2.1.A tematica Gestio de Recursos Humanos

Nos anos 50 falava-se em Administracdo de Pessoal, s6 por volta dos anos 80 se fala de
Gestao de Recursos Humanos. Inicialmente com a configuracao tradicional de gerir pessoas
nao havia qualquer cuidado com o relacionamento pessoal, apenas importava os aspetos
técnicos dos salarios, avaliacdo, formagdo e compreensdo dos trabalhadores, o que fez desta

uma fungdo de “staff” (Marques, 2010).

Os constantes desafios impostos pela dinamica do mercado de trabalho foram
encaminhando as empresas para uma modificacdo rapida das estruturas e dos modelos de
organizagdo do trabalho. As organizacdes flexiveis foram sucedendo as estruturas fortemente
hierarquizadas, em que a delegacdo de competéncias e o poder de decisdo ¢ atribuido as
equipas. A colaboracdo individual ¢ presentemente integrada em equipas multidisciplinares

com metas de negdcios bem delineados (Marques, 2010).

A Gestdo de Recursos Humanos ndo deve ser apenas uma area de fornecimento de uma
combinac¢do de servicos de pessoal, especialmente na sele¢do e no recrutamento, na gestao
salarial e na formacdo, mas também ser vista como uma area distinta para os clientes
internos, onde as areas de especializagdao sejam valorizadas, onde exista garantia de valores e

principios da organizagdo e onde existam principios de equidade (Cunha et al., 2006).

O pensamento de que a organizagdo dependia do €xito da tecnologia avangada, da posi¢ao
financeira so6lida e da situacdo predominante no mercado, tem de ser acompanhada com a
consciéncia de que para alcancar o sucesso tém de existir equipas de trabalho motivadas, com
aptidoes voltadas para o futuro, flexiveis e de excelente produtividade. Apods esta
transformac¢do de pensamentos a Gestdo de Recursos Humanos passou a ser entendida de

outra forma nas organizacdes (Marques, 2010).
2.2.A Evolucao Da Gestao De Recursos Humanos

A Gestao de Recursos Humanos detém o apoio conceptual das teorias organizacionais e
comportamentais. Nomeadamente a abordagem cldssica, a burocracia, as relacdes humanas, a

abordagem sistemadtica e a abordagem contingencial. A abordagem cléassica desenvolveu uma
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concegdo redutiva dos individuos que eram selecionados consoante as suas capacidades
técnicas, caréncias econdmicas e capacidades de gestdo (Sainsaulieu, 1977). Em 1927, Elton
Mayo, desenvolve o que ficou denominado como o movimento das relagdes humanas,
destacando a dimensdo informal da organizagdo e identificando a dimensao humana como
integrante dos diversos componentes (técnicos, econdmicos € de mercado) que constituem a

organizacao (Neves, 2000; Hassard, 2012).

A Escola das Relagdes Humanas surge para explicar que o alargamento da produtividade
nao pode depender unicamente das condi¢des técnicas, mas fundamentalmente das condig¢des
sociais e organizacionais, completando deste modo o fator humano nas diferentes situagdes
de producdo, comunicacdo e de organizagdo. Para Sainsaulieu existem por isso duas op¢des
possiveis para ponderar nas organizagdes: a abordagem classica assente na racionalidade
técnica e econdmica e, o que denomina como lagos humanos assenta em questdes humanas
como marco de partida para a constru¢do de uma nova racionalidade centralizada nos

individuos e nas relagdes entre eles (Sainsaulieu, 1977; Torrington et al., 2011).

O Movimento do Desenvolvimento Organizacional surge no inicio da década de 1960.
Esta abordagem centraliza-se nos conceitos de mudanga e de capacidade de adaptagdo da
organizagdo a mudanga. Foi por isso a partir desse momento que nasceram as teorias
comportamentais com enorme preponderancia na Gestdo de Recursos Humanos. Surgiram
ainda as teorias gerais e organizacionais da motivacdo, nomeadamente as teorias da satisfacdo
com o trabalho, as teorias associadas ao poder e lideranga, as teorias do trabalho em equipa e

da comunicag¢do (Chiavenato, 1983; Armstrong, 2006).

Segundo Chiavenato, o movimento comportamental detém como principio “o conflito
entre os objetivos que as organizagdes procuram atingir e os objetivos que individualmente

cada participante pretende alcangar” (Chiavenato, 1983; Armstrong, 2006).

Com as teorias de contingéncia da década de 70, procurou-se, no entanto, esclarecer a
existéncia de uma ligacdo pratica entre as condi¢des ambientais (varidveis independentes) e
as técnicas administrativas (varidveis dependentes), que proporcionassem guiar as

organizacoes a alcangar eficazmente os seus objetivos (Chiavenato, 1983; Armstrong, 2006).



Sainsaulieu refere a este respeito que as teorias da contingéncia propdem que na presenga
de ambientes complexos, competitivos € ameagadores, a estrutura interna das organizagoes se
torne flexivel, comunicativa, organica, participativa e com enfase nas relagdes de caracter
informal. Segundo o autor, s6 um ambiente descomplicado e previsivel possibilitard a adogao
de configuragdes organizacionais com inclinacdo para a naturalidade racional e para o

formalismo burocratico (Sainsaulieu, 1977; Torrington et al., 2011).

Pode-se concluir que, tanto as teorias sistematicas e contingenciais, como as
comportamentais, observam de modo mais ou menos incisivo, a importancia do fator humano
na conjuntura dos fatores que cooperam para a eficacia organizacional (Neves, 2000), ou seja
em toda e qualquer organizacdo o fator humano deve estar sempre em primeiro lugar, a
organizagdo ndo deve ver o trabalhador como um homem econdémico, cuja principal
motivacdo ¢ o dinheiro. As organizagdes devem ter ainda como foco principal a produgdo e a
maximiza¢do da produgdo através de uma gestdo eficaz, mas baseada numa divisdo das
tarefas dentro de uma estrutura hierarquica que ndo seja rigida e permita alguma

flexibilidade.

2.3.A Abordagem Classica (1916)

No século XX, a situagao industrial tinha caracteristicas e ambientes para inspirar uma
Ciéncia da Administracdo. A imensa diversidade de organizagdes, com envergaduras
diferenciadas, baixos rendimentos de recursos utilizados, desperdicio, insatisfagdo entre os
trabalhadores, forte concorréncia e elevado volume de perdas por decisdes mal tomadas,
levou a divisdo do trabalho entre os que pensam e os que executam, em que os pensam fixam
os padrdes de producdo, descrevem os cargos e estudam métodos e técnicas de trabalho. Este
cenario levou os autores classicos a desenvolver uma Ciéncia da Administragao (Price, 1997,

Cabral-Cardoso, 2004).

A Teoria Classica, teve inicio em Franca em 1916, tendo como criador o francés Henri
Fayol, engenheiro que se fundamentava em principios e técnicas para o seu trabalho. Ao
mesmo tempo que nos Estados Unidos, Frederick Winslow Taylor desenvolvia a
Administragcdo Cientifica, com énfase nas tarefas e no trabalhador em si. O objetivo principal

das duas teorias era 0 mesmo: a procura da eficiéncia das organizagdes (Caetano et al., 2000).
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Assim este modelo fundamenta-se numa gestdo impessoal, em que os individuos sao
apenas numeros ¢ instrumentos para atingir os fins. Este tipo de ambiente ndo permite a
criatividade dos trabalhadores, o autodesenvolvimento e a satisfagdo no trabalho. As tarefas
repetitivas e fungdes monotonas fazem do trabalhador um ser operacional e ndo um ser

pensante (Caetano et al., 2000).

Na abordagem cléssica tem como particularidade a forma como as pessoas viam a
carreira profissional. Neste tipo de gestdo os trabalhadores mantinham um pacto social com a
organizacao, onde o emprego para toda a vida e a evolugdo na carreira eram trocados pelo
ritmo ditado pela empresa, pela exigéncia de lealdade, assiduidade e dedicagao, para além de
obediéncia & hierarquia e conformidade com os principios da organiza¢do do trabalho

(Chiavenato, 1983, Camara et al., 2013).

Desta forma e como reagao as teorias classicas e a ineficacia da sua visao extremamente
mecanica, surgiu a escola das relagdes humanas que pdem em causa a organizagdo cientifica
do trabalho e a administragdo da organizagdo, que veio acrescentar a necessidade de
percebermos os fendmenos que ocorrem entre os individuos, nos grupos € no seio das
organizagdes. Segundo esta abordagem as organizagdes sdo sistemas sociais corporativos e
ndo sistemas mecanicos. Perante esta abordagem o trabalhador passa a ser visto como um ser

emocional e ndo simplesmente econdémico e social (Chiavenato, 1987, Camara et al., 2013).

2.4. A Abordagem dos Lacos Humanos (1932)

A abordagem humanistica, surgiu por volta de 1929, ao mesmo tempo em que a Teoria
Administrativa atravessava uma revolucao conceitual: a mudanga do foco anteriormente
colocado na tarefa (através da Administragdo Cientifica) e na estrutura organizacional (como
na Teoria Classica) para a énfase nos trabalhadores que trabalham e participam nas

organizacdes (Handel, 2003).

Esta Teoria surgiu nos Estados Unidos como resultado das conclusdes da experiéncia de
Hawthorne, desenvolvida por Elton Mayo e seus trabalhadores. Resultou do movimento de
reacdo e de oposicdo a Teoria Classica da Administragdo (Chiavenato, 1983). Esta
abordagem permitiu que a preocupagdo com a maquina, o método e a organizagdo do

trabalho formal, pode-se dar lugar & preocupagdo com os trabalhadores e os grupos sociais.
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Esta mudanga ocorreu a partir da década de 1930, nos Estados Unidos, proporcionada pelas
modificagdes na situagdo social, econdmica e politica, em fung¢do da depressao econdmica
ocorrida em 1929. A partir dai a preocupagdo primordial passou para a procura da eficiéncia

nas organizacdes (Padial, 2005).

A Teoria das Relagdes Humanas ou dos Lagos Humanos impulsionou a abordagem
humanistica através do desenvolvimento das ciéncias sociais, nomeadamente da Psicologia e
da Psicologia do trabalho, a qual passou por duas etapas a analise do trabalho e adaptacao do

trabalhador ao trabalho (Handel, 2003; Neves e Costa, 2012).

Pode-se entdo dizer que foi depois da experiéncia de Hawthorne que efetivamente a
Escola das Relagdes Humanas ganhou notoriedade. A experiéncia de Hawthorne (realizada
no bairro Hawthorne, em Chiago) foi orientada pelo médico e socidlogo Elton Mayo. A
experiéncia consistiu em testes efetuados numa linha de producao onde o cientista descobriu
que uma série de varidveis poderiam influenciar positivamente ou negativamente a
produtividade dos trabalhadores. Dessas variaveis estdo presentes a luminosidade do local de
trabalho, o trabalho em grupo, a qualidade do ambiente de trabalho, entre outras. Apods
terminar a experiéncia, Mayo descreveu-a, afirmando, que o cuidado com os aspetos sociais

era favoravel aos empresarios (Chiavenato, 1983, Camara et al., 2013).

O estudo dos efeitos da luminosidade na produtividade obteve resultados inesperados que
levaram a necessidade de outros estudos sobre os efeitos das mudancas nas condi¢des fisicas
e ambientais do trabalhador. Este estudo evidéncia que os chefes devem dedicar mais atengao
as necessidades emocionais dos trabalhadores. Concluindo assim que o gestor deve ter uma
capacidade humana e ndo apenas técnica para conseguir melhorar o desempenho

organizacional (Chiavenato, 1987; Francisco e Gomes, 2014).

Algumas criticas surgiram a Escola das Relacdes Humanas, tais como a visao inadequada
dos problemas de relacdes industriais, a oposicdo a teoria classica, a limitagdo no campo
experimental e parcialidade nas conclusdes. Estas criticas conduziram sucessivamente a
teoria a um certo descrédito, a conceg¢do ingénua e romantica do trabalhador e o destaque
excessivo nos grupos informais contribuiram para que esta teoria fosse repensada onde o
foque manipulativo e demagogo foi compreendido e reconhecido pelos trabalhadores e seus

sindicatos (Chiavenato, 1996).
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A experiéncia de Hawthorne apenas teve um impacto decisivo na Teoria Administrativa a

partir de 1950, com o aparecimento da Teoria comportamental. A Teoria das Relagdes

Humanas foi um limite para a separagdo de paradigmas aplicados na gestdo dos individuos

nas organizacgoes, tendo como visdo a Teoria Cléassica do Taylorismo, que dizia que o

individuo era uma maquina de produg¢do que programada de forma correta conduzia a

resultados significativos (Serrano, 2010).

2.5.0 Movimento do Desenvolvimento Organizacional (1962)

O Movimento do Desenvolvimento Organizacional representa a fusdo de duas tendéncias

na analise das organizacgdes: o estudo da estrutura e o estudo do comportamento humano nas

organizagdes, integrados através de um tratamento sistémico. Os diferentes modelos do

Desenvolvimento Organizacional consideram essencialmente quatro varidveis: o meio

ambiente, a organizagdo, o grupo social e o individuo ressaltando as motiva¢des (Chiavenato,

1987). A tabela 2 mostra as quatro variaveis analisadas individualmente.

Tabela 2 — Analise de variaveis do Desenvolvimento Organizacional

Variaveis

Analise

Meio Ambiente

Focaliza aspetos como a turbuléncia ambiental, a explosdo do
conhecimento, a explosdo tecnoldgica, a explosdo das comunicagdes, o
impacto dessas mudangas sobre as instituigdes e valores sociais, entre

outras.

Organizacao

Aborda o impacto sofrido em decorréncia da turbuléncia ambiental e as
caracteristicas necessarias de dinamismo e flexibilidade organizacional

para sobreviver nesse ambiente.

Grupo social

Considera aspetos de lideranga, comunicagdo, relagdes interpessoais,

conflitos, entre outros.

Individuo

Atitudes e necessidades

Fonte: Adaptado Chiavenato (1987)

De salientar que as varidveis basicas devem explorar a interdependéncia, diagnosticar a

situagcdo e intervir em variaveis estruturais € em varidveis comportamentais, de forma que

uma mudanga possibilite a consecucao dos objetivos organizacionais e individuais.
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O movimento do desenvolvimento organizacional visa métodos para encarar ameagas ¢
solucionar situagdes dificeis, partilhar a administracdo da empresa com os trabalhadores
através do relacionamento entre individuos com cargos de chefia e os demais, a
responsabilidade das equipas em desempenhar as fungdes e organiza-las, transformar gestores
e supervisores em orientadores e estimuladores, utilizar pesquisas internas para conhecer as
dificuldades e necessidades enfrentadas pelos trabalhadores e por meio destas melhorar a

organizag¢do (Chiavenato, 1987).

Assim sendo o principal foco estd na mudanga das pessoas em relagdo ao ambiente ¢ a
qualidade das relagdes de trabalho, esta teoria ¢ um esfor¢o a longo prazo dirigida pela
administracio e avaliada pelos proprios trabalhadores. E uma feramente administrativa muito
eficaz, pois visa o bem-estar dos trabalhadores de um modo flexivel e inovador para atingir
os objetivos. Esta teoria ¢ uma forma eficiente, apesar de desencadear resultados a longo
prazo e conquistar a mudanga da organizagdo, pois visa as melhores condi¢des e resultados

para os trabalhadores e para a organizacao.
2.6. As Teorias Contingenciais (1972)

Uma das teorias mais modernas ¢ a teoria contingencial, pertencente ao ramo da
administracdo de empresas que consiste em afirmar que tudo ¢ relativo, ou seja, que existe
uma relacdo entre os fatores ambientais (externos) e a gestdo de uma organizagdo (interno)
para obter os objetivos tracados pela empresa. Esta teoria pretende coordenar os principios
basicos da administragdo que sdo as atividades, estruturas, tecnologia e meio ambiente. A
principal incerteza sobre a teoria contingencial ¢ a sua defini¢do, pois contingéncia significa
fendmeno incerto ou eventual, passivel ou ndo de suceder (Chiavenato, 1983, Camara et al.,

2013).

Este tipo de abordagem consiste em provar que ndo existe um unico modelo ou forma de
administracdo a seguir, ou seja, ndo existe uma configuracdo pré-estabelecida que sirva a
todas as causas e que dependa dos varios fatores internos e externos. Segundo a teoria
contingencial o ambiente organizacional ¢ formado por varidveis situacionais, ambientais,

tecnologias, econdmicas e circunstanciais (Chiavenato, 1983, Camara et al., 2013).
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Desenvolvida no final da década de 1970, a Teoria da Contingéncia, depende de um
conjunto de circunstancias que caracterizam a situacdo, ou seja, a organizacdo € a sua
administracdo vao mudando a medida que o meio ambiente também muda, assim sendo esta
teoria destaca a ideia do que os gestores fazem na pratica (Ivancevich, 2008). Existe uma
ligacdo direta entre a organizacdo, a administragdo ¢ o meio envolvente, representada na
Figura 1.

Figura 1 — Trocas do meio envolvente e a organizagao

Meio
envolvente

Teoria Contingencial

Aministra¢ao

Organizagdo

Fonte: (Ivancevich, 2008)

Desta forma, a teoria da contingéncia considera que as organizagdes sdao diferentes de
dentro para fora e que o ambiente ¢ uma varidvel imprescindivel no comportamento
organizacional. Para Chiavenato, a teoria contingencial termina com um aspeto que ¢
proactivo € nao apenas reativo, ou seja, na administragdo contingencial o reconhecimento,
diagnostico e adaptacdo as situagdes sdo fundamentais para a organizagdo. Mas, essas
abordagens ndo sdo suficientes, pois as condigdes ambientais e as praticas administrativas,
precisam ser constantemente identificadas e ajustadas (Chiavenato, 1983; Camara et al.,

2013).

Em sintese a Gestdo de Recursos Humanos tem vindo a sofrer ao longo dos tempos, um

amplo processo de modifica¢do, na medida em que a gestdo tradicional é colocada em causa.
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Num contexto de mudancga a organizagao necessita de estar alinhada em volta de estratégicas
claras, apoiadas numa gestdo com um vasto envolvimento e participagdo. Qualquer
organizagdo que pretende ter uma visdo estratégica necessita ter em conta o fluxo de

conhecimentos que afeta a organizacdo no seu todo. O Quadro 1 apresenta de forma

simplifica a evolucao das fungdes de Recursos humanos.

Quadro 1 — Evolugao da Fun¢ao de Recursos Humanos e respetivas praticas chave

Teoria Principais ’
Concecao .. Praticas Chave
Organizacional enfoques
. ) o ~ o Recrutamento; Remuneragao,
Administracao | Teoria Classica Gestao previsional N
. _ Recompensas e Questdes
de pessoas Relagdes Humanas | dos efetivos o
disciplinares
o Critérios de recrutamento,
Gestao de Gestao previsional
Relagdes Humanas ) Formacao de chefias, Gestdo
pessoas de carreiras .
de carreiras
M¢étodos de selegao de
Desenvolvimento dirigentes, Animacao de
Gestao de Organizacional; o grupos de trabalho,
. Gestao previsional . _
Recursos Gestao Estratégica; Formacao e requalificagao,
‘ de empregos -
Humanos Teorias da Gestdo de mobilidade,
contingéncia Recrutamento e
internacionalizacao de RH
Desenvolvimento
Gestao o o .
Organizacional; o Personalizagdo, Adequacao,
Estratégica de . Gestdo previsional » .
Gestao Estratégica; . Mobilizagao, Partilha,
Recursos . de competéncias ‘
Teorias da Antecipacado
Humanos .
contingéncia

Fonte: (Serrano, 2010)

Deste modo, os principios elementares das teorias de Taylor, Fayol, Mayo e Max Weber,

sdo as colunas da evolugao e do desenvolvimento da ciéncia da administracao.
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2.7.As Praticas de Gestido de Recursos Humanos

Considerando o ambiente cada vez mais concorrencial sentido pelas empresas, as mesmas
tendem a adotar modelos de gestdo de recursos humanos mais inovadores, que destacam a
énfase no envolvimento dos individuos e nas vantagens do seu potencial intelectual,

desmaterializando a gestdo de pessoas num objetivo estratégico (Cordeiro, 2008).

Pfeffer acredita que os mercados cada vez mais competitivos dependem
circunstancialmente da inovagao, rapidez e capacidade de adaptagdo. Para o autor o éxito das
organizagdes depende quase em exclusivo de uma boa Gestdo de Recursos Humanos, e de
uma combinagdo de boas praticas a este termo associado. Defende ainda a adogdo de um
conjunto de PGRH, em concordancia com a estratégia da organizagdo e com outros fatores

conjunturais (Pfeffer, 1988).

Nesta perspetiva, as organizacdes possuem hoje uma visdo mais ampla do papel das
pessoas, deixando estas de ser vistas como um recurso com determinadas competéncias para
realizar as tarefas e para alcancar os objetivos da organizacdo, para passarem a ser
consideradas pessoas na verdadeira ace¢do da palavra: com valores, crencas, atitudes,

aspiragoes e objetivos individuais (Sousa et al., 2006).

A GRH assume cada vez maior valor na evolugdo da cultura organizacional direcionando-
a para a inovagdo e aprendizagem, e desenvolve um papel fulcral ao nivel das mudangas que
sucedem a nivel interno e externo da organizagdo e que desafiam a modificagdes nas
estruturas organizacionais, nas relagdes de poder e nas praticas de organizagdo do trabalho

(Sousa et al., 2006).

As praticas de Gestdo de Recursos Humanos podem apoiar as organizagdes em varias
vertentes, na melhoraria da capacidade de atrair e preservar os individuos com competéncias
técnicas e comportamentais, que mais se ajustem aos objetivos da organizacdo, através da
implementagdo de procedimentos de recrutamento e selecdo adequados, assim como um
sistema de recompensas ¢ de desenvolvimento de competéncias atrativas (Sousa et al., 2006).
Em segundo ponto no despertar de comportamentos alinhados com os objetivos estratégicos
de longo prazo da organizagdo, transversalmente a evolugdo de competéncias e de planos de

carreira que possibilitem que as pessoas usufruam da perspetiva de progresso profissional
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futuro (Sousa et al., 2006). E por tltimo a adotar sistemas de remuneragdo relacionados ao
progresso de competéncias individuais, ao desempenho de equipas e da organizacdo como

um todo (Sousa et al., 2006).

Ainda no que se refere as praticas de GRH, Pfeffer 1988, Becker, Huselid e Ulrich 2001,
identificam também a seguranga no emprego, o recrutamento seletivo, a formacao e
oportunidades de desenvolvimento, a avaliagdo de desempenho direcionada para o
desenvolvimento, as oportunidades de carreira, a remuneragdo com componentes

contingentes ao desempenho, as ocasides de participagdo e o acesso a informacao (Pfeffer,

1988); (Becker et al., 2001).

Cordeiro 2008, referem que as Praticas de Gestdo de Recursos Humanos no interior de
um sistema organizacional conseguem ser usadas e planeadas para alcancar vantagens
competitivas, sendo que estas praticas podem ser agrupadas em trés modulos, motivacional
(recompensa e gestdo de carreiras), participagdo (equipas independentes, mecanismos de
participagdo) e desenvolvimento (formacdo, avaliagdo de desempenho centrado no

desempenho) (Cordeiro, 2008).

Becker 2001, acrescenta que para os trabalhadores serem considerados ativos estratégicos
para a organizagao, o sistema de recursos humanos deve permanecer orientado com o método
de implementacdo da estratégia da organizacdo (Becker et al., 2001). Delery e Doty 1996
numa mesma linha de anélise consideram, no entanto que cada pratica de recursos humanos
nem sempre deve ser refletida como estratégica. E fundamental que inicialmente a gestio de
recursos humanos adote algumas estratégias, que onde necessitem ser planeadas praticas de
recursos humanos coesas e com estratégias continuas. Estas praticas de gestdo de recursos
humanos necessitam ser implementadas e aplicadas de aspeto desigual, de acordo com as

especificidades e contingéncias das organizagdes (Delery e Doty, 1996).

As praticas de gestdo de recursos humanos tém impacto no desempenho organizacional,
tornando importante a relacdo da gestdo de recursos humanos com as diferentes areas
organizacionais, a fim de que se considera equitativamente a necessidade das praticas se

manterem soélidas entre si e com a estratégia organizacional (Esteves, 2008).
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As Praticas de Gestdo de Recursos Humanos e a ligagdo entre os resultados
organizacionais tém estado, nas ultimas décadas, na origem da organizacao de diversas
conferéncias, seminarios ¢ de nimeros especiais de revistas cientificas como ja referenciado
anteriormente. Apesar de esta investigacdo se ter desenvolvido, tem igualmente tido
expressao noutros contextos culturais como em Franga, no Reino Unido, na Coreia, na Nova
Zelandia e na Holanda. E ¢ ainda uma linha de investigagdo em Portugal, que estd em

desenvolvimento.

As conclusdes dos estudos sdao solidas com a presenca de uma ligacdo positiva entre a
qualidade do sistema de gestdo de recursos humanos e os resultados organizacionais. Os
paragrafos seguintes mostram as conclusdes dos estudos de cada autor, de forma a perceber
as diferencas e semelhancgas entre eles. As principais conclusdes do estudo publicado pela
Revista Psicologia: Organizagdes e Trabalho sdo as apresentadas de seguida segundo o autor

e o estudo.

Arthur - Identificou dois sistemas de PGRH, que elegeu como sistema de controlo e
sistema de implicagdo. O objetivo do sistema de controlo ¢ reduzir os custos do trabalho e
aumentar a eficiéncia, reforcando a obediéncia dos trabalhadores por meio de regras e
procedimentos especificos baseados nas recompensas e na obtencao de resultados. O sistema
de implicacdo tem como objetivo moldar os comportamentos e as atitudes, focalizando-se no
desenvolvimento de trabalhadores reconhecidos como pessoas em quem se pode confiar.
Ambos os sistemas incluem um conjunto diferente de PGRH por exemplo, participagdo dos
trabalhadores nas decisdes, investimento em atividades de socializagdo e de formacao, bem
como praticas de remuneragdao competitivas. Arthur constatou que as unidades que adotavam
o sistema de préaticas de implicagdo apresentavam indicadores de produtividade, eficiéncia e
qualidade mais favoraveis e menor rotatividade dos trabalhadores. Enquanto no sistema de

praticas de controlo a rotatividade e o desempenho eram inferiores (Esteves e Caetano, 2010).

Bae e Lawler - Designaram de estratégias de GRH de elevado envolvimento para
referenciarem uma abordagem orientada para desenvolver e manter as competéncias e a
implicacao dos trabalhadores. Consideraram praticas de elevado envolvimento as seguintes:
praticas de recrutamento e sele¢do rigorosas, investimento em formacgao e desenvolvimento,
processos que incentivam a participagdo nas decisdes e recompensas baseadas no

desempenho individual e de equipa. Constataram uma relagdo positiva entre os valores da
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gestdo face aos RH como fonte de vantagens competitivas e adocao de praticas de GRH de
elevado envolvimento assim como a relacdo entre as praticas de GRH de elevado

envolvimento e indicadores de desempenho das empresas (Esteves e Caetano, 2010).

Huselid — Denominou de praticas de GRH de elevado desempenho e integrou nessa
designacdo dois tipos de praticas: uma orientada para aumentar os conhecimentos e
capacidades dos trabalhadores e a possibilidade de estes os utilizarem no desempenho dos
papéis organizacionais (por exemplo, processos de recrutamento seletivos, oportunidades de
formacdo e de desenvolvimento, processos de participagdo, equipes de trabalho, circulos de
qualidade) e uma outra pratica que denominou como praticas de motivacao, orientada para
reconhecer e reforcar os comportamentos desejados dos trabalhadores (por exemplo,
avaliagdo de desempenho, recompensas e oportunidades de progressdo baseadas no mérito).
Constatou que as praticas de elevado desempenho estavam associadas a retornos financeiros
positivos para as empresas ¢ associadas negativamente coma rotatividade (Esteves e Caetano,

2010).

Moura, Chambel, Curral, Ferreira e Morais - As caracteristicas individuais dos
trabalhadores de uma organizagdo influenciam o seu funcionamento, através das
caracteristicas pessoais, como a idade, a formacdo, a motivagdo. Esta influéncia ¢
condicionada pelo tipo de participacdo que cada individuo tem na organizagdo e pela
participagdo que cada um destes possui noutras organizagdes, que possam eventualmente
fazer parte, tais como, uma associacao cultural ou recreativa, um clube desportivo. Desta
forma, ao participar simultaneamente em diferentes organizagdes, os individuos assumem
papéis distintos em cada uma delas, influenciando a sua participacdo numa e noutra. Os
autores constatam que a perce¢do do contexto de trabalho conjugado com o clima, evoca
expetativas e valéncias, que tém influéncia direita na motivacdo e desencadeia sentimentos de
satisfacdo e de identificagdo com o proprio trabalho e com a organizacdo. Acrescentam ainda,
que as atitudes e motivagdes estdo relacionadas com os comportamentos dos membros da
organizagdo, ou seja, com o comprometimento, absentismo e rotatividade (Esteves e Caetano,

2010).

Delery e Doty - Os autores consideram como praticas as estratégicas de GRH, a
seguranca de emprego, a oportunidades de carreira, a formagdo e o desenvolvimento, a

partilha de lucros, a avaliagdo de desempenho baseada em resultados, as oportunidades de
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participacao e o desempenho de func¢des. Integrou nessa designacao dois tipos de indicadores:
desempenho financiado da empresa por return on asset € return on equity. Os autores
constataram que as particas estratégicas de GRH eram positivamente relacionadas com
indicadores de performance financeira e suporte para a perspetiva universal e para a

perspetiva contingencial (Esteves e Caetano, 2010).

D’Arcimoles - D'Arcimoles considera como praticas do sistema de PGRH o investimento
em formagdo, seguranga no emprego, remuneracdes competitivas e clima social, o critério
dos indicadores de desempenho das empresas sdo: return on asset e indicadores de
produtividade. Os resultados revelam correlagdes positivas entre indicadores de lucro,
produtividade e PGRH (remuneragdo, seguranca de emprego, despesas sociais € investimento

em formacgao) (Esteves e Caetano, 2010).

Guest - Guest integra o modelo que propde, o papel de pressdes externas e da estratégia
da empresa na defini¢do do sistema de PGRH, mas reconhece, como questdo central, que as
PGRH devem ser desenhadas para levar ao desenvolvimento de um staff com elevada

flexibilidade, qualidade e implicacdo (Esteves e Caetano, 2010).

Boselie, Paauwe e Jansen - Os autores sugerem a existéncia de uma enorme variedade
de PGRH. No entanto, ndo existe uma lista concreta de praticas ou conjunto PGRH que sejam
frequentemente aplicadas ou que definam a GRH. Contudo, elaboraram uma lista que
compreende 26 praticas, sendo as quatro principais identificadas como formagdo e
desenvolvimento, recompensas e beneficios, gestdo e avaliagdo de desempenho, recrutamento
e sele¢do. Podendo ser consideradas como PGRH que compreendem os principais objetivos
da GRH. Consideram o ajuste entre 0 modo como o trabalhador percebe as PGRH e o modo
como essa perce¢ao se encontra alinhada com os valores e objetivos da organizacdo (Esteves

e Caetano, 2010).

Guthrie - Guthrie denominou de praticas de elevado envolvimento e de elevada
implicagdo como sinonimas, considerando-as, a semelhanca de Bae e Lawler, como um
sistema de PGRH orientado para desenvolver os skills dos trabalhadores, a motivacao, a
informacao que estes tém sobre a empresa e habilitando-os para aplicar no trabalho que
realizam. O autor refere como exemplos de praticas de elevado envolvimento os programas

de formagdo e de desenvolvimento, os processos de participagdo e de partilha de informacao
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com os empregados, as praticas de promocgdo interna baseadas no mérito e as recompensas
contingentes as competéncias e ao desempenho. Constata uma relacdo positiva entre as
PGRH de elevado envolvimento, a reten¢do dos trabalhadores e produtividade (Esteves e

Caetano, 2010).

Em suma, nem os estudos teoricos que tém sido realizados sobre a relagdo entre PGRH e
resultados organizacionais nem os estudos empiricos apresentam um conceito comum dos
sistemas de praticas de gestdo de recursos humanos que consistentemente surgem associados

a resultados organizacionais positivos.

Contudo, parece ser consensual que implicito na designagdo de praticas de elevado
desempenho, elevado envolvimento, praticas estratégicas, boas praticas, estd uma concec¢ao
de GRH direcionada para manter e desenvolver as competéncias € o compromisso
organizacional dos trabalhadores, a qual se concretiza em praticas de recrutamento e selecao
rigorosas, avaliagdo de desempenho orientada para o desenvolvimento, seguranga de
emprego, promog¢des e recompensas baseadas no mérito e, também, em praticas de formagao
e de desenvolvimento dos empregados, praticas que incentivam a participacdo nos processos
de decisdo e a partilha de informacdo sobre a empresa. Assim, a combinagao dos diversos
estudos tem aumentado a unanimidade de que as praticas de recursos humanos, se estiverem

corretamente aplicadas, terdo um impacto econémico direto no desempenho organizacional.
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Capitulo III — Formacio e Satisfacio

3.1.A Pratica de Formacao

Com o desenvolvimento da sociedade industrial, que se aprimora a medida que as novas
tecnologias e processos sdo introduzidos no meio laboral, gerando questdes de seguranca e
doengas profissionais resultantes dessas inovacgdes. Assim, a necessidade de reformulacido do
paradigma contemporaneo da seguranga do trabalho refor¢a também a importancia da
formacdo continua. Atualmente, as organizagdes investem milhdes de euros por ano na
formagdo dos seus trabalhadores, confiando que vao ter alguma contrapartida (Aguinis e

Kraiger).

O emprego ¢ considerado pela maioria das pessoas como uma parte essencial da sua
experiéncia de vida, ja que a maior parte das pessoas passa um quarto a um ter¢o do seu
tempo no trabalho e bastantes vezes, concebem o trabalho como construindo parte da sua
vida pessoal (Arieiro, 2015). Numa perspetiva organizacional, para quase todas as
organizagdes, os trabalhadores representam uma parte importante dos custos de
funcionamento, que importa gerir bem, sobretudo face a necessidade de eficiéncia. Neste
sentido, tém vindo a ser desenvolvidas varias abordagens a gestdo de recursos humanos,
sendo que uma das areas que nas ultimas décadas se tem desenvolvido bastante ¢ a area da

formagao profissional (Costa, 2015).

As organizagdes utilizam as praticas de gestdo para aumentar o valor do capital humano,
sendo o capital humano entendido como o conjunto de capacidades, conhecimentos,
competéncias e atributos de personalidade que favorecem a realizagdo de trabalho. De modo
a produzir valor econdémico, sdo os atributos adquiridos por um trabalhador por meio de
formacdo, pericias e experiéncia (Tatoglu, 2011). As capacidades produtivas dos
trabalhadores, as suas competéncias, os seus conhecimentos € a sua experiéncia profissional
tém valor econdmico para as organizacdes, pelo que os custos relacionados com a obtencao
de comportamentos produtivos constituiem um investimento no capital humano e sdo

realizados visando um retorno (Prata, 2014).

A qualificacdo, ainda que restrita a fragmentagao do trabalho ou a destrezas resultantes de

uma formagao rigorosa, ja existe no pensamento dos economistas desde o seculo XVIIL. No
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entanto, a constru¢do de um campo disciplinar da Economia Da Educag¢do que define a
qualificagao como fator de producao, s6 apareceu bem mais tarde, no contexto das teorias da

Modernizagdo, apds a Segunda Guerra Mundial (Alves e Osdrio, 2005).

Nao sdo apenas estudos cientificos a sublinhar a questdo da formag¢ao, a convengao n.°
187 da Organizagdo Internacional do Trabalho sublinha também a importancia do didlogo
social e da total participagdo de todos os interessados nesta drea, como requisito prévio para
uma gestdo bem-sucedida do sistema nacional de seguranca e saude no trabalho. A formacao
profissional a todos os niveis ¢ igualmente considerada um fator essencial para o sistema e

respetiva operacionalidade (OIT, 2006).

Pode-se concluir que a formacdo deve ir ao encontro do desenvolvimento dos
trabalhadores e das necessidades da empresa, colaborando desta forma para o cumprimento
de objetivos comuns: a satisfacdo profissional e a performance economica da empresa. Neste
sentido a formagdo ndo deve ser vista como um custo, mas como um investimento. Varios
estudos tém vindo a contribuir com um vasto conhecimento sobre a temdtica em estudo. No
entanto, nenhum apresenta reflexdes que permitam constatar se ha influéncia da formagao
profissional em seguranca e saude no trabalho e a satisfacdo do trabalhador na utiliza¢do de

equipamentos de prote¢do individual e coletiva.

“E mesmo provavelmente o investimento mais produtivo, e
isto se tivermos como referéncia as empresas que tém tido éxito,
€ de facto um investimento que ndo tem substituto” (Peretti,

2001).

3.2.Formacao e Desenvolvimento

Num mercado excessivamente competitivo quanto o de hoje e num clima econémico
instavel, conjuntamente com as caréncias e exigéncia de desenvolvimento dos trabalhadores,
a formagdo pode adaptar-se como um contributo essencial para a persecucdo dos objetivos
organizacionais. Hoje a formagdo pode ser um fator fundamental para o progresso das
organizacoes e dos trabalhadores (Caetano et al., 2000) dependendo também das praticas de

formacao e das preferéncias estratégicas das organizacgodes (Lopes e Picado, 2010).
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Meignant (2003), mostra que a caréncia de formagao ¢ na verdade induzida por principios
distintos derivados do ambiente externo da organizagdo, das exigéncias dos clientes, das
estratégias dos concorrentes, das novas técnicas ou novos componentes que aparecem nho
mercado e dos condicionalismos e oportunidades politicas ou regulamentares (Meignant,

2003).

Segundo os autores numa perspetiva alargada a formagao equivale ao processo, seja ele
formal ou informal, planificado ou ndo, através do qual os individuos adquirem novos
conhecimentos, capacidades, atitudes e comportamentos importantes para a execucao do
trabalho. Doutro modo, estes novos conhecimentos devem ser aplicados de modo a ampliar
os niveis de desempenho, dado que se encontra aqui contemplado o conceito de formagao
como uma ferramenta de gestdo orientada para alcangar os objetivos organizacionais,
sobretudo promover o desempenho dos trabalhadores, mas também da propria organizacio

(Gomes et al., 2008).

Segundo Bonache e Cabrera (2004), a formagdo numa organizagdo pode contribuir para o
crescimento do compromisso dos trabalhadores com a organizagdo e, como resultado o
aumento da rentabilidade, eficiéncia e qualidade, com indices de absentismo menores
(Bonache e Cabrera, 2004). Importa ressaltar ainda que a formagao conduz a beneficios para

os individuos, para as organizagdes € para a sociedade.

Segundo os autores acima citados a formag¢do em pequenas empresas ¢ frequentemente,
uma pratica pouco viavel e com baixa presenca nos cuidados estratégicos dos responsaveis. O
quadro 2 mostra de forma sucinta alguns dos inconvenientes da formagdo nestas mesmas

empresas.

Quadro 2 — Formagao em pequenas empresas

A empresa ndo consegue viabilizar economicamente uma agao de formagao.

Dar formagao a um trabalhador pode significar a paragem de um departamento.

Pequenas | Inexisténcia de tempos mortos, o que limitada a disponibilidade.

Empresas o — . . — .
A preocupacao da empresa ¢ o imediato, ou seja, pagar salarios, pagar impostos,

gerar receitas de vendas, higiene e seguranga, entre outros, colocando, assim,
para segundo plano os investimentos no capital humano.

Fonte: Adaptado de (Gomes et al., 2008)
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Importa evidenciar que a formagdo intercede em diversos dominios. Assim e segundo os
autores, a formagdo procura obter efeitos em trés aspetos diferentes. Em primeiro saber-saber,
cujo objetivo ¢ obter conhecimentos mais genéricos e especificos. Em segundo saber fazer,
que possibilita a obtencdo de aptiddes motoras e competéncias especificas para efetuar o
trabalho. E por fim, saber ser e estar, que responsabiliza uma melhoria nos comportamentos ¢

atitudes (Gomes et al., 2008).

Comparativamente aos métodos e técnicas da formagdo ¢ importante fazer uma rapida
mencao. Segundo os autores, existem trés tipos de métodos. O primeiro método de contetido
que pretende a transferéncia de conhecimentos ou informagdes, pelo meio de técnicas
expositivas e diretivas (as mais utilizadas), como a transmissao oral, conferéncias, filmes ou
leituras. O segundo método de processo procura, uma mudanga de atitudes, assim como o
desenvolvimento das capacidades interpessoais, através de técnicas como o role-playing,
atividades de grupo e jogos de gestdo. E finalmente os métodos mistos t€ém como objetivo a
transferéncia de conhecimentos e a mudanga de atitudes, conseguindo resultados através de
formagdo on-the-job, rotagdo de fungdes, e-learning, coaching ou até mentoring (Gomes et

al., 2008).

No que respeita as etapas/fases do ciclo formativo, torna-se importante mencionar e
esclarecé-las, uma vez que sdo de extrema importancia, pois patenteiam a razao da formacgao,
como um processo estruturado e sistemdtico. Segundo o autor, destaca-se o ciclo de formagao
formado por uma fase classificada como fase zero e ainda mais quatro fases (o envolvimento
entre as politicas de formacado e a estratégia da organizagado, a identificagdo ou o diagnostico
das necessidades de formacdo, o plano/planeamento da formagdo, a concretizagdo da

formacao e a avaliagdo) (Caetano, 2007).

Kirkpatrick (2005) propde que a avaliacdo da formacdo seja feita de forma sequencial e
com base em quatro niveis: a reagdo dos formandos, a aprendizagem, o comportamento (a
transferéncia de competéncias, técnicas ou comportamentos) e os resultados (Kirkpatrick,
2005). Na fase de avaliacdo da formagdo, evidencia-se o modelo da avaliagdio em quatro

niveis de Kirkpatrick (Gomes et al., 2008).

Na visdo de Meignant (2003) a formagdo pode desempenhar um papel essencial no

desenvolvimento de competéncias e aptiddes que possibilitam ao trabalhador desempenhar

27



eficazmente a sua fun¢do (Meignant, 2003). Ainda no que respeita a avaliagdo da formacao,
pode-se referir que ¢ avaliada em trés momentos diferenciados segundo os pressupostos de
Kirkpatrick e Meignant sendo eles. Primeiro momento, ap6s a formacdo procede-se a
avaliagdo da reacdo, efetuada pelos formandos. O segundo momento ¢ a avaliacdo da
aprendizagem, que advém da avaliagao dos formandos pelo formador através da divisao de
critérios designados por atitudes e comportamentos e aquisigdo de conhecimentos e
competéncias. O terceiro e ultimo momento ¢ a avaliagdo de comportamento ou a avaliagao

da eficacia (Kirkpatrick, 2005).

Meignant (2003), aponta como variaveis para o investimento na formagdo as exigéncias
dos clientes, a necessidade de desenvolvimento de competéncias dos trabalhadores ¢ a
concorréncia das outras empresas (Meignant, 2003). A formacdo ao ser observada como
estratégica procura ndo sO identificar aspetos presentes, mas igualmente contribuir para a
adaptagao dos trabalhadores e aperfeicoamento do desempenho quando direcionada para a

resolugdo de problemas (Bernardes, 2011).

Em sintese, a formagdo ¢ importante ndo so6 para os individuos e para as organizagdes,
mas também para o desenvolvimento do pais, sendo claramente uma pratica de gestdo do
Capital Humano, que fortifica e reinventa a vantagem competitiva para as partes interessadas.
O sucesso das atividades de formagdo depende das caracteristicas dos individuos. Os
trabalhadores precisam de estar motivados e dispostos a aprender para que a formagao seja
eficaz. Mais ainda no sucesso da formagdo, sdo avaliadas e examinadas caracteristicas
individuais tais como: o conhecimento, atitudes ou comportamentos foram modificados.
Estas caracteristicas devem estar adequadas aos papéis que os individuos desempenham na

organizagao.

3.3.Satisfacao no Trabalho

Presenciamos atualmente enumeras mudangas no mundo do trabalho, tanto no que se
refere a sua organizacdo como a sua natureza, com a auséncia de algumas profissdes, e o
aparecimento de outras formas inovadoras de organizacdo do trabalho e o papel cada vez
mais relevante das novas tecnologias. Enquanto alguns t€ém que trabalhar durante mais tempo,
outros ndo conseguem trabalho. Na sociedade o trabalho ocupa um lugar importante ja que €

nele que passamos a maior parte da vida.
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Os estudos recentes indicam que as caracteristicas individuais dos trabalhadores e o
ambiente fisico das organizacdes t€ém um contributo fraco para a satisfagdo. Doutro modo, a
satisfacdo evidencia ser muito percetivel ao comprometimento da organizagdo com os
trabalhadores, ou seja, a forma como esta se preocupa com o seu bem-estar ¢ de que forma

esta disponivel para corresponder ao investimento por eles aplicado (Siqueira et al., 2008).

A satisfagdo no trabalho (ST) ¢ um tema de grande importancia, tendo comecgado a ser
despertada no tedrico modelo Taylorista do trabalho sendo o mesmo colocado em causa,
comegando-se a valorizar a partir dai o fator humano na organizagdo. E tema de estudo desde
entdo, pois ¢ associado a produtividade das organizacdes e a realizagdo pessoal dos
trabalhadores, mesmo que empiricamente nenhuma das relagdes causais esteja provada (Lima
et al., 1995). A ST era vista como uma necessidade de realizagdo do trabalhador e entendida
como o sentimento de realizacdo, de recompensa e de sucesso no trabalho, estando
relacionada com a produtividade e o bem-estar pessoal e implica-se o desempenho adequado

das tarefas (Aziri, 2011).

O que relaciona a satisfag@o profissional com a forma como as caracteristicas do trabalho
respondem as necessidades individuais de cada trabalhador e procura compreender os
mecanismos que levam o trabalhador a agir ¢ a teoria de Maslow. Reune cinco niveis de
necessidades: fisiologicas (ar, alimento, repouso, abrigo, sede, sexo), seguranga (protecao
contra o perigo ou privacgao), sociais (amizade, envolvimento em grupos), autoestima (estima,
reconhecimento, autorrespeito, amor) e autorrealizacdo (realizagdo do potencial, utilizagdo

plena dos talentos individuais e atualizagdo pessoal) (Maslow,1943, Camara et al., 2013).

Estas necessidades estariam estruturadas segundo uma pirdmide hierdrquica de
prioridades. Cada necessidade serve de motivagdo para a agdo, no sentido da sua realizagdo,
s6 surgindo a necessidade de ordem superior quando as de ordem inferior estiverem
realizadas. Sendo assim, uma necessidade satisfeita conduzird a nova insatisfacdo com o
aparecimento de uma nova necessidade, ou seja, uma necessidade satisfeita ndo representa

um fator motivacional (Ferreira et al., 2001).

Os fatores extrinsecos encontrar-se ligados a decisdo de se manter na empresa € oS

intrinsecos a decisao de produzir (Sarathy e Barbosa, 1981). Herzberg desenvolveu a teoria
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dos fatores higiénicos e motivacionais. Contempla a satisfacdo e a insatisfagdo. Segundo esta
teoria, a satisfacao dos trabalhadores depende da natureza das tarefas e do trabalho, como
fator determinante, e da perce¢do do seu papel e das possibilidades de desenvolvimento que
esse papel pode proporcionar (Alcobia, 2001). Os fatores que levam a insatisfagdo,
denominados de higiénicos, ou de contexto, sdo de caracter extrinseco, como por exemplo a
remuneragdo, as condi¢des do trabalho e a sua organizagdo, e o relacionamento com as
chefias. Estes fatores ndo provocam satisfagdo, somente ajudam a evitar a insatisfacdo. Os
fatores intrinsecos ao trabalho como o reconhecimento, a responsabilidade e a promogdo
levam ao aumento da satisfagdo (Herzberg, 2003). Da combinagdo dos fatores, a satisfagdo
ndo varia de muito satisfeito a muito insatisfeito (Alcobia, 2001), mas da unido de ambos

podendo provocar ou evitar a satisfacdo, depreendendo-se que o inverso da satisfacao

profissional ndo ¢ a insatisfacdo, mas a ausé€ncia de satisfacao (Souza et al., 2013).

Herzberg encaixa os fatores relacionados com o contexto do trabalho, ou higiénicos, nos
niveis inferiores da hierarquia de Maslow e os fatores relacionados com o conteudo do
trabalho (motivacionais) nos niveis superiores da hierarquia de Maslow (Figura 2). Logo, os
modelos de Herzberg e de Maslow tém pontos em comum, conseguindo originar uma teoria

mais ampla do comportamento (Chiavenato, 1987; Camara et al., 2013).

Figura 2- Modelos de Maslow e de Herzberg sobre as teorias da motivagao

Motivacionais

Fonte: Adaptado Chiavenato (1987)
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A teoria dos dois fatores nao ¢ consensual sendo por isso alvo de bastantes criticas.

(Alcobia, 2001).

A formacdo, objetivos e ambicdes de um individuo encontram-se diretamente
relacionados com a satisfacdo da sua vida profissional. Esta satisfacdo reflete os sentimentos
e crengas do individuo, encontra-se sujeita a influéncias internas e externas do ambiente de
trabalho, interferindo no seu comportamento de trabalho e social (Locke, 1983; Fonseca,

2012).

Segundo Nicholson (1995), o conceito de satisfagdo com o trabalho pode ser entendido
como o estado emocional consequente da avaliagdo do proprio trabalho, podendo ser
negativo, positivo ou neutro. O autor supracitado aponta ainda que, um elemento primordial
neste conceito € a satisfacdo com o trabalho que ¢ encarado como um estado afetivo ou como
o trabalhador se sente sobre o seu proprio trabalho, em oposi¢do com a descrigdao da fungao
(Nicholson, 1995). Esta ¢ uma definicdo com diversas facetas que abarca vulgarmente a
satisfacdo com os colegas de trabalhos, o vencimento, as condi¢des de trabalho, a supervisdo,
a natureza do trabalho e os beneficios. Se a organizagdo se interessar com as condigdes de
trabalho e com a gestdo da seguranca dos seus trabalhadores mais rapidamente estes
reconhecerdo que ¢ prestada importdncia a seguranca no trabalho, e serd conseguida

satisfacdo com a seguranca (Caetano, 2007).

Segundo Clarke, um ambiente de seguranga positivo, onde os trabalhadores entendam que
a seguranga ¢ uma primazia € os gestores estdo envolvidos na seguranga, acrescentard a
sensibilidade de compromisso e satisfagdo para com a organizacdo por parte dos
trabalhadores, influenciando o seu comportamento. Serd expectdvel, comparativamente aos
comportamentos de seguranga, que O compromisso organizacional se exprima no
aperfeigoamento dos procedimentos de seguranca e numa participagdo segura. A satisfagao
com o trabalho influenciard a motivacdo individual e o compromisso com as regras de
segurancga, resultando num envolvimento extra nas atividades de seguranca (Clarke, 1998). A
realizacdo deste exemplo de medidas ird auxiliar a satisfacdo com a seguranga, € melhorar as

praticas implementadas pelas empresas.

E necessario conhecer a melhor forma de como implementar as praticas de seguranca

para estar prevenido em situagdes de emergéncia. A implementacdo das melhores praticas a
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semelhanga da promog¢dao de um ambiente de seguranga ird promover a satisfacdo com a
seguranga. E por isso importante ser capaz de potencializar que os trabalhadores se
encontrem dedicados, dispostos a dar o seu melhor, alinhados com os objetivos
organizacionais, € para que isto seja possivel devem estar satisfeitos com o trabalho (Burke,

et al., 20006).

“A gestdo estratégica das organizacoes e dos seus recursos
humanos salienta a vantagem que representa poder contar com
pessoas envolvidas, empenhadas e dedicadas, conhecedoras dos
objetivos organizacionais e com eles comprometidas, capazes de
inovar — ndo se limitando, por isso, a obedecer, cumprir ou repetir —
que estejam dispostas a dar o seu melhor e a fazer uso dos seus
conhecimentos e das suas competéncias, contribuindo assim para o
éxito e por esse mesmo éxito sendo reconhecidas e recompensadas”

(Gomes, 2011)

Atualmente, a satisfagdo no trabalho ¢ um fator importante na GRH, pelas consequéncias
negativas que os trabalhadores podem obter, como a falta de lealdade, a fraca produtividade e
dedicacdo e o abstencionismo ou turnover. Spector (1977), expde trés caracteristicas
fundamentais para a satisfacdo no trabalho. Primeiro a organizacdo devera seguir os valores
humanos, de maneira a tratar os trabalhadores de forma justa e correta, pois os elevados
niveis de ST conduzem a um bom estado emocional e mental. Segundo, o comportamento
dos trabalhadores afeta o funcionamento e as atividades de negdcio e condiciona a satisfacao
ou a insatisfagdo sentida. Por ultimo, a ST ¢ indicadora da atividade organizacional quando os
valores de satisfacdo sdo reavaliados ou modificados conseguindo a empresa aumentar o

desempenho organizacional (Aziri, 2011).

Existem varios estudos empiricos que mostram quais os fatores que influenciam a
satisfacdo no trabalho. A Teoria de Herzberg (1976), aponta para a existéncia de fatores que
promovem a satisfacdo: os fatores motivacionais, como o sentimento de pertenga, o
reconhecimento, a responsabilidade e a promogdo, e os fatores higiénicos que induzem a
insatisfacdo em relacdo aos salarios, a politica da organizacdo, a seguranca e as condi¢des de

trabalho (Serrano, 2010). Pode-se dizer que a forma como a organizacdo atua e cumpre 0s
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seus objetivos ¢ crucial para a satisfacdo dos trabalhadores, influenciando a saude e o

comportamento individual.

O emprego para os trabalhadores de uma organizacao, ndo deve ser apenas o trabalho que
se executa no local de trabalho para receber um vencimento, mas também para a valorizagao
propria e profissional, e o contributo para as boas condi¢des do posto de trabalho. A curto
prazo deve-se evitar uma perda de recursos humanos e monetarios e a longo prazo permitir a
competitividade da empresa, deve-se prestar cuidado as condigdes de trabalho, a satisfagdo
dos trabalhadores, ndo descorando que, uma empresa cumpre nao s6 a fungdo técnica e

econdmica, mas igualmente um papel social (Rafael e Lima, 2012).
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Capitulo IV — Seguranca e Saiide no Trabalho

4.1. Enquadramento

As condig¢des de trabalho e a produtividade encontram-se diretamente ligadas, mas para
ser reconhecido foi imprescindivel um longe periodo de tempo. Primeiramente, s6 eram
ponderados os custos diretos com os acidentes de trabalho uma vez que havia perce¢ao da

incidéncia econdmica, posteriormente ponderaram-se as doencas profissionais (Veiga, 2009).

A diminui¢do de produtividade e o aumento do numero de pecas defeituosas e dos
desperdicios de materiais conferidos a fadiga por horarios excessivos e mas condigdes de
trabalho, especialmente no que se refere a iluminagdo e a ventilagdo, demostraram que os
individuos, apesar da sua ilimitada capacidade de adaptacdo, sempre que o trabalho ¢
realizado em boas condic¢des a produtividade ¢ muito superior. De uma forma geral, a gestdo
das empresas ndo avalia positivamente a melhoria das condi¢des de seguranga e saide do

trabalho como aumento da produtividade e da qualidade (Caetano, et al., 2000).

O vinculo entre as condigdes de trabalho e o trabalho realizado pelo trabalhador passou a
ser mais importante desde as limitagdes impostas pela tecnologia industrial moderna
constituindo uma forma de insatisfacdo para os trabalhadores de tarefas mais elementares,
sem interesse € com caracter monoOtono e repetitivo. Logo, pode-se garantir que a
produtividade ¢ afetada, por duas varidaveis importantes o ambiente de trabalho que
exponham a riscos profissionais o trabalhador e a insatisfacdo dos trabalhadores com as

condi¢des de trabalho (Tatoglu, 2011).

Em consequéncia a constante reducdo quantitativa e qualitativa da producao, um alto
absentismo e uma excessiva rotacdo dos trabalhadores. As normas de seguranca e saude e as
condi¢des de trabalho constituem assim um fator de maxima relevancia para a melhoria do
desempenho da empresa, no decorrer do aumento da produtividade alcangada em condigdes

de menor absentismo e sinistralidade (Stefano et al., 2006).
O emprego ndo deverd ser apenas o trabalho que se efetua no local de trabalho para

receber um vencimento, mas igualmente para valorizagdo propria e profissional, ¢ o

contributo para as boas condi¢des do posto de trabalho. Num curto periodo de tempo deve-se
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evitar uma perda de recursos humanos e monetdrios e a longo prazo permitir a
competitividade da empresa, deve-se prestar cuidado as condi¢des de trabalho, a satisfacao
dos trabalhadores, ndo descorando que, uma empresa cumpre ndo s6 a fungdo técnica e

econdémica, mas igualmente um papel social (Savaneviciene e Stankeviciute, 2011).

4.2.Seguranca no Trabalho

Seguranca no trabalho ¢ um conjunto de agdes que pretendem reduzir os danos e perdas
provocadas por agentes agressores. A seguran¢a ¢ uma das fun¢des fundamentais que deve
ser exercida em qualquer organizacdo. Uma grande lacuna conceptual e de estratégia ¢
orientar meios para a funcdo da seguranga sem considerar a produtividade, a qualidade, o
meio ambiente e o desenvolvimento dos trabalhadores. O desempenho ¢ melhorado com o
equilibrio das fungdes basicas. Deste modo, a seguranga engloba uma combinagdo de
metodologias adaptadas a prevencdo de acidentes de trabalho, tendo em conta a identificagdo
e controlo de riscos relacionados ao ambiente de trabalho e ao processo produtivo (materiais,

equipamentos, e modos operatorios) (PRONACI, 2002).

Quando existe a preparacao de planos de atividades e definicdo dos meios a usar na
empresa necessita integrar elementos de seguranca, isto ¢ a adocdo de um sistema de
seguranga e saide mais econdmico, conduzido por boas praticas. Segundo as diretivas
comunitarias existe prescricdes minimas estabelecidas que posam ser seguidas. Devendo para
1Ss0 as empresas ter em atencao varios aspetos como por exemplo os referenciados no quadro

abaixo.
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Quadro 3 — Aspetos a considerar segundo as diretivas comunitarias

Aspetos a considerar

Todos os edificios e locais de trabalho devem satisfazer as condi¢des legais respeitantes a
seguranga e saude no trabalho;

Substancias utilizadas nos processos de produgao, manutengdo e limpeza de equipamentos e
instalagdes, apresentam um risco de toxicidade para a saude dos trabalhadores, e muitas
vezes para a seguranga das instalagdes (caracteristicas explosivas e inflamaveis) assim como
para o meio ambiente (derrame), todos estes fatores devem ser considerados para prevenir
riscos;

A utilizagdo correta dos equipamentos de trabalho, de forma a ndo apresentarem riscos para
a seguranca e saude dos trabalhadores, assim e neste sentido sdo necessarios e previstos
dispositivos de seguranga adequados, assim como equipamentos de protecao individual;

A identificagdo dos métodos de trabalho: a escolha correta dos métodos de trabalho, a carga
horéria, o trabalho por turnos, o trabalho de mulheres e de menores deve ser motivo de
reflexdo na estratégia da organizagdo. Os aspetos relacionados com o trabalho monétono e
ritmo deve ser motivo de cuidado e de ponderagdao sobre a adog¢do de medidas que
possibilitem minimizar estas situagdes;

Na selecao dos trabalhadores devem ser considerados exames médicos e testes de aptiddo
adaptados as condigdes do local de trabalho e necessariamente ser garantida a formacao e
sensibilizacao dos trabalhadores nas tarefas a desempenhar para que dai ndo advenham
danos para a saude.

Fonte: Adaptado de Seaver e O'Mahony (2003)

De uma forma geral, os equipamentos de trabalho devem cumprir as normas de
instalagdo e utilizagdo de forma a ndo causar riscos na sua utilizagdo em condigdes
adequadas. A informacdo deve ser compreensivel para o trabalhador, por escrito e incluir no
minimo as indicagdes relativas as condi¢des de utilizacdo, as situacdes anormais previsiveis e
os riscos decorrentes da utilizacdo do equipamento, deve ainda incluir riscos presentes no
local de trabalho ou alteragdes dos mesmo que possam afetar, mesmo que nao utilizem os

equipamentos diretamente (Assembleia Da Republica , 2005).

Equipamento de prote¢do individual (EPI) ¢ todo o equipamento, complemento ou
acessorio que se destina a proteger o trabalhador contra os riscos para a Seguranga e Saude do
Trabalho, quando estes ndo puderem ser eliminados por meios de protecdo coletiva ou por

medidas de engenharia, métodos ou processos de organizagdo de trabalho (Freitas, 2011).
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“Todo o equipamento, bem como qualquer
complemento ou acessorio, destinado a ser
utilizado pelo trabalhador para se proteger dos
riscos, para a sua segurancga € para a sua saude.”

(D.L n, °348/93 de 1 de outubro)

Sempre que se pretende a aquisi¢do de EPI’s, deve-se testar diferentes tipos de protecao.
Devendo recorre-se aos trabalhadores de forma a termos um critério objetivo de apreciagao.
Nesse estudo de apreciacdo deve-se ter em especial atengdo os critérios seguintes:
durabilidade, efeito de prote¢do, comodidade, possibilidade de limpeza, entre outros (Veiga,
2009). Na determinacdo do tipo de EPI mais adequado, deve-se proceder a avaliagdo e
controlo de riscos, especialmente: avaliagdo dos agentes Fisicos, Quimicos e Bioldgicos,
analisar o posto de trabalho e definir as necessidades de utiliza¢ao de EPI, pois poderdao haver

medidas de controlo que ndo sdo suficientes (Freitas, 2011).

A escolha final deve ser tomada com base numa analise cuidada do posto de trabalho,
pois esta participagdo dos trabalhadores conduz a uma maior motivagao para o uso de EPI’s.
Os EPI's devem ser entregues acompanhados de um manual de instrugdes, em lingua do pais
de origem do trabalhador, onde conste informagdo necessarias ao seu uso. Esta informacgao ¢
dada pelo fabricante, podendo ser complementado com sensibilizagdo/formagdao dos

individuos utilizadores (Miguel, 2012).

4.3.A Escolha do Equipamento de Protecao Individual (EPI)
Deve-se efetuar sempre uma agdo de formagdo, embora alguns equipamentos sejam

faceis de utilizar, especialmente quando sao utilizados pela primeira vez, contendo os aspetos

mencionados no quadro abaixo.
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Quadro 4 — Aspetos a considerar na a¢ao de formagao

Perigos e efeitos para a saude, associados aos riscos a que estdo expostos;

Comprovacao da necessidade da utilizagdo do EPI para determinada tarefa;

Utiliza¢ao e manutenc¢ao adequada do EPI;

Critérios de selecao de EPI;

Riscos da incorreta utilizagao do EPI;

Pontos - — .
) Forma como funciona o EPI, as limita¢des e cuidados a ter;
referenciados — - ~ - T
- Critérios para a verificagdo estado do equipamento antes da utilizagdo,
numa ac¢ao

identificando defeitos ou limitagcdes no EPI;

de formacao . -
Procedimentos para colocar e retirar corretamente o EPI;

Procedimentos de emergéncia na utilizacao do EPI;

Higienizacgdo, desinfecdo e verificagdo do EPI apos utilizagao;

Armazenamento adequado;

Verificagdo de necessidade de manutencao.

Fonte: Adaptado de ACT et al. (2016)

Os EPI’s devem estar num local acessivel a todos os trabalhadores, identificados para
que cada individuo consiga saber qual o seu e conhecer as potencialidades, as limita¢des ¢ o
método correto de utilizagdo e manutengdo do mesmo. A entidade empregadora deve
garantir: a conformidade com as normas europeias da aquisi¢do de EPI’s, garantir o bom
estado de funcionamento dos EPI’s, manter disponivel no local de trabalho informagdes sobre
cada EPI, informar os trabalhadores dos riscos para os quais o EPI os protege, assegurar a
formacao sobre a utilizacdo dos EPI’s e a gestdo dos EPI’s de modo a proceder a sua
substitui¢do no caso de comprometer a protecao (Veiga, 2009). A utilizagdo do EPI depende
da jungdo de trés fatores: a gravidade de risco, a frequéncia da exposigdo e as caracteristicas

do posto de trabalho (Nunes, 2010).

Questdes como estas sdo tratadas pela seguranga no trabalho, apesar de parecerem
questdes simples nem os trabalhadores nem os seus representantes participam na discussao.
Sendo por isso imperativo que exista individuos responsdveis € com maior capacidade
organizativa, de forma a minimizar os acidentes de trabalho que continuadamente trazem

inconvenientes a organizagao.
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4.4.Aplicacao dos Equipamentos de Protecao Individual (EPI’s) e dos Equipamentos de
protecao coletiva (EPC’s)

As atividades de trabalho podem trazer riscos para a saude e seguranga dos trabalhadores.
Em seguranca a eliminagdo dos riscos deve comegar pela implementagdo de medidas de
engenharia, quer na conce¢ao de equipamentos quer dos proprios postos de trabalho, como ja
referido anteriormente. SO quando os riscos ndo poderem ser eliminados através destas
medidas, entdo devem ser implementadas medidas de protecdo coletiva (que abranjam um
grupo de trabalhadores) (Freitas, 2011). Todavia, as medidas de prote¢dao coletiva podem
ainda ndo conseguir minimizar os riscos para um nivel aceitavel, entdo ai deveram ser
implementa a utilizagdo de Equipamentos de Protecdo Individual. Serd importante salientar
que os EPI’s s6 devem ser implementados como ultimo recurso, isto €, sempre que ndo seja
possivel a implementacdo de medidas técnicas, esta utilizagdo devera preferencialmente ser

de caracter temporario (Freitas, 2011).

Para além da avaliacdo, que deve envolver os trabalhadores na escolha do EPI mais
adequado a tarefa, devem sensibilizar-se os trabalhadores que tém a necessidade de utilizagao
dos EPL Os EPI sdao um instrumento 1til, mas que deve ser bem avaliado para que a atuacao
seja efetivamente preventiva e ndo prejudicial ao trabalhador quando a utiliza, quer por
colocar em perigo a sua condi¢do, ou por ndo permitir que efetue a tarefa com eficiéncia e

conforto (Freitas, 2011).

Em termos legais, o regime juridico da promog¢do da seguranga e satide no trabalho,
presente na Lei N° 102/2009, no seu artigo n° 15 - “Obrigagdes gerais do empregador” —
refere que um dos principios gerais de prevencdo, ¢ o dever de priorizagdo das medidas de
protecdo coletiva em relagdo as medidas de prote¢dao individual. Mas como as acdes de
prevencdo e protecdo coletiva podem nao ser suficientes para reduzir os riscos, faz toda a
diferenca uma politica de sensibiliza¢do e utilizacdo de EPI. Essa diferenga ¢ notoria entre

incidente, ou quase acidente, e um acidente com consequente lesdo e/ou dano (Freitas, 2011).

Por este motivo, os EPI ndo devem fazer afastar as medidas de prevencao e protecao
coletiva, mas sim complementa-las, visto que os EPI sdo uma ferramenta essencial para
diminuir a sinistralidade ao transformarem potenciais acidentes em incidentes ou quase

acidentes, reduzindo o potencial de lesdo do trabalhador. Toda e qualquer organizagdo que
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adquira EPI’s, s6 o deve fazer se a marcagdo CE estiver presente e consequente informacao

técnica adequada fornecida pelo fabricante (Veiga, 2009).

Por fim e ndo menos importante cada organizagdo deve ter procedimentos internos de
planeamento, gestdo e controlo de distribui¢do dos EPI’s aos seus trabalhadores. Em termos
historicos, ¢ de mencionar que até¢ 1989 ndo havia qualquer legislacao relativamente a EPI’s
na Unido Europeia, pois até essa altura cada pais fazia uso da propria normativa. Foi nesse
ano que foi definido colocar-se em pratica um sistema para harmonizar os requisitos basicos
em relacdo a EPI’s, com a finalidade de assegurar a protecdo dos trabalhadores (Nunes,

2010).

Figura 3 — Passos da aplicacdo de EPI’s

Gestao do risco
Profissional

Avaliacao do risco

profissional

\/

Selecao do EPI med  Aquisicao do EPI

Informacao e Monitorizacao
formacao dos (utilizacao,
trabalhadores e manutencio e
distribuicao do EPI conservacao do EPI)

Fonte: Elaboragao do autor
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Capitulo V — Metodologia

5.1.Modelo de investigacao

A metodologia de investigacdo ¢ uma disciplina proveniente da ldgica e tem como objeto
o estudo do método cientifico. Pode assim deduzir-se que método ou processo cientifico ¢ um
conjunto de praticas utilizadas e ratificadas pela comunidade cientifica como validas para a

exposi¢do e confirmacao de uma dada teoria.

Neste sentido, e considerando o critério de classificagdo de pesquisa proposto por Vergara
(2006) e Vilelas (2009), existem duas formas sobre as quais podemos classificar a
metodologia utilizada na concecdo de documentos de investigagdo, quanto aos fins e quanto
aos meios (Vergara, 2006; Vilelas, 2009). Os fins neste caso remetem para a pesquisa
aplicada e exploratoria, enquanto os meios estdo ligados ao estudo de campo e pesquisa

bibliografica, conforme ¢ apresento no Desenho do Modelo de Investigacao do Quadro 4.

No que se refere a presente investigacao, esta teve por base um caracter pragmatico ou
indutivo', e foi conduzida a partir de uma amostra ndo probabilistica por conveniéncia?,
constituida de acordo com a disponibilidade e acessibilidade dos elementos abordados
(Carmo e Ferreira, 1998), neste caso por trabalhadores de multiplas empresas. Neste sentido,
foram enviados 60 questionarios pelas redes sociais em privado (Messenger e WhatsApp) nao
sendo possivel identificar a taxa de retorno e foi publicado um “post” numa pagina de
Facebook dedicada a Técnicos de Seguranca. Foram retornados 97 questiondrios validos,
sendo que 20 dos quais por Técnicos de Seguranca no Trabalho. Os questionarios foram
aplicados durante aproximadamente 60 dias de marco a maio de 2019. Todavia, tendo em
conta que o interesse desta investigacdo se centrou em perceber se a formacgao e a satisfagdo
influenciam ou ndo a utilizagdo de EPI’s, a generalizagdo também ndo foi um objetivo

primordial.

Naio se pretende chegar a conclusdes verdadeiras a partir de premissas igualmente verdadeiras (método dedutivo), mas tdo-somente pelo
meio da indugdo mensurar um conjunto de fenémenos sociais em estudo a fim de se chegar a um conjunto de probabilidades que permitam
fazer comparagdes e descobrir relagdes existentes entre eles

Este tipo de amostragem nao ¢ representativa da populagio. Ocorre quando a participagio ¢ voluntaria ou os elementos da amostra sdo
escolhidos por uma questdo de conveniéncia. Neste caso, o processo amostral foi constituido por um conjunto de individuos aos quais lhes
foi pedido que respondessem a um conjunto de questdes de um questionario e que apenas alguns o fizeram. Ou seja, a amostra foi
constituida pelos elementos que colaboraram, ndo podendo por isso ser representativa, pelo que os resultados desta investigacao terdo de ser
lidos com muitas cautelas a fim de se poderem generalizar a populagdo em geral.
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Neste contexto, os critérios de verificacao e demonstracao do que se afirma em termos de
investigacao, quanto aos fins que o sustentam, teve implicito um caracter aplicado e uma
vertente exploratdria. No primeiro caso, o caracter aplicado resultou da tentativa de investigar
um fenémeno contemporaneo no contexto da vida real (Yin, 1994), o qual foi coadjuvado
com a apresentacao também de uma vertente exploratoria dada a inexisténcia de um grande
conhecimento sistematizado sobre o complexo fendémeno praticas de gestao e a influéncia na
formagdo e satisfacdao na utilizacdo de EPT’s, tendo ainda o propodsito de gerar novas ideias e
conhecimentos tedricos sobre o tema, com a intencdo de percecionar se a premissa sera
verdadeira, respostas estas sO possiveis de encontrar através da procura de causas para

determinados efeitos.

No que aos meios diz respeito, tratou-se de uma investigagdo que teve por base um
conjunto de fontes primdrias, a partir da aplicacio de inquéritos sobre a forma de
questionarios com perguntas fechadas e abertas a trabalhadores, sobretudo Técnicos de
Seguranga no Trabalho e trabalhadores na Area da Construgdo Civil, como apresentado na
Tabela 3 do modelo de investigacdo e, fontes secundarias, consistindo estas na pesquisa
bibliografica e tratamento de informag¢do, compreendidas no estudo sistematizado
desenvolvido em livros, revistas, artigos cientificos e redes eletronicas conforme

apresentacdo o quadro abaixo.

Quadro 5 - Desenho do Modelo de investigacao

Revisao de Literatura
e Gestao de Recursos Humanos
e Formagao e Satisfagao
e Seguranca e Saude no Trabalho

Inquérito
Escalonamento nao comparativo de
avaliacdo (avaliagdo de cada afirmagao

dela?7)
Verificacao das L
respostas < . Vahdagaoi .
Orientador Especialista

Fonte: Elaboracido do autor
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Tabela 3 — Modelo de investigacao

Objetivos Questoes de pesquisa Ques.tao’df) Autor
questionario
Obj. 1 - Informagdo acerca da | QP. 1 — Dados Parte I - Questdo | (Vairinhos(1995)
dimensdo das empresas, tanto | sociodemograficos. laé6

em area como valores atuais
de forca de trabalho.

Obj. 2 - Criar valor para as
bases de dados cientificas com
o desenvolvimento do estudo;

Obj. 3 - Entender se as
praticas de GRH estdo a ser
implementadas nas empresas
de modo a contornar a
utilizacdo dos equipamentos
de protecao;

Obj. 4 - Fazer um estudo
comparativo entre as varias
praticas e identificar as que
melhor se adequam a cada
empresa.

QP. 2 - Quais as praticas
GRH utilizadas pelas
empresas para satisfazer
as necessidades dos seus
trabalhadores?

Parte II — Questao
1,2,3,4,5,6,7,
8,9, 10,

(Pfeffer, 1988);
(Rafael e Lima, 2012);
(Tatoglu, 2011);
(Lopes ¢ Picado,
2010); (Bonache e
Cabrera, 2004);
(Nicholson, 1995);
(Alcobia, 2001)

Obj. 5 - Perceber se as praticas
de GRH na formacdo ¢ a
satisfacdo no trabalho
influenciam a utilizacdo dos
equipamentos de prote¢ao;

QP.3 - A formagdoea
satisfacdo no trabalho
influenciam ou nao a
utilizacdo de
equipamentos de
protecdo? E de que modo?

Parte II — Questao
15,19, 20, 21, 24,
25,28

(Delery e Doty, 1996);
(Seaver e O’Mahony,
2003); (Lima, et al.,
1995); (Ferreira et al.,
2001). (Caetano, et al.,
2000); (Souza et al.,
2013); (Caetano,
2007);

Obj. 6 - Percecionar que QP. 4 - Quais as | Parte Il — Questdo | (Arieiro, 2015);
praticas podem ser criadas diferencas entre os | 12,13,17,18,26 | (Costa, 2015);
para reformular a formacdo ¢ | trabalhadores com (Cordeiro, 2008);
satisfagdo e quais se adequam; | formagdo e satisfeitos (Gomes, et al., 2008);
com o trabalho e a (Peretti et al., 2001);
utilizacao dos
equipamentos de
protecao?
Obj. 7 - Percecdo das medidas | QP. 5 - Quais as | Parte Il — Questao | (Freitas, 2011);

de gestdo de equipamentos de
prevengao e de procedimentos

praticas/medidas a ser
implementadas para criar

11,14, 16, 22, 23,
24,27,

(Tatoglu, 2011);
(Sousa, 2006);

de seguranga utilizados. valor a utilizacdo dos (Zacharatos et al.,
equipamentos de 2005); (PRONACI,
protecao? 2002)
Obj. 8 - Medidas de QP.  6- Quais os | Parte I — Questdo | (Miguel, 2012);
monitorizagdo para controlo trabalhadores  que  se | 25,29, 15 (OIT, 2006); (McElroy
das medidas implementadas. encontram melhor et al., 2001)
preparados para a
utilizagao dos
equipamentos de
protecao?

Fonte: Elaboracao do autor
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A tabela 3 apresenta ¢ representativa do modelo de investigacdo do presente estudo,

contendo os objetivos e questdes de pesquisa do estudo e a respetiva bibliografia aplicada.

Em termos da metodologia quantitativa utilizada, esta resultou da analise de um conjunto
de questionarios, apresentado no anexo 1, procurando medir o fendmeno em estudo em
termos da dinamica social, individual e holistica do ser humano enquadradas na tematica
praticas de GRH influéncia na formagao e satisfacao dos trabalhadores na utilizacdo de EPI’s,
tentando compreender o significado que as pessoas atribuem aos fenomenos analisados, mais
do que propriamente tentar interpreta-los, isto porque, os atos, as palavras e os gestos so
podem ser compreendidos no seu contexto, tentando viver a realidade nesse mesmo contexto,
de forma a que seja possivel analisar a informagao de forma indutiva, o que apenas € possivel
de concretizar a partir da observagdo, recolha e andlise “in loco” dos factos cientificos

(Vilelas, 2009).

Em termos de técnicas quantitativas utilizadas, realizou-se um inquérito por questionario
(uma das técnicas mais frequentemente utilizadas em ciéncias sociais, aparecendo muitas
vezes agregadas a amostras e aos erros amostrais que lhes possam estar inerentes para poder
generalizar a amostra a uma dada populacdo (Sierra Bravo, 1988; Ghiglione e Matalon, 2001)
este foi um método menos passivel a enganos, dado estar implicito num conhecimento
primario e, por permitir que exista a possibilidade de poder agrupar os dados em forma de
quadros estatisticos, 0 que torna também mais acessivel a medigdo das varidveis em estudo.
Outro dos fatores que levou a esta opgdo teve por base o facto de ser um método
relativamente econdémico, ainda que se possa sempre correr o risco de se estar envolto
nalgum grau de subjetividade face as respostas obtidas, resultado dos diferentes pontos de
vista individuais, do estaticismo do estudo e/ou, da atribuicio do mesmo peso relativo
relativamente a toda a informagao.

Por ultimo, quanto a classificacdo das técnicas de escalonamento apresentadas nos
outputs, foi utilizada a mais frequentemente na apresentacdo dos dados, a de escalonamento
ndo comparativo de avaliacdo (Likert) que permitiram avaliar cada afirmagdo de 1 a 7

(Vairinhos, 1995).

Sucintamente: a primeira etapa desta investigagdo passou pela pesquisa bibliografica e

tratamento de informacdo; a segunda, pela transferéncia do constructo tedrico para o campo
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da observagdo para que se obtivesse a melhor confianca possivel em termos de resultados; a
terceira, pelo trabalho de campo e pela recolha de informagdo de dados resultantes dos
questionarios em cada uma das areas de investigacao; e por ultimo, a quarta, que consistiu na
analise quantitativa da cadeia, pressupondo aqui a complexa tarefa de confrontacdo entre os
dados apresentados nos outputs estatisticos resultantes da informagdo constante nos
questionarios, o que resultou na constru¢do de novas abordagens tedricas no campo das
praticas de GRH e na constru¢do de novas estruturas conceptuais tedricas combinadas com
dados empiricos no ambito da influéncia das mesmas na formacao e satisfagdo na utilizagdo

de EPI’s.

No que diz respeito a validade externa, ou seja, a possibilidade de generalizar os
resultados encontrados a outros contextos ou amostras, este estudo veio reforgar alguma da
teoria ja existente e acrescentar valor relativamente as praticas de GRH e a influéncia na
utilizacdo de EPI’s, permitindo que sejam realizadas assim futuramente andlises contextuais

através da comparagao de resultados entre outras praticas.

5.2. Tratamento dos dados

Para o tratamento estatistico dos dados foram utilizados os programas, Microsoft Excel,
no Office XP e o programa S.P.S.S. versdo 22. Comeca-se por aplicar técnicas de estatistica
descritiva com a finalidade de tentar caraterizar a amostra em estudo.

Posteriormente sdo utilizadas técnicas de estatistica inferencial para aferir a existéncia

de associacgdo entre as variaveis em estudo, foram efetuadas correlagdes bivariadas.

S.3.Caracterizaciao da amostra

Esta investigacao teve por base um conjunto de fontes primarias, a partir da aplicagdao de
um questionario (anexo A) com perguntas abertas e fechadas dos 97 questionarios
considerados validos, estes trabalhadores dividem-se pelos seguintes setores de atividade,

descritos na Tabela 4.
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Tabela 4 — Composicao organizacional das 97 observacoes da amostra dos questionarios
aplicados

Setor de atividade Percentagem
TSST/QHSE/QAS/Seguranca maquinas e equipamentos 22,7%
Construcao Civil/Infraestruturas 12,4%
Industria 11,3%
Transportes/Trafego 7,2%
Administragao local/publica 5,2%
Restaura¢ao/Cozinha/Hotelaria 4,2%
Recursos Humanos 4.2%
Educagao 3,2%
Servigo de limpeza 2,0%
Mecanica/Metalomecanica 2,0%
Lavandaria 2,0%
Logistica 2,0%
Consultadoria 2,0%
Outros’ 19,6%
Total 100%

A amostra em estudo, formada por 97 inquiridos, ¢ maioritariamente constituida por
individuos do sexo feminino 55.6% (54), sendo os restantes 44.3% (43) do sexo masculino,

como se pode verificar pelo grafico da figura 1.

Griéfico 1 - Distribuicao dos inquiridos por sexo

sexo
Bwvascuiine
EFeminino

No que se refere a distribuicdo por inquiridos por classe etaria, pode-se considerar que
cerca de 72% dos inquiridos apresenta idade entre os 35 e 60 anos (ver grafico 2), sendo a

classe etaria 35-45 anos a que apresenta uma maior frequéncia de respostas.

3 Manuten¢ao, Administrativa, Automovel, Defesa, Direcdo de produgao, Lar, Produgao frio, Seguranca
protecdo civil, Seguranca social, Telecomunicagdes e energias renovaveis, Consultadoria QAS e Consultadoria
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Grifico 2 - Distribuicao dos inquiridos por classe etaria

0%

Porcentagem

s De3SadSsnos DedSafdsnos Acimade 6 snos
classe etiria

Dos 97 inquiridos, a maioria (59.8%) concluiu uma licenciatura, 20.6% (20) o mestrado,
17.5% terminou o 12° ano e apenas 2.1% (2) indicou ter concluido o doutoramento.
A distribuicdo dos inquiridos de ambos os sexos por nivel de escolaridade ¢ semelhante,
como se pode verificar pelo grafico apresentado na figura 3. No entanto ¢ de salientar a
existéncia de uma maior percentagem de individuos do sexo masculino comparativamente
aos do sexo feminino que concluiram o 12° (18.6% vs 16.67%) ou que fizeram doutoramento
(4.651% vs 0%). Situagdo inversa ¢ verificada relativamente aos niveis de escolaridade

“Licenciatura” (58.14% vs 61.11%) e “Mestrado” (18.6% vs 22.22%)).

Gréfico 3 - Distribuicao dos inquiridos de ambos os sexos por habilitacio literaria

sexo

\\\\\\\\\

60 0%

40,0%

Porcentagem

20 0%

HabLit_Nove

Das 97 respostas validas, cerca de 50% (49) dos inquiridos diz estar associado a empresas
com mais de 250 colaborados; 20% (19) efetuam as suas atividades em empresas com 151 a
250 colaboradores; 10% (10) efetua a sua atividade em empresas com 11 a 50 colaboradores;
9% (9) efetua a sua atividade em empresas com 101 a 150 colaboradores; 8% (8) efetua a sua
atividade em empresas com menos de 10 colaboradores e 3% (3) efetuam a sua atividade em

empresas com 51 a 100 colaboradores.
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Griéfico 4 - Distribuicao das respostas quanto ao nimero de colaboradores

Titulo

Numero de Colaboradores

Referente a regido dos inquiridos a amostra é vasta representando os dados na Tabela 5,

por distrito. No entanto algumas das respostas ndo € possivel distribuir pelo que sdo indicadas

como outros.

Tabela 5 - Composicao geografica das 97 observacoes da amostra dos questionarios

aplicados

Regiao/Cidade Percentagem
Viana do Castelo 3,1%
Porto 5,1%
Aveiro 2,1%
Coimbra 1,0%
Leiria 3,1%
Santarém 15,5%
Lisboa 25,8%
Portalegre 1,0%
Evora 2,1%
Faro 1,0%
Outros” 40,2%
Total 100%

4 Sul, Acores, Alentejo, Beira Baixa, Interior, Continente e ilhas, Portugal Continental, Ribatejo, Centro e Norte
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Capitulo VI — Apresentacio de Resultados das Questdes de Pesquisa

6.1. Apresentacio dos resultados

De forma a avaliar as diferentes questdes de investigagdo, comegou-se por fazer um
estudo descritivo dos diferentes grupos de questdes e posteriormente recorreu-se a estatistica
inferencial para cruzar cada uma das questdes com outras caracteristicas demograficas, para

tentar detetar possiveis diferencas de opinides entre os inquiridos.

6.2. Quais as praticas GRH utilizadas pelas empresas para satisfazer as necessidades
dos seus trabalhadores?

Este subcapitulo tem como objetivo descrever o estudo descritivo ligado aos
pressupostos referentes a questdo de pesquisa 2, nomeadamente apresentando dados ligados
as praticas GRH utilizadas pelas empresas do estudo para satisfazer as necessidades dos seus

trabalhadores.

Grafico 5 — Distribuicao das respostas dos inquiridos relativamente as Praticas de GRH
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No se refere a pratica de gestdo de recursos humanos, o maior grau de concordancia dos
inquiridos estd associado com as questdes “8 — Tem consciéncia que o seu desempenho
individual pode ter consequéncias positivas ou negativas nas atividades desempenhadas “ e
“l.-.Existe um programa formalizado de acolhimento e acompanhamento na sua
organizagdo” O grau de concordancia dos inquiridos relativamente a questdo 8 apresenta uma

distribuicdo assimétrica positiva, isto €, existe um maior grau de concordancia dos inquiridos
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relativamente a esta questdo (“Concordo”/”Concordo totalmente”). No entanto, ¢ de referir
ainda a existéncia de 5 outliers inferiores moderados. Relativamente a questao 1 o grau de
concordancia dos inquiridos distribui-se de forma aproximadamente simétrica pelas
categorias “Concordo ligeiramente”, “Concordo” e “Concordo totalmente”, sendo de registar
a existéncia de 4 outliers moderados inferiores associados a individuos que ‘“discordam

totalmente” desta informacao.

As respostas obtidas para a questdo 10 s3o as que apresentam uma maior variabilidade de

valores e apresentam uma ligeira assimetria negativa.

Relativamente as restantes questdes as opinides dos inquiridos distribuem-se de forma
semelhante entre si, apresentando-se distribuidas de forma aproximadamente simétrica,

estando 50% das respostas entre os niveis de concordancia “Concordo” e “Nao concordo nem

discordo”.

O estudo foi complementado com a aplicagdo de um estudo inferencial com a finalidade
de verificar se o conjunto de afirmagdes apresentava diferengas entre as diferentes categorias

de variaveis demograficas apresentadas na parte [ do questionério.

Tabela 6 — Diferencas entre o nivel de concordancia das afirmacdes por sexo

Estatisticas de teste™®

8.Tem
consciéncia
que o seu
5. Asua 7. Existem desempenho
1. Existe um satisfagdo oportunidade individual
programa influéncia as s criadas pode ter
formalizado oportunidade pela consequénci 10.A
de 2.0s 3. Existe S e as novas 6. Existe organizagdo as positivas organizago
acolhiment ) 4.0 ambiente competéncia politica de para ou negativas 9. Participa lidera através
e sdo de consulta e de trabalho & s gestdo de desenvolver nas em projetos do exemplo
acompanham envolvidos dialogo entre favoravel a profissionais recursos novas atividades de mudanga demonstrado
ento na sua em atividades colaboradore melhoria na humanos na competéncia desempenha na no processo
organizagao. de melhoria s & chefias. continua. organizagao. organizagao s. das. organizagao de mudanga,
Qui-quadrado 333 129 1,890 2,459 108 483 071 015 3,651 1,125
df 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Significancia Sig 564 719 169 A17 742 487 ,789 901 056 ,289

a. Teste Kruskal Wallis

h. Variavel de Agrupamento: sexo

Para verificar se existem diferencas no que se refere ao grau de concordancia com a
pratica de gestdo de recursos humanos entre inquiridos de ambos os sexos, recorreu-se ao
teste de Kruskal-Wallis. No entanto, a aplicagdo deste teste ndo permitiu detetar diferengas

significativas entre géneros, como se comprova pela tabela 1 (p > 0.05).
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Tabela 7 — Diferencas entre o nivel de concordancia das afirmacoes por classe etiaria

Estatisticas de teste™®
8.Tem
consciéncia
que 0 seu
5. Asua 7. Existem desempenho
1. Existe um satisfagdo oportunidade individual
programa influéncia as s criadas pode ter
formalizado oportunidade pela consequénci 10.A
de 2.0s 3. Existe S e as novas 6. Existe organizagdo as positivas organizagao
acolhimento trabalhadores 40 i énci politica de para ou negativas 9. Participa lidera através
e sédo de consulta e de trabalho & s gestdo de desenvolver nas em projetos do exemplo
acompanham envolvidos dialogo entre favoravel a profissionais recursos novas de
ento na sua em atividades colaboradore melhoria na na competéncia na no processo
organizagéo. de melhoria. s e chefias. continua. organizagdo. organizagdo. s. das. organizagdo. de mudanga.
Qui-quadrado 743 1.217 752 3771 3,005 2,312 2,688 2,728 1,311 3125
df 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
Significancia Sig. 946 875 945 ,438 557 679 611 604 859 537
a. Teste Kruskal Wallis

b. Variavel de Agrupamento: classe etaria

Conclusdo analoga foi obtida ao aplicar o teste de Kruskal-Wallis com a finalidade de

detetar diferencas entre o grau de concordancia com a pratica de gestdo de recursos humanos

entre inquiridos com diferentes niveis de escolaridade.

Tabela 8 — Diferencas entre o nivel de concordancia das afirmacoes por habilitacoes
literarias

Estatisticas de teste®
8.Tem
consciéncia
que o seu
5 Asua 7. Existem desempenho
1. Existe um satisfagdo oportunidade individual
programa influéncia as s criadas pode ter
formalizado oportunidade pela consequénci 10.A
de 2.0s 3. Existe S e as novas 6. Existe organizagdo as positivas organizagdo
acolhiment 10 4.0 énci politica de para ou negativas 9. Participa lidera através
e sdo de consulta e de trabalho & s gestdo de desenvolver nas em projetos do exemplo
acompanham envolvidos didlogo entre favoravel @ profissionais rECUrsos novas ividad de
ento na sua em atividades colaboradore melhoria na humanos na competéncia desempenha na no processo
organizagao. de melhoria s e chefias continua organizagéo. organizagao. S. das. organizagéo. de mudanca.
Qui-quadrado 9,898 16,934 9,959 7,734 6,120 14,674 8,603 6,299 5770 5,944
df 6 6 6 6 [ 6 6 [ 6 [
Significancia Sig. 129 010 126 258 410 023 197 391 449 429
a. Teste Kruskal Wallis

h. Variavel de Agrupamento: HabLit

Para verificar se existem diferengas quanto ao grau de concordancia das afirmagdes 1 a
10 associadas a4 pratica de gestdo de recursos humanos por inquiridos com diferentes
habilitagdes literarias, recorreu-se teste de Kruskal-Wallis, que se apresenta na tabela 8. A
aplicacdo deste teste permitiu detetar diferencas entre individuos com diferentes habilitagdes
literarias relativamente as questdes “2 - Os trabalhadores sdao envolvidos em atividades de
melhoria” (x* (6)=16.934; p = 0.010) e “6 — Existe politica de gestdo de recursos humanos na
organizagdo” (X2 (6)=14.674; p = 0.023).
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Grafico 6 - Distribuiciao das respostas a questao 2, por habilitacio literaria
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Para se detetar entre que niveis de escolaridade existem essas diferencas recorreu-se a
representacdo grafica da figura 6. No que se refere a questdo “2 - Os trabalhadores sdo
envolvidos em atividades de melhoria”, verifica-se que os inquiridos que tém menos
habilitagdes (Até 4° ano) “Discordam totalmente™ da afirmagdo, no entanto os inquiridos com

mais habilitagdes (“Doutoramento”) sdo os que “Concordo totalmente”.

Griéfico 7 — Distribuicao das respostas a questao 6, por habilitacio literaria
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Relativamente 4 questdo “6 — Existe politica de gestdo de recursos humanos na
organizagdo”, todos os inquiridos com “Doutoramento” que “Concordam totalmente” com a
afirmacdo. Os inquiridos com habilitacdes “Até 6° ano” e “Até 9° ano” sdo os que
manifestaram um maior grau de concordancia com a afirmacdo e os que menos concordam

sdo os que possuem mestrado (figura 7).
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Tabela 9 — Diferencas entre o nivel de concordancia das afirmacoes por anos de servico

Estatisticas de teste®”
8Tem
consciéncia
que o seu
5 Asua 7. Existem desempenho
1. Existe um satisfagdo oportunidade individual
programa influéncia as s criadas pode ter
formalizado oportunidade pela consequénci 10.A
de 2.0s 3. Existe 5 easnovas 6. Existe organizagdo as positivas organizagdo
acolhimento trabalhadores mecanismo 4.0 ambiente competéncia politica de para ou negativas 9. Participa lidera através
e sdo de consulta e de trabalho & s gestdo de desenvalver nas em projetos do exemplo
acompanham envolvidos diglogo entre favoravel a profissionais recursos novas atividades de mudanga demonstrado
ento na sua em atividades colaboradore melharia na humanos na competéncia desempenha na no processo
organizagéo de melhoria s e chefias continua organizagéo. organizagdo. s das organizagéo de mudanga
Qui-quadrado 2,702 1911 2,054 4131 4172 4,395 1,665 6,597 7,926 1713
df 4 1 4 4 1 4 1 4 4 1
Significancia Sig. 609 752 726 ,389 383 355 787 159 094 788
a. Teste Kruskal Wallis

b.Variavel de Agrupamento: A_Serv

A aplicacdo do teste Kruskal-Wallis ndo permitiu detetar diferencas entre o grau de
concordancia com a pratica de gestdo de recursos humanos entre inquiridos com diferentes

anos de servico, (p > 0.05), como se comprova pela tabela 9.

Tabela 10 — Diferencas entre o nivel de concordincia das afirmacoes por niimero de
colaboradores

Estatisticas de teste™”

8.Tem
consciéncia
que 0 seu
5.Asua 7. Existem desempenho
1. Existe um satisfacdo oportunidade individual
programa influéncia as s criadas pode ter
formalizado oportunidade pela consequénci 10.A
de 2.0s 3. Existe s e as novas 6. Existe organizagdo as positivas organizagdo
acolhimento | trabalhadores | mecanismo | 4.0 ambiente | competéncia politica de para ou negativas 9. Participa lidera através
e sdo de consulta e de trabalho & s gestéo de desenvolver nas em projetos do exemplo
acompanham envolvidos dialogo entre favoravel a profissionais recursos novas ivi de ado
ento na sua em atividades colaboradore melhoria na humanos na competéncia desempenha na no processo
organizagao de melhoria. s e chefias. continua. organizagdo. organizagdo. s. das. organizagdo. de mudanca.
Qui-quadrado 2,344 10,230 6,545 10,268 10,352 6,453 71585 3,261 1111 8,807
df 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
Significancia Sig 673 037 162 036 035 168 128 515 893 ,066
a. Teste Kruskal Wallis

h. Varidvel de Agrupamento: n_Colab

Para se testar se o grau de concordancia das afirmagdes 1 a 10 associadas a pratica de

gestdo de recursos humanos difere entre inquiridos que estejam associados a organizagdes

com diferentes numeros de colaboradores, recorreu-se ao teste de Kruskal-Wallis. A
aplicacdo deste teste apenas permitiu detetar diferencas significativas entre as opinides dadas
as questdes “2 — Os trabalhadores sdo envolvidos em atividades de melhoria” (3(4)=10.230;
p = 0.037), “4 — O ambiente de trabalho ¢ favoravel a melhoria continua” (x2(4)=10.268; p=
0.036) e “5

— A sua satisfacdo influéncia as oportunidades e as novas competéncias

profissionais da organizagdo” (y*(4)=10.352; p = 0.035).
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Griafico 8 - Distribuicao das respostas a questao 21, por niumeros de colaboradores
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Os inquiridos associados a organizagdes com menos de 50 colaboradores sdo os que
apresentam um maior nivel de concordincia com a afirmac¢do “2 — Os trabalhadores sdo
envolvidos em atividades de melhoria”, enquanto que os que mais discordam da afirmacao
sdo os individuos associados a organizacdes em que o numero de colaboradores varia entre

50 e 100 trabalhadores.

As respostas dadas por inquiridos associados a organiza¢des com 101 a 150 e 151 a 250
colaboradores distribuem-se de forma assimétrica negativa, o que indica que ha um maior
grau de concordancia com a afirmagdao. No entanto, os inquiridos associados ao primeiro
grupo apresentam uma maior variabilidade de valores de resposta, encontrando-se a resposta
mediana em “Concordo”, enquanto que para os do segundo grupo o nivel de concordancia

mediano corresponde a “Concordo ligeiramente”.

Relativamente as empresas com mais de 250 trabalhadores, o grau de concordancia dos
inquiridos distribui-se de forma aproximadamente simétrica pelas categorias “nem concordo

bR AN1Y

nem discordo”, “concordo ligeiramente” e “concordo”.
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Griafico 9 - Distribuicio das respostas a questao 5, por nimeros de colaboradores
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O gréfico 9 tem por finalidade descrever as diferencas detetadas pelo teste de Kruskal-
Wallis relativa a opinido dos respondentes quanto 4 afirmacdo 4 — “O ambiente de trabalho ¢
favoravel a melhoria continua”. Desta forma, pode-se considerar que os inquiridos associados
a organizagdes com menos de 50 colaboradores sdo os que apresentam um maior nivel de
concordancia com a afirmag¢do, enquanto que os individuos associados a organiza¢des com
51 a 100 colaboradores sdo os mais discordam com a afirmagdo, encontrando-se a resposta

mediana em “Discordo totalmente”.

As respostas dadas por inquiridos associados a organizacdes com 101 a 150
colaboradores distribuem-se de forma assimétrica negativa, mostrando um maior nivel de
concordancia com a afirmagdo, encontrando-se a resposta mediana em “Concordo”. As
respostas dadas por inquiridos associados a organizacdes com 151 a 250 colaboradores sao
distribuidas de forma assimétrica positiva, sendo a resposta mediana “Concordo
ligeiramente”. Note-se que as respostas obtidas apresentam uma reduzida variabilidade de
valores (encontrando-se entre “Concordo ligeiramente” e “Concordo”), no entanto ¢ de

registar a existéncia de 3 outliers moderados inferiores
Relativamente as empresas com mais de 250 trabalhadores, o grau de concordancia dos

inquiridos distribui-se de forma aproximadamente simétrica pelas categorias “Nem concordo

nem discordo”, “Concordo ligeiramente” e “Concordo”.
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Griafico 10 - Distribuicao das respostas a questiao 5, por nimeros de colaboradores
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As diferencas detetadas pelo teste de Kruskal-wallis relativamente a afirmagdo “5 — A
sua satisfacdo influéncia as oportunidades e as novas competéncias profissionais da
organizagdo” sdo ilustradas no grafico da figura 10. Os inquiridos associados a organizacdes
com menos de 50 colaboradores sdo os que apresentam um maior nivel de concordancia com
a afirmacdo, enquanto que os que mais discordam com essa afirmacdo sdo os individuos
associados a organizagdes em que o numero de colaboradores varia entre 51 a 100

trabalhadores.

As respostas dadas por inquiridos associados a organizacdes com 101 a 150
colaboradores apresentam uma pequena variabilidade de valores, uma vez que estas se
distribuem entre “Concordo ligeiramente” e “Concordo”. As opinides distribuem-se de forma
assimétrica positiva, encontrando-se a resposta mediana em “Concordo ligeiramente”. No

entanto, é de referir ainda a existéncia de 1 outlier inferiores severo.

No que se refere a organizagdes com 151 a 250 colaboradores as respostas apresentam
uma maior variabilidade de valores, encontrando-se a resposta na mediana “Concordo
ligeiramente”, sendo de registar a existéncia de 1 outlier moderado inferior associado a um

individuo que “Discorda” desta informacao.
O grau de concordancia dos inquiridos pertencentes a organizacdes com mais de 250

trabalhadores distribui-se de forma aproximadamente simétrica pelas categorias “Discordo

ligeiramente”, “Nem concordo nem discordo”, “Concordo ligeiramente” e “Concordo”.
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6.3. A formacao e a satisfacio no trabalho influenciam ou nao a utilizacio de

equipamentos de proteciao? E de que modo?

O subcapitulo 6.3 tem como objetivo descrever o estudo descritivo ligado aos
pressupostos referentes a questao de pesquisa 3, nomeadamente apresentando dados ligados a
formagdo e satisfacdo na influéncia da utilizacdo dos equipamentos de protecdo dos

inquiridos no presente estudo.

Griafico 11 - Distribuicao das respostas dos inquiridos relativamente a influéncia da
formacao e satisfacio na utilizacio de equipamentos de protecao
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No se refere a formagao e satisfacdo, na utilizacdo de equipamentos de protecao, o maior
grau de concordancia dos inquiridos esta associado com as questoes 15, 20 e 21. No entanto ¢
de referir a existéncia de outliers moderados inferiores associados as questdes 20 e 21,
indicando que 2 individuos “ndo concordam” com a afirmag¢do 20 e 4 inquiridos “Nao

concordam” com a afirmacao 21.

Quanto a questdo 19 — De uma forma geral, considera enriquecedora a formagdo que
tem vindo a receber”, 50% dos inquiridos posiciona-se entre “Concordo ligeiramente” e
“Concordo”. As suas opinides distribuem-se de forma assimétrica positiva, sendo “Concordo
ligeiramente” a opinido mediana. No entanto, ¢ de referir ainda a existéncia de 8 outliers
inferiores (5 moderados e 3 severos), que correspondem a individuos que “Discordam” ou

“Discordam totalmente” da afirmacao.
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Relativamente a questdo 24 o grau de concordancia dos inquiridos distribui-se de forma
aproximadamente simétrica pelas categorias “Nem concordo nem discordo”, “Concordo
ligeiramente” e “Concordo”, enquanto que no que se refere as questdes 25 e 28 as opinides
dos inquiridos se distribuem de forma semelhante, apresentando uma relagdo assimétrica
negativa, isto ¢, existe maior grau de concordancia dos inquiridos relativamente a esta

questao (“Concordo”/’Concordo totalmente”).

Analogamente a questdo 3 o estudo foi complementado com a aplicagdo de um estudo
inferencial com a finalidade de verificar se o conjunto de afirmagdes apresentava diferencas
entre as diferentes categorias de varidveis demograficas apresentadas na parte I do

questionario.

Tabela 11 — Diferencas entre o nivel de concordancia formacao e satisfacdo, na
utilizacdo de equipamentos de protecao por sexo

Estatisticas de teste®”
25 Sente-se
20.As 21.Em satisfeito com
158, Recebeu 19.0e uma formagdes matéria de os
formagdo forma geral, melharam o seguranga e 24 As equipamento
adequada considera desempenho salde no condigdes de s de protegdo
sobre a enriguecedor ea trabalho ja trabalho do individual e 28.Esta
utilizagdo dos a aformagdo performance frequentou local de coletava que satisfeito com
equipamento | que temvindo das tarefas alguma trabalho sdo Ihe sdo 0 seu
s detrabalho. areceber. realizadas. formagdo. hoas. atribuidos. trabalho.
Qui-quadrado 7,543 5,372 388 2,744 370 318 361
df 1 1 1 1 1 1 1
Significancia Sig (006 020 534 jogs 543 573 548

a. Teste Kruskal Wallis

h. Variavel de Agrupamento: sexo

Com a finalidade de verificar se existem diferencas quanto ao grau de concordancia das 7
afirmacdes associadas & formacao e satisfacdo, na utilizagdo de equipamentos de prote¢do por
inquiridos com o género, aplicou-se o teste de Kruskal-Wallis, que se apresenta na tabela 11.
A aplicagdo deste teste permitiu detetar diferengas entre individuos com diferente sexo
relativamente as questdes “15 - Recebeu formacdo adequada sobre a utilizacdo dos
equipamentos de trabalho” (y*(1)=7.543; p = 0.006) ¢ “19 - De uma forma geral, considera

enriquecedora a formagao que tem vindo a receber” (Xz(l)=5.372; p =0.020).
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Grafico 12 - Distribuicao das respostas a questao 15, por sexo
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O gréafico apresentado na figura 12 mostra que sdo os inquiridos do género feminino que
manifestaram um maior grau de concordancia com a afirmacgao “15 - Recebeu formacgao
adequada sobre a utilizagdo dos equipamentos de trabalho” 50% das respostas dadas pelas
mulheres encontram-se entre “Concordo ligeiramente” e “Concordo totalmente”, sendo
“Concordo” a opinido mediana. No entanto, ¢ de referir ainda a existéncia de 2 outliers

inferiores moderados associados a mulheres que discordam totalmente da afirmacao.

Relativamente aos individuos do género masculino, o grau de concordancia dos
inquiridos distribui-se de forma aproximadamente simétrica entre as categorias “Nem
concordo nem discordo” e “Concordo”, estando a mediana na categoria “Concordo

ligeiramente”, (ver grafico da figura 12).

Gréfico 13 - Distribuicao das respostas a questao 19, por sexo

No que se refere a questdo “19 - De uma forma geral, considera enriquecedora a
formagdo que tem vindo a receber”, verifica-se que, sdo novamente, os inquiridos do género
feminino quem manifesta um maior grau de concordancia com a afirmagdo, sendo
“Concordo” a opinido mediana. No entanto, ¢ de referir ainda a existéncia de 2 outliers
inferiores moderados, ou seja, pelo menos dois individuos “Discordam totalmente” da

afirmacao.
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Relativamente aos individuos do género masculino, o grau de concordancia dos
inquiridos distribui-se de forma aproximadamente assimétrica positiva, encontrando-se a
resposta mediana em “Concordo ligeiramente”, de referir ainda a existéncia de 4 outliers

inferiores moderados. (ver grafico da figura 13).

Tabela 12 — Diferencas entre o nivel de concordancia da formacao e satisfacio, na
utilizacdo de equipamentos de protecao por classe etaria

Estatisticas de teste™®
25. Sente-se
20.As 21.Em satisfeito com
15. Recebeu 19.De uma formagdes matéria de 0s
formagdo forma geral, melhoram o seguranga e 24.As equipamento
adequada considera desempenho salde no condicies de | s de protecdo
sobre a enriquecedor ea trabalho ja trabalho do individual e 28.Esta
utilizagdo dos | aaformagdo | performance frequentou local de coletava que | satisfeito com
equipamento | quetemvindo | das tarefas alguma trabalho sdo Ihe sdo 0seu
s de trabalho areceber. realizadas. formacgéo. hoas atribuidos. trabalho.
Qui-quadrado 1,766 3,226 2,426 667 3,165 689 5629
df 4 4 4 4 4 4 4
Significancia Sig. 779 521 658 955 531 953 229

a. Teste Kruskal Wallis

b. Variavel de Agrupamento: classe etaria

O ouput apresentado na tabela 12, mostra que a aplicagao do teste de Kruskal-Wallis ndo
permitiu detetar diferencas entre o grau de concordancia com a formagdo e satisfacdo, na

utilizagdo de equipamentos de prote¢do entre inquiridos pertencentes a diferentes classes

etarias (p > 0.05).

Tabela 13 - Diferencas entre o nivel de concordancia da formacio e satisfacdo, na
utilizacdo de equipamentos de protecao por habilitacoes literarias

Estatisticas de teste™"
25. Sente-se
20.As 21.Em satisfeito com
16. Recebeu 19. D& uma formagdes matéria de 0s
formagdo forma geral, melharam o seguranca e 24 As equipamento
adequada considera desempenho salde no condiges de | s de protecdo
sobre a enriquecedar ea trabalho ja trabalho do individual & 28.Estd
utilizagdo dos | aaformagdo | performance frequentou local de coletava que | safisfeito com
equipamento | gque tem vindo das tarefas alguma trabalho sdo Ihe sdo o seu
s de frabalho areceber. realizadas. formagdo boas afribuidos trabalho
Qui-gquadrado 13,679 9,198 7,010 EARY 13,629 8,502 13,452
df & [} B [ & [} 8
Significncia Sig. 033 163 320 794 034 204 036

a. Teste Kruskal Wallis
b Varidvel de Agrupamento: HabLit

Com a finalidade de verificar se existem diferencas quanto ao grau de concordancia das 7
afirmacdes associadas & formacao e satisfacdo, na utilizagdo de equipamentos de prote¢do por
inquiridos com as habilitacdes, aplicou-se o teste de Kruskal-Wallis, que se apresenta na
tabela 13. A aplicagdo deste teste permitiu detetar diferengas entre individuos com diferentes
habilitagdes literarias relativamente as questoes “15 - Recebeu formacao adequada sobre a

utilizagdo dos equipamentos de trabalho” (x2(6)=13.679; p = 0.033), “24 - As condicdes de
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trabalho do local de trabalho sdo boas” (3%(6)=13.629; p = 0.034) e “28 - Esta satisfeito com
o seu trabalho” (y*(6)=13.452; p = 0.036).

Griéfico 14 - Distribuicao das respostas a questao 15, por habilitacoes literarias

15. Recebeu formagio adequada sobre a utilizago dos
equipamentos de trabalho.

T T T T T T T
Atgd4cano  AE°ano  AtéGeano Até12°ano Licencitura  Mestrado Doutoramerto
HabLit

O grafico apresentado na figura 14 permite visualizar entre que niveis de escolaridade
existem se verificam as diferencas de opinido relativamente & questao “15 - Recebeu
formacdo adequada sobre a utilizacdo dos equipamentos de trabalho”. Assim, poe-se
considerar que os inquiridos que tém menos habilitagdes sdo os que concordam totalmente
com essa afirmagdo, enquanto que o menor grau de concordancia estd associado aos
doutorados, verifica-se que os inquiridos que tém menos habilitagdes sdo os que concordam
totalmente com essa afirmagdo. No entanto, os doutorados, sdo os que mais discordam da

afirmagdo (ver grafico da figura 14).

Griéfico 15 - Distribuicao das respostas a questao 14, por habilitacoes literarias
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HabLit

Todos os inquiridos com habilitagdes literarias inferiores ao 9° ano, apresentam um
maior grau de concordancia (“Concordo totalemente) com a afirmacao “24 - As condig¢des
de trabalho do local de trabalho sdo boas”. Entre as restantes habilitacdes literarias, as

respostas mais favoraveis a esta questdo estdo associadas a inquiridos com habilitacdes
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literarias “Até 9° ano”, “Até 12°no”, “Licenciatura” ou “Doutoramento”. No entanto, ¢ de
referir ainda a existéncia de 2 outliers inferiores moderados (1 moderado e Isevero), nas
habilitagdes “Até 12° ano”. Relativamente as habilitacdes “Licenciatura” verifica-se ainda a

existéncia de 4 outliers inferiores moderados.
Os mestres, sdo os que mais discordam da afirmacao (ver grafico da figura 15).

Grafico 16 - Distribuicao das respostas a questao 28, por habilitacoes literarias
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No que se refere a questdo “28 - Esta satisfeito com o seu trabalho”, todos os inquiridos
que tém habilitagdes até ao “4° ano “concordam totalmente” com a afirmacdo. Os que mais
concordam sdo os que tém até ao 6° ano ou até ao 9° ano. No entanto as distribuigdes de
respostas destes dois grupos de individuos apresenta algumas diferengas. As respostas dos
inquiridos com habilitagdes até ao 9°ano encontra-se entre “concordo” e “Concordo
totalmente”, e apresentam uma assimetria negativa, enquanto que as respostas dos inquiridos
com habilitagdes até ao 6° ano se distribuem de forma aproximadamente simétrica entre as
categorias “Discordo ligeiramente” e “Concordo totalmente”, sendo “concordo ligeiramente”,

a opinido a mediana.

O maior grau de discordancia relativamente a esta afirmacdo estd associado aos
individuos com doutoramento, cujas respostas se distribuem de forma aproximadamente
simétrica entre as categorias “Discordo Totalmente” e “Discordo ligeiramente”.

E importante ainda referir que embora o nivel mediano de satisfagio com o trabalho registado
dos licenciados se encontre em “Concordo” as respostas apresentam uma assimetria positiva

e existem 7 outliers inferiores (5 moderado e 2 severos).
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Tabela 14 — Diferencas entre o nivel de concordéancia da formacao e satisfacio, na
utilizacao de equipamentos de protecao por anos de servico

Estatisticas de teste™®

25. Sente-se
20 As 21.Em satisfeito com
15 Recebeu 18. De uma farmagées matéria de 0s
formagao forma geral, melhoram o seguranga e 24 As equipamento
adequada considera desempenho salde no condigéies de s de protegdo
sobre a enriquecedar ea trabalho ja trabalho do individual e 28 Esta
utilizagdo dos aaformagdo performance frequentou local de coletava que satisfeito com
equipamento | que temvindo das tarefas alguma trabalho sdo lhe sdo 0 Sel
s de trabalho. areceber realizadas. formagdo. boas. atribuidos. trabalho
Qui-quadrado 2,586 5804 3,202 6,613 3,456 5585 1,014
df 4 4 4 4 4 4 4
Significancia Sig. 628 207 525 158 485 232 508

a. Teste Kruskal Wallis

b. Varigvel de Agrupamenta: A_Serv

Para verificar se existem diferencas no que se refere ao grau de concordancia com a
formacao e satisfagdo, na utilizagdo de equipamentos de prote¢ao entre os inquiridos de anos
de servigo, recorreu-se ao teste de Kruskal-Wallis. No entanto, a aplicagdo deste teste ndo

permitiu detetar diferencas significativas entre os anos de servico, como se comprova pela

tabela 1 (p > 0.05).

Tabela 15 — Diferencas entre o nivel de concordancia da formacao e satisfacio, na
utilizacao de equipamentos de protecao por niimero de colaboradores

Estatisticas de teste®®

25. Sente-se
20.As 21.Em satisfeito com
15. Recebeu 19.De uma formagdes matéria de 0s
formagao forma geral, melhoram o seguranga e 24. As equipamento
adequada considera desempenho salde no condigdes de | s de protegdo
sohre a enriquecedor ea trabalho ja trabalho do individual e 28.Esta
utilizagdo dos | aaformagdo | performance frequentou local de coletava que | satisfeito com
equipamento | que temvindo das tarefas alguma trabalho sédo lhe sdo 0 Seu
s de trabalho. areceber. realizadas. formagédo. hoas. atribuidos. trabalho.
Qui-quadrado 12,791 9,686 21,164 11,634 5,495 10,181 7,604
df 5 5 5, 5 5 5 5
Significancia Sig. 025 ,085 001 040 ,359 070 79

a. Teste Kruskal Wallis
b. Varidvel de Agrupamento: n_Colab

Com a finalidade de verificar se existem diferencas quanto ao grau de concordancia das 7
afirmagdes associadas & formagao e satisfa¢do, na utilizagdo de equipamentos de protecao por
inquiridos com o nimero de colaboradores, aplicou-se o teste de Kruskal-Wallis, que se
apresenta na tabela 15. A aplicacdo deste teste permitiu detetar diferencgas entre individuos
com diferentes anos de servico relativamente as questdes “15 - Recebeu formagdo adequada
sobre a utilizagdo dos equipamentos de trabalho” (X2(5):12~791 p = 0.025), “20 - As

formagdes melhoram o desempenho e a performance das tarefas realizadas” (x2(5)=21.164; p
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= 0.001) e “21 - Em matéria de seguranca e saude no trabalho ja frequentou alguma

formagdo.” (X2(5)=11.634; p = 0.040).

Grafico 17 - Distribuicao das respostas a questao 15, por nimeros de colaboradores

15. Recebeu formagdo adequada sobre a utilizagdo dos
equipamentos de trabalho
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Os inquiridos associados a organizagdes com menos de 50 colaboradores sdo os que
apresentam um maior nivel de concordancia com a afirmacdo, enquanto os que mais
discordam com a afirmagdo sdo os individuos associados a organizagdes em que o nimero de

colaboradores varia entre 51 a 100 trabalhadores.

As respostas dadas por inquiridos associados a organizagdes com 101 a 150
colaboradores distribuem-se de forma assimétrica positiva, encontrando-se a resposta

mediana em “Concordo”. No entanto, € de referir ainda a existéncia de 1 outlier inferior.

As opinides dos inquiridos associados a organizacdes com 151 a 250 colaboradores
apresentam uma maior variabilidade de valores, encontrando-se a resposta mediana em
“Concordo ligeiramente”, sendo de registar a existéncia de 2 outliers moderados inferiores

associados a dois individuos que “Discordam ligeiramente”.
Relativamente as empresas com mais de 250 trabalhadores, o grau de concordancia dos

inquiridos distribui-se de forma aproximadamente simétrica pelas categorias “Nem concordo

nem discordo”, “Concordo ligeiramente” e “Concordo”.
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Grafico 18 - Distribuicao das respostas a questao 20, por nimeros de colaboradores

7 —

@
i
*

das tarefas realizadas.

2 *

28
1 )

20. As formagdes melhoram o desempenho e a performance

T T T T T T
Menos de 10 de11as0 51 a100 101 a 150 151 a 250 Mais cle 250
n_Colab

Os inquiridos associados a organizagdes com menos de 10 colaboradores sdo os que
apresentam um maior nivel de concordancia com a afirmacdo, enquanto os que mais
discordam com a afirmacao sdo os individuos associados a organizagdes em que o nimero de
colaboradores varia entre 51 a 100 trabalhadores. Sendo que, os individuos associados a
organizagdes em que o numero de colaboradores varia entre 11 e 50 colaboradores estes
“Concordam totalmente” com essa afirmacgdo, verificando-se a existéncia de 2 outliers

severos inferiores.

As respostas dadas por inquiridos associados a organizagdes com 101 a 150
colaboradores distribuem-se de forma simétrica pelas categorias “Nem concordo nem

discordo”, “Concordo ligeiramente” e “concordo”.

No que se refere aos associados a organizagdes com 151 a 250 colaboradores as
respostas apresentam uma distribuem-se de forma assimétrica positiva, apresentando uma
variabilidade de valores de resposta entre “Concordo ligeiramente” e “Concordo”,
encontrando-se a resposta mediana em “Concordo ligeiramente”. No entanto, ¢ de referir

ainda a existéncia de 1 outlier moderado inferior.
Relativamente as empresas com mais de 250 trabalhadores, o grau de concordancia dos

inquiridos distribui-se de forma aproximadamente simétrica pelas categorias “Concordo

ligeiramente”, “Concordo” e “Concordo Totalmente”.
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Grafico 19 - Distribuicao das respostas a questao 21, por nimeros de colaboradores
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Os inquiridos associados a organizagdes com menos de 10 colaboradores sdo os que
apresentam um maior nivel de concordancia com a afirmagdo, enquanto os que mais
discordam com a afirmacao sdo os individuos associados a organizagdes em que o nimero de
colaboradores varia entre 151 a 250 trabalhadores. As respostas dadas por inquiridos
associados a organizagdes em que o numero de colaboradores varia entre 101 e 151
colaboradores distribuem-se de forma assimétrica positiva pelas categorias “Concordo” e
“Concordo totalmente”. Sendo de referir ainda que os individuos associados a organizacgdes
em que o numero de colaboradores varia entre 11 e 50 colaboradores estes “Concordam

totalmente” com essa afirmacao, sendo de registar a existéncia de 1 outliers severo inferior.

As respostas dadas por inquiridos associados a organizagdes com mais de 250
colaboradores distribuem-se de forma simétrica pelas categorias “Concordo ligeiramente”,
“Concordo” ¢ “Concordo totalmente”, sendo de referir a existéncia d 3 outliers moderados

inferiores, ou seja, pelo menos 3 individuos “Discordam totalmente” com a afirmacao.

Os inquiridos associados a organizagcdes com 51 a 100 colaboradores as respostas
apresentam uma distribuicdo de forma assimétrica negativa, apresentando uma variabilidade

de valores de resposta, encontrando-se a resposta mediana em “Concordo”.

6.4. Quais as diferencas entre os trabalhadores com formacao e satisfeitos com o

trabalho e a utilizacao dos equipamentos de protecio?

Este subcapitulo tem como objetivo descrever o estudo descritivo ligado aos

pressupostos referentes a questdo de pesquisa 4, nomeadamente apresentando dados ligados
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as diferencas entre trabalhadores com formagao ¢ satisfeitos com o trabalho e a utilizagao de

equipamentos de protegao.

Grifico 20 - Distribuicdo das respostas dos inquiridos relativamente as diferencas entre
a formacao e satisfacio na utilizacio de equipamentos de protecao
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No se refere as diferencas entre os trabalhadores com formacdo ¢ satisfeitos com o
trabalho e a utilizacdo dos equipamentos de protecdo, o maior grau de concordancia dos
inquiridos estd associado com as questdes “17 - A empresa dispde de programa anual de
formacdo profissional” e “18 - As formagdes realizadas sdo destinadas a todos os
trabalhadores “. O grau de concordancia mediano dos inquiridos relativamente as questdes 17
e 18 ¢ “Concordo”, estando 50% das respostas entre as categorias “Concordo ligeiramente” e
“Concordo totalmente”. No entanto, ¢ de referir ainda a existéncia de 4 outliers inferiores
moderados na questdo 17 e 4 outliers inferiores moderados na questdo 18, associados a

individuos que “Discordam totalmente” desta informagao.

Relativamente a questdo 26 as opinides dos inquiridos distribuem-se de forma
aproximadamente simétrica, estando 50% das respostas entre os niveis de concordancia

“Concordo” e “Nao concordo nem discordo”.

Quanto a questdo 12 as opinides dos inquiridos distribuem-se de forma assimétrica
negativa, estando a mediana das respostas no nivel “Concordo”. Assim, pode-se considerar
que existe maior grau de concordancia dos inquiridos relativamente a esta questdo. No
entanto, € de referir ainda a existéncia de 4 outliers inferiores (2 moderados e 2 severos). As

respostas associadas a questdo 13 também apresentam uma assimetria negativa, no entanto
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apresentam uma maior variabilidade de valores do que os verificados para a questdo 12 ¢ o
nivel mediano das respostas encontra-se entre “Nem Concordo nem discordo” e “Concordo

ligeiramente”.

O estudo foi complementado com a aplicagao de um estudo inferencial com a finalidade
de verificar se o conjunto de afirmagdes apresentava diferencas entre as diferentes categorias

de variaveis demograficas apresentadas na parte I do questionario.

Tabela 16 — Diferencas entre o nivel de concordancia entre trabalhadores com formacao
e satisfeitos com o trabalho e a utilizacao dos equipamentos de proteciao por género

Estatisticas de teste™*

12.
Considera 18.As
que 0s 17.A farmagdes
equipamento [ 13. 0 uso de empresa realizadas
s de protegdo equipamento dispde de sdo 26. As chefias
disponibilizad | s de protegdo programa destinadas a estimulam-no
0s sdo dificulta as anual de todos os afazer
adequados tarefas que formagdo trabalhadores | melhor o seu
as tarefas, realiza. profissional. . trabalho.
Qui-guadrado 3,380 1,954 6,298 2,313 2,864
df 1 1 1 1 1
Significancia Sig. 066 162 012 128 091

a. Teste Kruskal Wallis

b Variavel de Agrupamento’ sexo

Com a finalidade de verificar se existem diferencas quanto ao grau de concordancia das 5
afirmagoes associadas as diferengas entre os trabalhadores com formacao e satisfeitos com o
trabalho e a utilizagdo dos equipamentos de prote¢do por inquiridos por género, aplicou-se o
teste de Kruskal-Wallis, que se apresenta na tabela 16. A aplica¢do deste teste permitiu
detetar diferencas entre individuos de diferente género relativamente a questdo “17 - A

empresa dispde de programa anual de formagao profissional” (x*(1)=6.298; p = 0.012).

Graéfico 21 - Distribuicao das respostas a questao 17, por sexo
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Para se detetar entre que género existe essas diferencas recorreu-se a representagao
grafica da figura 21. No que se refere a questdo “17 - A empresa dispde de programa anual de
formagdo profissional”, verifica-se os que inquiridos do género feminino sdo os que
manifestaram um maior grau de concordancia com a afirmagdo. No entanto, ¢ de referir ainda
a existéncia de 4 outliers inferiores moderados associados a individuos que “Discordam

totalmente” desta informacao.

Relativamente aos individuos do género masculino, as opinides dos inquiridos
apresentam-se distribuidas de forma aproximadamente simétrica, estando 50% das respostas
entre os niveis de concordancia “Concordo” e “Nao concordo nem discordo” (ver grafico da

figura 21)

Tabela 17 — Diferencas entre o nivel de concordancia entre trabalhadores com formacao
e satisfeitos com o trabalho e a utilizacio dos equipamentos de protecio por classe
etaria

Estatisticas de teste™®
12,
Considera 18.As
que 0s 17 A formagdes
equipamenta 13. 0 usode empresa realizadas
s de protecdo equipamento dispde de sdo 26. As chefias
disponibilizad | s de protecdo programa destinadas a estimulam-no
os sdo dificulta as anual de todos os afazer
adequados tarefas que formagdo trabalhadores | melhoro seu
as tarefas. realiza. profissional. . trabalho.
Qui-guadrado 353 4,747 1,448 3,438 1,082
df 4 4 4 4 4
Significancia Sig. 473 314 836 487 896

a. Teste Kruskal Wallis

. Variavel de Agrupamento: classe etaria

Para verificar se existem diferengas no que se refere ao grau de concordancia com as
diferencas entre os trabalhadores com formagao e satisfeitos com o trabalho e a utilizagao dos
equipamentos de protecdo entre inquiridos de vdrias classes etdrias, recorreu-se ao teste de
Kruskal-Wallis. No entanto, a aplicagdo deste teste ndo permitiu detetar diferengas

significativas entre classes etarias, como se comprova pela tabela 17 (p > 0.05).
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Tabela 18 — Diferencas entre o nivel de concordincia entre trabalhadores com formacio
e satisfeitos com o trabalho e a utilizacao dos equipamentos de protecio por niveis de
escolaridade.

Estatisticas de teste™®

12
Considera 18.As
que 0s 17.A formagdes
equipamento | 13. 0 uso de empresa realizadas
s de protecdo equipamento dispde de sdo 26. As chefias
disponibilizad | s de protecdo programa destinadas a estimulam-no
0s sdo dificulta as anual de todos os afazer
adequados tarefas que formagdo trabalhadores | melhar o seu
as tarefas. realiza. profissional. 3 trabalho.
Qui-quadrado 9,875 6,458 10,047 8,685 10,608
df 6 6 6 6 6
Significancia Sig. 130 374 123 192 101

a. Teste Kruskal Wallis
b. Variavel de Agrupamento: HabLit

Para verificar se existem diferencas no que se refere ao grau de concordancia com as
diferencas entre os trabalhadores com formagao ¢ satisfeitos com o trabalho e a utilizagao dos
equipamentos de prote¢ao entre inquiridos com varias habilitagdes, recorreu-se ao teste de
Kruskal-Wallis. No entanto, a aplicacdo deste teste ndo permitiu detetar diferencas

significativas entre habilitacdes, como se comprova pela tabela 18 (p > 0.05).

Tabela 19 - Diferencas entre o nivel de concordancia entre trabalhadores com formacao
e satisfeitos com o trabalho e a utilizacdo dos equipamentos de protecio por anos de
servico

Estatisticas de teste™®
12
Considera 18.As
que 0s 17.A formacdes
equipamento | 13.0 uso de empresa realizadas
s de protecdo equipamento dispde de sdo 26. As chefias
disponibilizad | s de protecdo programa destinadas a estimulam-no
0s sdo dificulta as anual de todos os afazer
adequados tarefas que formagao trabalhadores | melhor o seu
as tarefas. realiza. profissional. 3 trabalho.
Qui-quadrado 3,852 10,031 1,311 3,803 1,842
df 4 4 4 4 4
Significancia Sig. 426 040 860 433 765

a. Teste Kruskal Wallis
b. Variavel de Agrupamento: A_Serv

Com a finalidade de verificar se existem diferencas quanto ao grau de concordancia das 5
afirmacdes associadas as diferengas entre o grau de concordancia com as diferengas entre os
trabalhadores com formacao e satisfeitos com o trabalho e a utilizagdo dos equipamentos de
protecdo por inquiridos com diferentes anos de servigo, aplicou-se o teste de Kruskal-Wallis,
que se apresenta na tabela 19. A aplicagdo deste teste permitiu detetar diferencas entre
individuos com diferentes anos servigo relativamente a questdo “13 - O uso de equipamentos

de protecio dificulta as tarefas que realiza” (x*(4)=10.031; p = 0.040).

71



Grafico 22 - Distribuicao das respostas a questao 13, por anos de servico
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Para se detetar entre que anos de servigo existem essas diferencas recorreu-se a
representacdo grafica da figura 22. No que se refere a questdo “13 - O uso de equipamentos
de protegdo dificulta as tarefas que realiza”, verifica-se que todos os inquiridos que tém “Até
1 anos” responderam “Concordo ligeiramente” a afirmacao, situacdo semelhante ¢ verificada
para os colaboradores “De 1 a 3 anos, no entanto existem 2 outlier severos (um inferior outro

superior), relativamente aos inquiridos que permanecem “De 1 a 3 anos”, nas organizagdes.

Relativamente aos individuos que permanecem “De 3 a 5 anos” ¢ “De 5 a 10 anos” a
mediana das respostas situa-se em “Concordo ligeiramente”, no entanto o segundo grupo

apresenta uma maior variabilidade de niveis de respostas.

No que refere aos inquiridos que permanecem “Mais de 10 anos” sdo os que menos
concordam com a afirmagdo, uma vez que as respostas se distribuem de forma assimetria

positiva, sendo a resposta media “Discordo ligeiramente” (ver grafico da figura22)

Tabela 20 - Diferencas entre o nivel de concordancia entre trabalhadores com formacao
e satisfeitos com o trabalho e a utilizacdo dos equipamentos de protecao por niimero de
colaboradores

Estatisticas de teste™"

12
Considera 18 As
que 0s 17.A formagdes
equipamento 13. 0 uso de empresa realizadas
s de protegdo equipamento dispde de sdo 26. As chefias
disponibilizad | s de protegdo programa destinadas a estimulam-no
0s sd0 dificulta as anual de todos os afazer
adeqguados tarefas que formagdo trabalhadores | melhor o seu
ds tarefas realiza profissional trabalho.

Qui-quadrado 10477 11,260 4,258 11,309 13,061
df 5 5 5 5 5
Significancia Sig. 063 046 513 046 023

a Teste Kruskal Wallis
b Variavel de Agrupamento: n_Colab
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Com a finalidade de verificar se existem diferencas quanto ao grau de concordancia das 5
afirmacdes associadas as diferengas entre o grau de concordancia com as diferengas entre os
trabalhadores com formacao e satisfeitos com o trabalho e a utilizagdo dos equipamentos de
protecao por inquiridos por nimero de colaboradores, aplicou-se o teste de Kruskal-Wallis,
que se apresenta na tabela 20. A aplicagdo deste teste permitiu detetar diferencas entre
individuos pertencentes a organizagdes com diferente nimero de colaboradores relativamente
as questdes “13 - O uso de equipamentos de protecdo dificulta as tarefas que realiza”
(x*(5)=11.260; p = 0.046), “18 - As formagdes realizadas sio destinadas a todos os
trabalhadores (x*(5)=11.306; p = 0.046) ¢ “26 - As chefias estimulam-no a fazer melhor o seu
trabalho” (3*(5)=13.061; p = 0.023).

Griéfico 23 - Distribuicao das respostas a questao 13, por niimeros de colaboradores

13. O uso de equipamentos de protegio dificulta as tarefas
que realiza.
N -

T T T T T T
Wenos de 10 det1as0 staton 1012150 151250 Mais de 250
n_Colab

O gréfico 23 tem por finalidade descrever as diferengas detetadas pelo teste de Kruskal-
Wallis relativa a opinido dos respondentes quanto a afirmagao “13 - O uso de equipamentos
de protecdo dificulta as tarefas que realiza”. Desta forma, pode-se considerar que os
inquiridos associados a organizagdes com “Menos de 10” e “de 11 a 50” colaboradores sdo os
que apresentam um maior nivel de discordia com a afirmacdo, enquanto que os individuos
associados a organizacdes com “101 a 150” e “151 a 250” colaboradores sdo os mais
concordam com a afirmagao. Os inquiridos associados as organiza¢des com “Menos de 10” e
“de 11 a 50” colaboradores apresentam uma maior variabilidade de valores de resposta,
encontrando-se a resposta mediana em “Nem concordo nem discordo” para os individuos do
primeiro grupo, enquanto que para os individuos do segundo grupo o nivel de concordancia
mediano encontra-se em “Discordo”. As respostas dadas por inquiridos associados a

organizagdes com “101 a 150” colaboradores distribuem-se de forma assimétrica positiva,
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encontrando-se a resposta mediana em “Discordo”. No que diz respeito ais inquiridos
associados a organizagoes com “151 a 250” colaboradores sdao distribuidas de forma

simétrica, sendo a resposta mediana “Concordo ligeiramente”.

Os inquiridos associados a organizagdes com 51 a 100 colaboradores distribuem-se de

forma assimétrica negativa, encontrando-se a resposta mediada em “Concordo ligeiramente”.
Relativamente as empresas com mais de 250 trabalhadores, o grau de concordancia dos
inquiridos distribui-se de forma assimétrica negativa, sendo que 50% das respostas dadas

encontram-se entre “Discordo” e “Concordo ligeiramente”.

Gréfico 24 - Distribuicao das respostas a questao 18, por nimeros de colaboradores

| ¥

18. As formagdes realizadas sido destinadas atodos os
trabalhadores.
=
i

13
Q
i

T T T T T T
Menosde 10 de11a50 51a100 1012150 151250 Mais de 250
n_Colab

Os inquiridos associados a organiza¢des com “Menos de 107, “de 11 a 50” e “Mais de
250” colaboradores sdo os que apresentam um maior nivel de concordancia com a afirmagao.
No entanto, ¢ de referir ainda a existéncia de 2 outliers inferiores moderados nos inquiridos
associados a organizacdes com “mais de 250 colaboradores, isto ¢, 2 individuos que

“Discordam totalmente” desta informagao.

As respostas dadas por inquiridos associados a organizagdes com “51 a 1007, “101 a
150” e “151 a 250” colaboradores a mediana das respostas situa-se em “Concordo
ligeiramente”, no entanto o segundo grupo as respostas distribuem-se de forma

aproximadamente simétrica.
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Grafico 25 - Distribuicao das respostas a questao 26, por nimeros de colaboradores

26. As chefias estimulam-no a fazer melhor o seu trabalho.
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Os inquiridos associados a organizagdes com “Menos de 10” colaboradores sdo os que
apresentam um maior nivel de concordancia com a afirmagao. No entanto, ¢ de referir ainda a
existéncia de 1 outlier inferior moderado, isto ¢, um individuo que “Discorda totalmente”

desta informacao.

Os grupos “de 11 a 50” e “51 a 100” s@o os que mais discordam com a afirmagao, “26 -
As chefias estimulam-no a fazer melhor o seu trabalho”. No entanto as respostas associadas
ao primeiro grupo apresentam uma maior variabilidade de valores e apresentam uma ligeira
assimetria positiva, estando a resposta mediana entre “Discordo” e “Discordo Ligeiramente”.
Situagdo analoga ¢ verificada para o grupo “51 a 1007, cuja resposta mediana se situa no
“Discordo”. As expostas dadas por este grupo de inquiridos também se distribuem de forma
assimétrica negativa embora se verifique uma menor variabilidade de valores de resposta.
As respostas associadas ao grupo “151 a 250” também apresentam uma assimetria positiva.
No entanto os inquiridos deste grupo estdo bastante concordantes com esta firmacao, uma vez
que revelam um nivel mediano de satisfagdo “Concordo ligeiramente” e 50% das respostas
estdo entre os niveis “Concordo ligeiramente” e “Concordo”. No entanto existem 2 outliers

inferiores moderados.

Os inquiridos associados a organizagdes com “Mais de 250 colaboradores, que
apresentam uma grande variabilidade de valores. As suas respostas apresentam uma ligeira
assimetria negativa, sendo de registar que 50% das respostas se encontram entre os niveis

“Nem concordo nem discordo” e “Concordo”.
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Relativamente as organizagdes com 101 a 150 colaboradores o grau de concordancia dos
inquiridos distribui-se de forma aproximadamente simétrica pelas categorias “Nem concordo

nem discordo”, “Concordo ligeiramente” e “Concordo”.

6.5. Quais as praticas/medidas a ser implementadas para criar valor a utilizacao dos

equipamentos de protecio?

O objetivo do subcapitulo 6.5 ¢ descrever o estudo descritivo ligado aos pressupostos
referentes a questdo de pesquisa 5, nomeadamente apresentando dados ligados as
praticas/medidas a ser implementadas de forma a criar valor para a utilizacdo de

equipamentos de protegao.

Gréfico 26 - Distribuicao das respostas dos inquiridos relativamente as
praticas/medidas para criar valor a utilizacao de equipamentos de protecio
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No se refere as praticas/medidas a ser implementadas para criar valor a utilizagdo dos
equipamentos de protecdo, o maior grau de concordancia dos inquiridos est4 associado com a
questao “l11 - Existem procedimentos com indicagdes sobre como e quando utilizar os
equipamentos de protecao”. No entanto, ¢ de referir ainda a existéncia de 2 outliers inferiores

moderados, associados a individuos que “Discordam totalmente” desta informacao.

As respostas obtidas para a questao “22 — Na empresa existe algum incentivo sem ser o
vencimento” apresentam uma grande variabilidade de valores. As suas respostas apresentam
uma ligeira assimetria negativa, sendo de registar que 50% das respostas se encontram entre

os niveis “Discordo Totalmente” e “Concordo”.
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Relativamente as restantes questdes “16 — As chefias e/ou os colegas tém alguma
influéncia no modo como recorre ao uso dos equipamentos de protegdo”, “23 — As pessoas
(chefias/colegas) reconhecem quando faz as coisas bem-feitas” e “24 - As condigdes de
trabalho do local de trabalho sdo boas” as opinides dos inquiridos distribuem-se de forma
semelhante entre si, apresentando-se distribuidas de forma aproximadamente simétrica,

estando 50% das respostas entre os niveis de concordancia “Nem concordo nem discordo” e

“Concordo”.

Quanto as questdes “14 - Participa no processo de aquisi¢do de novos equipamentos” €
“27 - Existe reconhecimento da empresa pelo bom desempenho” apresentam distribuigdes
semelhantes entre si, 50% das observacdes estdo entre o “Discordo ligeiramente” e
“Concordo” e a mediana corresponde ao “Concordo Ligeiramente”.

O estudo foi complementado com a aplicagcdo de um estudo inferencial com a finalidade
de verificar se o conjunto de afirmagdes apresentava diferengas entre as diferentes categorias

de variaveis demograficas apresentadas na parte I do questionario.

Tabela 21 — Diferencas entre o nivel de concordincia entre as praticas/medidas a ser
implementadas para criar valor a utilizacao dos equipamentos de protecao por género

Estatisticas de teste™”
16. As chefias
11. Existem elou 0s
procedimento colegas tém
scom alguma 23.As
indicagdes influéncia no pessoas
sohre como e 14. Participa modo como 22.Na (chefias/coleg 24.As 27. Existe
gquando no processo recorre ao empresa as) condigdes de reconhecime
utilizar os de aquisicdo uso dos existe algum reconhecem trabalho do nto da
equipamento de novos equipamento | incentivo sem | quando faz as local de empresa pelo
sde equipamento sde sero coisas hem- trabalho séo hom
protecdo. S. protecdo. vencimento. feitas. boas. desempenho.
Qui-quadrado 157 4,441 161 ,001 1122 370 001
df 1 1 1 1 1 1 1
Significancia Sig. 692 035 688 973 ,289 543 976

a. Teste Kruskal Wallis
b. Variavel de Agrupamento: sexo

Com a finalidade de verificar se existem diferencas quanto ao grau de concordancia das 7
afirmagdes associadas as praticas/medidas a ser implementadas para criar valor a utilizacdo
dos equipamentos de prote¢do por inquiridos por género, aplicou-se o teste de Kruskal-
Wallis, que se apresenta na tabela 21. A aplicacao deste teste permitiu detetar diferencas entre
individuos de diferente género relativamente a questdo “14 - Participa no processo de

aquisi¢do de novos equipamentos” (X2(1)=4.441; p =0.035).
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Grafico 27 - Distribuicao das respostas a questao 14, por sexo

equipamentos.

14. Participa no processo de aquisigio de novos
4

sexo

As respostas dadas por ambos os sexos distribuem-se de forma assimétrica negativa.
Sdo as mulheres que apresentam um maior grau de concordancia uma vez que 50% das
respostas se situam entre os niveis “Nem concordo nem discordo” e “Concordo totalmente”,
sendo a mediana “Concordo”. As respostas dos homens sdo menos favoraveis a esta questao,
estando a mediana em “Concordo ligeiramente e 50% das observacdes centrais entre

“Discordo ligeiramente” e “Concordo”.

Tabela 22 - Diferencas entre o nivel de concordincia entre as praticas/medidas a ser
implementadas para criar valor a utilizacio dos equipamentos de protecio por classe
etaria

Estatisticas de teste™"
16. As chefias
11. Existem elou 0s
procedimento colegas tém
s com alguma 23 As
indicagdes influéncia no pessoas
sobrecomoe | 14, Participa modo como 22.Ma (chefiasicoleg 24.As 27. Existe
quando no processo recorre ao empresa as) condigdes de reconhecime
utilizar os de aquisigdo uso dos existe algum reconhecem trabalho do nto da
equipamento de novos equipamento | incentivo sem | quando faz as local de empresa pelo
= de equipamento sde sero coisas hem- trabalho s&o bom
protegdo. s. protegdo. vencimento feitas hoas. desempenho
Qui-quadrado 5,349 3,334 1,481 2,278 10,607 3165 1,675
df 4 4 4 4 4 4 4
Significéncia Sig 253 504 828 585 031 531 795

a. Teste Kruskal Wallis
b. Varidvel de Agrupamento: classe etdria

Com a finalidade de verificar se existem diferencas quanto ao grau de concordancia das 7
afirmagdes associadas as praticas/medidas a ser implementadas para criar valor a utilizagdo
dos equipamentos de protecdo por inquiridos por género, aplicou-se o teste de Kruskal-
Wallis, que se apresenta na tabela 22. A aplicacao deste teste permitiu detetar diferencas entre
individuos de diferente género relativamente a questdo “23 — As pessoas (chefias/colegas)

reconhecem quando faz as coisas bem-feitas” (*(4)=10.607; p = 0.031).
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Grafico 28 - Distribuicao das respostas a questao 23, por classes etarias
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Os inquiridos com idade “Até 25 anos” sdo os que apresentam um maior nivel de
concordancia com a afirmacao, sendo que as respostas distribui-se de forma simétrica entre as

categorias “Concordo “ e “Concordo Totalmente™.

Embora as restantes classes etarias apresentem como “Concordo ligeiramente” o nivel
mediano de resposta, as distribuicdes das respostas diferem entre os grupos etarios. Os
individuos com classe etaria compreendida “De 25 a 35 anos”, apresentam uma distribuig¢ao
assimétrica negativa, sendo de referir a existéncia de 2 outliers moderados inferiores, isto &,

dois individuos dos inquiridos “Discordam totalmente” da afirmacao.

Relativamente aos inquiridos com idades “De 45 a 60 anos” estes apresentam uma
distribuicao assimétrica positiva, estando 50% das observacgdes centrais entre os graus de
concordancia “Concordo Ligeiramente” /” Concordo”. No entanto, ¢ de referir ainda a

existéncia de 4 outliers inferiores (3 moderados e 1 severo).
As respostas dadas pelos inquiridos com “35 a 45 anos” ou “Mais de 60 anos”

apresentam distribui¢des aproximadamente simétricas, no entanto ¢ o grupo “35 a 45 anos”

quem apresenta uma menor variabilidade de valores de resposta a esta questao.
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Tabela 23 - Diferencas entre o nivel de concordincia entre as praticas/medidas a ser
implementadas para criar valor a utilizacdo dos equipamentos de protecio por

habilitacoes

Estatisticas de teste™”
16. As chefias
11. Existem e/ou os
procedimento colegas tém
scom alguma 23.As
indicacées influéncia no pessoas
sobre como e 14. Participa modo como 22.Na (chefias/coleg 24. As 27. Existe
quando no processo recorre ao empresa as) condicies de | reconhecime
utilizar os de aquisicdo uso dos existe algum reconhecem trabalho do nto da
equipamento de novos equipamento | incentivo sem | quando faz as local de empresa pelo
sde equipamento sde sero coisas hem- trabalho sdo hom
protegdo. s. protecéo. vencimento. feitas. hoas. desempenho.
Qui-quadrado 10,262 5,666 10,807 3,583 9,373 13,629 5012
df 6 6 6 6 6 6 6
Significancia Sig. 114 462 ,095 733 154 034 542

a. Teste Kruskal Wallis

h. Variavel de Agrupamento: HabLit

Com a finalidade de verificar se existem diferencas quanto ao grau de concordancia das 7

afirmagdes associadas as praticas/medidas a ser implementadas para criar valor a utilizagao

dos equipamentos de prote¢do por inquiridos por habilitagdes, aplicou-se o teste de Kruskal-

Wallis, que se apresenta na tabela 23. A aplicacdo deste teste permitiu detetar diferengas entre

individuos de diferentes habilitagdes relativamente a questao “24 - As condigdes de trabalho

do local de trabalho sdo boas” (x*(6)=13.629; p = 0.034).

Gréfico 29 - Distribuicao das respostas a questao 24, por habilitacoes literarias
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No que se refere a questao “24 - As condigdes de trabalho do local de trabalho sdao boas”

todos os inquiridos que tém habilitacdes “Até ao 4° ano” e “Até ao 6° ano” “Concordam

totalmente” com a afirmacdo. Os que mais concordam sdo os que tém “Até ao 9° ano”, “Até

ao 12° ano” e “Licenciatura”. As respostas dos inquiridos com habilitagcdes “Até ao 9°ano”,
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“Até ao 12° ano” e “Licenciatura” encontra-se entre “Concordo” e “Concordo ligeiramente”,
sendo que as respostas dos inquiridos do primeiro grupo apresentam uma assimetria negativa,
as do segundo grupo apresentam uma assimetria positiva e os do terceiro grupo apresentam
uma distribuem de forma aproximadamente simétrica. No entanto, ¢ de referir a existéncia de
2 outliers inferiores (1 moderado e 1 severos), nos inquiridos do segundo grupo e 3 outliers

inferiores moderados nos inquiridos do terceiro grupo.

As respostas obtidas pelos inquiridos que apresentam habilitagdes ao nivel do
“Mestrado” sdo as que apresentam uma maior variabilidade de valores e apresentam uma

assimétrica positiva pelas categorias “Discordo ligeiramente” “Nem concordo nem discordo”

e “Concordo ligeiramente”.

Relativamente aos doutorados, sdo os que mais discordam da afirmacao, encontrando-se

a resposta mediana na categoria “Concordo ligeiramente”.

Tabela 24 - Diferencas entre o nivel de concordincia entre as praticas/medidas a ser

implementadas para criar valor a utilizacao dos equipamentos de protecao por anos de
servico

Estatisticas de teste™"

16. As chefias
11. Existem elouos
procedimento colegas tém
scom alguma 23.As
indicagdes influéncia no pessoas
sobre como g 14. Participa modo como 22.Na (chefias/coleg 24.As 27. Existe
quando no processo recorre ao empresa as) condigdes de reconhecime
utilizar os de aquisicdo uso dos existe algum reconhecem trabalho do nto da
equipamento de novos equipamento | incentivo sem | quando faz as local de empresa pelo
sde equipamento sde sero coisas bem- | trabalho sdo bom
protegédo s. protegdo. vencimento. feitas. bhoas. desempenho.

Qui-quadrado 3,894 1,932 4158 2,059 2,700 3,456 3,595
df 4 4 4 4 4 4 4
Significancia Sig 421 748 385 ,725 609 485 464
a. Teste Kruskal Wallis

b. Variavel de Agrupamento: A_Serv

Para verificar se existem diferengas no que se refere ao grau de concordancia com as
diferencas entre as praticas/medidas a ser implementadas para criar valor a utilizagdo dos
equipamentos de protegdo entre inquiridos por anos de servigo, recorreu-se ao teste de
Kruskal-Wallis. No entanto, a aplicagdo deste teste ndo permitiu detetar diferengas

significativas entre os anos de servigo, como se comprova pela tabela 1 (p > 0.05).
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Tabela 25 - Diferencas entre o nivel de concordincia entre as praticas/medidas a ser

implementadas para criar valor a utilizacao dos equipamentos de protecio por nimero
de colaboradores

Estatisticas de teste™”

16. As chefias
11. Existem elou 0s
procedimento colegas tém
scom alguma 23.As
indicagdes influéncia no pessoas
sobre como e 14. Participa modo como 22.Na (chefiasicoleg 24 As 27. Existe
quando no processo recorre ao empresa as) condigdes de reconhecime
utilizar os de aquisicdo uso dos existe algum reconhecem trabalho do nto da
equipamento de novos equipamento incentivo sem quando faz as local de empresa pelo
sde equipamento sde sero coisas bem- trabalho sdo bom
protegdo. s, protegdo. vencimento. feitas. boas. desempenho.
Qui-quadrado 3,832 4172 3,180 6,713 6,064 5495 9,601
df 5 5 5 5 5 5 5
Significancia Sig. 574 525 672 ,243 ,300 ,359 ,087

a. Teste Kruskal Wallis
b. Variavel de Agrupamento: n_Colah

De forma a verificar se existem diferengas no que se refere ao grau de concordancia com
as diferencas entre as praticas/medidas a ser implementadas para criar valor a utilizacao dos
equipamentos de protecdo entre inquiridos por numero de colaboradores, recorreu-se ao teste
de Kruskal-Wallis. No entanto, a aplicagdo deste teste ndo permitiu detetar diferencas

significativas entre o nimero de colaboradores, como se comprova pela tabela 1 (p > 0.05).

6.6. Quais os trabalhadores que se encontram melhor preparados para a utilizacao dos

equipamentos de protecao?

Este subcapitulo tem como objetivo descrever o estudo descritivo ligado aos
pressupostos referentes a questdo de pesquisa 6, nomeadamente apresentando dados ligados

aos trabalhadores melhor preparados para utilizarem os equipamentos de prote¢ao.

Grifico 30 - Distribuicao das respostas dos inquiridos relativamente aos trabalhadores
melhor preparados para utilizem equipamentos de protecio
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No se refere aos trabalhadores que se encontram melhor preparados para a utilizagao dos
equipamentos de protecdo, o maior grau de concordancia dos inquiridos esta associado com
as questdes “15 - Recebeu formagdo adequada sobre a utilizagdo dos equipamentos de
trabalho” e “25 — Sente-se satisfeito com os equipamentos de protecao individual e coletava
que lhe sdao atribuidos”, sendo de referir que na questdo 15, as respostas apresentam uma
assimétrica negativa pelas categorias “Concordo ligeiramente” e “Concordo”. De referir
ainda a existéncia de 8 outliers inferiores (6 moderados e 2 severo). No entanto os inquiridos
destes dois grupos estdo bastante concordantes com esta firmag¢do, uma vez que revelam um

nivel mediano de satisfagao “Concordo”

Relativamente a questdo “29 — Sente-se satisfeito com a formagdo e a utilizagdo dos
equipamentos de protecao individual e/ou coletiva” as opinides dos inquiridos distribuem-se
de forma assimétrica positiva pelas categorias “Concordo ligeiramente” e “Concordo”, sendo
de referir a existéncia de 10 outliers inferiores (7 moderados e 3 severos). No entanto os
inquiridos deste grupo estdo bastante concordantes com esta firmagao, uma vez que revelam

um nivel mediano de satisfacdo “Concordo ligeiramente”.

O estudo foi complementado com a aplicagao de um estudo inferencial com a finalidade
de verificar se o conjunto de afirmagdes apresentava diferengas entre as diferentes categorias

de variaveis demograficas apresentadas na parte I do questionario.

Tabela 26 - Diferencas entre o nivel de concordancia entre os trabalhadores que se
encontram melhor preparados para a utilizacao dos equipamentos de protecio por
género

Estatisticas de teste™®

25. Sente-se 29. Sente-se
satisfeito com | satisfeito com
15. Recebeu 0s aformagéo e
formagdo equipamento a utilizagdo
adequada s de protecdo dos
sobre a individual e equipamento
utilizagdo dos | coletavaque | s de protecdo
equipamento lhe sédo individual
s de trabalho. atribuidos. efou coletiva.

Qui-quadrado 7,543 318 484
df 1 1 1
Significancia Sig. 006 573 487

a. Teste Kruskal Wallis
b. Variavel de Agrupamento: sexo

Para verificar se existem diferengas quanto ao grau de concordancia das 3 afirmagdes
associadas aos trabalhadores que se encontram melhor preparados para a utilizacdo dos

equipamentos de protecao por inquiridos por género, recorreu-se ao teste de Kruskal-Wallis,
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que se apresenta na tabela 26. A aplicagdo deste teste permitiu detetar diferencas entre
individuos de diferente género relativamente a questdo “15 - Recebeu formacao adequada

sobre a utilizacdo dos equipamentos de trabalho” (x*(1)=7.543; p = 0.006).

Grafico 31 - Distribuicao das respostas a questao 15, por sexo
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O gréfico apresentado na figura 31 mostra que s@o os inquiridos do género feminino que
manifestaram um maior grau de concordancia com a afirmacdo “15 - Recebeu formacao
adequada sobre a utilizagdo dos equipamentos de trabalho”, 50% das respostas dadas pelas
mulheres encontram-se entre “Concordo ligeiramente” e “Concordo totalmente”, sendo
“Concordo” a opinido mediana. No entanto, ¢ de referir ainda a existéncia de 2 outliers

inferiores moderados associados a mulheres que “Discordam totalmente” da afirmagao.

Relativamente aos individuos do género masculino, o grau de concordancia dos
inquiridos distribui-se forma aproximadamente simétrica entre as categorias “Nem concordo
nem discordo” e “Concordo”, estando a mediana na categoria “Concordo ligeiramente”.

Tabela 27 - Diferencas entre o nivel de concordancia entre os trabalhadores que se
encontram melhor preparados para a utilizacio dos equipamentos de protecio por
classe etaria

Estatisticas de teste™"”

28, Sente-se 29. Sente-se
satisfeito com | satisfeito com
15, Receheu 0s aformagdo e
formagdo equipamento a utilizagdo
adequada s de protegdo dos
sobrea individual e equipamento
utilizagdo dos coletava que s de protecdo
equipamanto Ihe sdo individual
s de frabalho. atribuidos. elou coletiva

Qui-gquadrado 1,766 689 1,872
df 4 4 4
Significancia Sig. 778 853 T4
a. Teste Kruskal Wallis

b. Variavel de Agrupamento: classe etaria

Para verificar se existem diferencas no que se refere ao grau de concordancia com as
diferencas entre os trabalhadores que se encontram melhor preparados para a utilizagdo dos

equipamentos de protecdo entre inquiridos por classe etaria, recorreu-se ao teste de Kruskal-
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Wallis. No entanto, a aplicacao deste teste ndo permitiu detetar diferencas significativas entre

as classes etarias, como se comprova pela tabela 1 (p > 0.05).

Tabela 28 - Diferencas entre o nivel de concordancia entre os trabalhadores que se
encontram melhor preparados para a utilizacao dos equipamentos de protecio por
habilitacao

Estatisticas de teste™®

25. Sente-se 29. Sente-se
satisfeito com | satisfeito com
15. Recebeu 0s aformagéo e
formacéo equipamenta a utilizagdo
adequada s de protegdo dos
sobre a individual & equipamento
utilizagdo dos | coletavaque | s de protecdo
equipamento Ihe sdo individual
s de trabalho atribuidos eiou coletiva

Qui-quadradao 13,679 8,502 13,142
df [ 6 [
SignificAncia Sig 033 204 041
a. Teste Kruskal Wallis

b. Variavel de Agrupamento; HabLit

Com a finalidade de verificar se existem diferencas quanto ao grau de concordéancia das 3
afirmagdes associadas aos trabalhadores que se encontram melhor preparados para a
utilizagdo dos equipamentos de protecdo por inquiridos por habilitagdes, aplicou-se o teste de
Kruskal-Wallis, que se apresenta na tabela 28. A aplicacdo deste teste permitiu detetar
diferencas entre individuos de diferentes habilitagdes literarias as questoes “15 - Recebeu
formagio adequada sobre a utilizagio dos equipamentos de trabalho” (y*(6)=13.679; p =
0.033) e “29 — Sente-se satisfeito com a formacdo e a utilizacdo dos equipamentos de

protecdo individual e/ou coletiva” (X2(6)= 13.142; p=0.041).

Gréfico 32 - Distribuicao das respostas a questao 15, por habilitacoes literarias
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No que se refere a questao “15 - Recebeu formacao adequada sobre a utilizacdo dos

equipamentos de trabalho” todos os inquiridos com habilitagdes literaria “Até 4° ano”, “Até
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: 0. 1v.
6°ano” e “Até 9° ano”, “Concordam totalmente” com a afirmacdo. Relativamente aos
doutorados, sdo os que mais discordam da afirmacao, encontrando-se a resposta mediana na

categoria “Discordo ligeiramente”.

As respostas obtidas pelos inquiridos que apresentam habilitagdes ao nivel do “Até 12°
ano” sdo as que apresentam uma maior variabilidade de valores e apresentam uma simétrica
pelas categorias “Discordo ligeiramente” “Nem concordo nem discordo”, “Concordo
ligeiramente” e “Concordo”. O mesmo acontece com as respostas obtidas para os inquiridos
com um nivel de “Licenciatura” apresentam uma assimétrica negativa pelas categorias “Nem
concordo nem discordo”, “Concordo ligeiramente” e “Concordo”, estando a mediana na

categoria “Concordo”.

Relativamente aos individuos com o grau de “Mestrado”, as opinides dos inquiridos
distribuem-se de forma ligeiramente assimétrica negativa entre os niveis de concordancia
“Nem concordo nem discordo” e “Concordo”, estando a mediana na categoria “Concordo”.
Os inquiridos com habilitagdes literarias “Doutorados”, sdo os que mais discordam da
afirmacao, encontrando-se a resposta mediana na categoria “Discordo ligeiramente”, estando

a mediana na categoria “Discordo ligeiramente”.

Graéfico 33 - Distribuicao das respostas a questao 29, por habilitacoes literarias
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Todos os inquiridos com habilitagdes literarias “Até 4° ano” e “Até 9° ano”, apresentam
um maior grau de concordancia com a afirmagao “24 - As condi¢des de trabalho do local de

trabalho sdo boas”, encontrando-se o valor mediano em “Concordo totalmente”.
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Os inquiridos que apresentam habilitagdes ao nivel do “Até 6° ano” sdo as que
apresentam uma maior variabilidade de valores, pelas categorias “Discordo totalmente” a

“Concordo totalmente”, encontrando-se o valor mediano em ‘“Nem concordo nem discordo”.

As respostas obtidas para os inquiridos com um nivel “Até 12° ano” apresentam uma
distribuicdo de forma assimétrica negativa, encontrando-se o valor mediano em “Concordo
ligeiramente”, sendo de referir a existéncia de 1 outlier inferior moderado, isto ¢, um dos

individuos “Discorda totalmente” da afirmacgao.

Os que mais concordam sdao os que tém “Licenciatura” e “Mestrado”. No entanto a
distribuicdo das respostas destes dois grupos de individuos apresenta algumas diferencas. As
respostas dos inquiridos com habilitagdes “Licenciatura” encontram-se entre “Concordo
Ligeiramente” e “Concordo”, e apresentam uma assimetria negativa, enquanto que as
respostas dos inquiridos com habilitagdes “Mestrado” se distribuem de assimétrica entre as
categorias “Concordo Ligeiramente” e “Concordo”. De referir ainda a existéncia de 6 outliers
inferiores moderados, para os individuos do primeiro grupo e 3 outliers inferiores (2

moderados e 1 severo) para os individuos do segundo grupo.

Os “Doutorados”, sdo os que mais discordam da afirmagdo, encontrando-se o valor mediano

em “Discordo ligeiramente” (ver grafico da figura 15).

Tabela 29 - Diferencas entre o nivel de concordancia entre os trabalhadores que se
encontram melhor preparados para a utilizacao dos equipamentos de protecao por anos
servico

Estatisticas de teste®®

25. Sente-se 29. Sente-se
satisfeito com | satisfeito com
15. Recebeu o0s aformagdo e
formagdo equipamento a utilizagdo
adequada s de protecdo dos
sobre a individual e equipamento
utilizagdo dos | coletavaque | s de protecdo
equipamento Ihe sdo individual
s de trabalho. atribuidos. elou coletiva.

Qui-quadrado 2,586 5,585 3,425
df 4 4 4
Significancia Sig. 629 232 ,489

a. Teste Kruskal Wallis
h. Variavel de Agrupamento: A_Serv

Para verificar se existem diferencas no que se refere ao grau de concordancia com as
diferengas entre os trabalhadores que se encontram melhor preparados para a utilizagdo dos

equipamentos de prote¢do entre inquiridos por anos de servigo, recorreu-se ao teste de
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Kruskal-Wallis. No entanto, a aplicacdo deste teste ndao permitiu detetar diferencas

significativas entre os anos de servigo, como se comprova pela tabela 1 (p > 0.05).

Tabela 30 - Diferencas entre o nivel de concordancia entre os trabalhadores que se
encontram melhor preparados para a utilizacao dos equipamentos de protecio por
nimero de colaboradores

Estatisticas de teste™®
25. Sente-se 29. Sente-se
satisfeito com | satisfeito com
15. Recebeu 0s aformacdo e
formagao equipamento a utilizagdo
adequada s de protegdo dos
sohre a individual e equipamento
utilizagdo dos coletava que s de protecdo
equipamento Ihe sdo individual
s de trabalho. atribuidos. efou coletiva.
Qui-quadrado 12,791 10,181 9,027
df 5 5 5
Significancia Sig. 025 070 108

a. Teste Kruskal Wallis
b. Variavel de Agrupamento: n_Colah

Com a finalidade de verificar se existem diferencas quanto ao grau de concordancia das 3
afirmagdes associadas aos trabalhadores que se encontram melhor preparados para a
utilizagdo dos equipamentos de prote¢ao por inquiridos por nimero de colaborador, aplicou-
se o teste de Kruskal-Wallis, que se apresenta na tabela 30. A aplicagdo deste teste permitiu
detetar diferencas entre individuos por nimero de colaboradores relativamente a questao “15
- Recebeu formagdo adequada sobre a utilizagdo dos equipamentos de trabalho”

(x*(5)=12.791; p = 0.025).

Grafico 34 - Distribuicao das respostas a questao 15, por nimeros de colaboradores

7

do dos

sobre a util

d
equipamentos de trabalho.
-

i

formagdo ad

b
~
i

15.R

14

T T T T T T
Menosde 10  de11as0 51a100 1012150 1512250  Mais de 250
n_Colab

As diferencas detetadas pelo teste de Kruskal-wallis relativamente a afirmagdo “15 -
Recebeu formagao adequada sobre a utilizagdo dos equipamentos de trabalho” sdo ilustradas

no grafico da figura 34. Os inquiridos associados a organizagdes com “Menos de 10”7, “de 11
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a 50” e “101 a 150” colaboradores sdo os que apresentam um maior nivel de concordancia
com a afirmac¢do. No que se refere aos inquiridos do primeiro grupo, 50% das respostas dadas
encontram-se entre “Concordo” e “Concordo totalmente”. Os inquiridos associados a
organizagdes do segundo grupo, as respostas apresentam uma distribuicdo de forma
assimétrica negativa, apresentando uma variabilidade de valores de resposta, encontrando-se
a resposta mediana em “Concordo totalmente”. Enquanto que os inquiridos do terceiro grupo
apresentam uma assimetria positiva pelas categorias “Concordo e “Concordo totalmente”,
encontrando-se o valor mediano em “Concordo”. No entanto, ¢ de referir a existéncia de 1

outlier inferior moderado para os inquiridos do terceiro grupo.

As respostas dadas por inquiridos associados a organizacdes com “51 a 1007
colaboradores apresentam uma assimetria positiva pelas categorias “Discordo totalmente”,
“Discordo”, “Discordo ligeiramente” e “Nem concordo nem discordo”, estando a mediana na

categoria “Discordo”.

Relativamente as organizagdes com “151 a 250” colaboradores apresenta uma
distribuicdo assimétrica positiva, isto €, existe um maior grau de concordancia dos inquiridos
relativamente a esta questdo (“Concordo Ligeiramente”/” Concordo”). No entanto, ¢ de

referir ainda a existéncia de 2 outliers inferior moderado.

No que se refere aos inquiridos associados a organizacdes com “Mais de 2507
colaboradores apresentam uma distribuicdo assimétrica ligeiramente positiva pelas categorias
“Nem concordo nem discordo” e “Concordo”. Relativamente as organizagdes com 101 a 150
colaboradores o grau de concordancia dos inquiridos distribui-se de forma aproximadamente

assimétrica positiva pelas categorias “Concordo” e “Concordo Totalmente”.
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Capitulo VII — Discussdo de Resultados

Esta investigacdo partiu de uma grande questdo “As praticas de Gestdo de recursos
humanos, formacdo e satisfacdo influenciam a utilizacdo de equipamentos de protegdo
individual e coletiva” traduzida, em consequéncia no objetivo geral de analise das percecgdes

dos trabalhadores sobre a formagao e a satisfagcdo com os equipamentos de protecao.

Dado que a problemdtica ndo pode ser medida diretamente, pois existem muitas
dimensdes e conceitos tedricos subjacentes, definiram-se questdes e objetivos especificos que
de uma forma particular nos ajudassem a encontrar respostas. Todavia, em termos gerais,
podemos afirmar que o tema ‘“formacgao/satisfacdo com a utilizagdo de equipamentos de
protecdo” merece o interesse dos trabalhares que participaram no estudo, reconhecendo o seu

impacto no desenvolvimento e no desempenho profissional.

O estudo foi complementado com a aplicagao de um estudo inferencial com a finalidade
de verificar se o conjunto de afirmagdes referentes a cada questdo de pesquisa apresentavam
diferengas entre as diferentes categorias de algumas variaveis demograficas apresentadas na

parte I do questionario.

7.1.Quais as praticas GRH utilizadas pelas empresas para satisfazer as necessidades dos

seus trabalhadores?

Tal como foi mencionado ao longo desta dissertagdo, alguns autores defendem que devem
ser aplicadas praticas de GRH que quando bem aplicadas podem levar a satisfacdo das

necessidades dos trabalhadores.

No que respeita aos inquiridos € em concordancia com o que verificou pela revisao da
literatura a maioria apresenta um grau de concordancia favoravel com as respostas dadas,
pelo que podemos afirmar que as praticas de GRH, através dos resultados obtidos que
efetivamente, existe uma relagdo positiva entre as Praticas de Gestao de Recursos Humanos e
a satisfagdo no trabalho, embora nao tao forte quanto o esperado. Tal como defende Pfeffer,
1988”... o éxito das organizacdes depende quase em exclusivo de uma boa Gestdo de
Recursos Humanos, e de uma combinagdo de boas praticas a este termo associado.” Este

resultado poderd estar relacionado com vérios fatores, particularmente com a dimensao da
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amostra; com o facto de a amostra ser, maioritariamente, constituida por pessoas de meia-
idade, quer no que respeita a antiguidade na organizagao e ter, assim, influenciado a percecao
da Gestdo de Recursos Humanos em vigor na organizagao e, consequentemente, a satisfagao

no trabalho.

Nao basta haver uma politica de Gestao de Recursos Humanos numa organizac¢ao. Impde-
se, acima de tudo, o protagonismo do trabalhador com todas as suas qualidades e
competéncias que visam tornar a organiza¢ao como uma unidade unica, bem como incorporar
a vertente organizacional e a vertente humana que, caminham em dire¢do ao sucesso. Uma
das formas de tornar esta perspetiva viavel ¢ através do envolvimento dos trabalhadores na
estrutura dos mais basicos procedimentos de Recursos Humanos, como o recrutamento, a
formagdo, sistemas de recompensas e beneficios, tornando, assim, mais real a sua
contribuicdo, bem como o ajustamento das estratégias as verdadeiras necessidades e
expetativas dos trabalhadores. Este método contribuird, a partida, ndo s6 para um maior
envolvimento, compromisso ¢ melhor clima organizacional, como também para uma maior
satisfacdo dos individuos, que, se sentem parte da organizagdo. Os autores inumerados de
seguida Pfeffer,1988; Rafael e Lima, 2012; Tatoglu, 2011; Lopes e Picado, 2010; Bonache e
Cabrera, 2004; Nicholson, 1995 e Alcobia, 2001 s3o apenas um conjunto alargado de
testemunhos que refletem essas mesmas praticas aumentam o valor do capital humano com
capacidades, conhecimentos e competéncias, de forma a criar valor para a realizagdo do
trabalho e ainda produzir valor economico. E unanima a concordancia que este conjunto de
particas satisfaz o trabalhador e determina o seu papel no desenvolvimento das tarefas que lhe

sdo inerentes, sendo estas também uma concordancia dos inquiridos.

7.2.A formacdo e a satisfacio no trabalho influenciam ou nio a utilizacdo de

equipamentos de protecao? E de que modo?

Tal como em qualquer contexto a reproducdo deste tipo de ideias e pensamentos nao
podem ser generalizados, até porque como defendido por Delery e Doty (1996) as PGRH
nem sempre podem ser refletidas como estratégia, pois tem de ser planeadas e coesas de

forma a serem aplicadas desigualmente de acordo com as especificidades e contingéncias

Nos dias que correm ¢ de extrema importancia as organizagdes investirem na formagao

dos seus colaboradores, ndo s6 para aumentar a produtividade dos mesmos, como também
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para obter resultados aquando do combate com a concorréncia. Assim sendo, ¢ de modo a
verificar a existéncia de padrdes, questionou-se se a formacao e a satisfagdo no trabalho
influenciavam a utilizagdo de equipamentos protecdo. O mesmo ¢ defendido por Seaver e

13

O’mahony (2003), quando diz que “...necessariamente ser garantida a formagdo e
sensibiliza¢ao dos trabalhadores nas tarefas a desempenhar para que dai nao advenham danos

para a saude.”

Os resultados deste estudo, equitativamente corroboram com as conclusdes apresentadas
na revisdao da literatura (Seaver e O’mahony, 2003; Caetano, 2007; Caetano et al., 2000),
tendo confirmado que a formagao ministrada aos trabalhadores desde que corresponda as suas
necessidades formativas, conduzia a satisfagdo. Esta situacdo esta relacionada com o facto da
satisfacdo dos trabalhadores estar intimamente ligada as oportunidades de formacdo, deste

modo, torna-se uma componente da sua vida profissional.

Sendo que as organizagdes que apostam nos seus recursos humanos, mediante a
formagdo, recolhem melhores beneficio e possuem trabalhadores realizados, empenhados e
satisfeitos com o seu trabalho e com a organizacdo. Por sua vez, torna os trabalhadores mais
sensiveis a aceitagdo da utilizagcdo dos equipamentos de prote¢do impostas pela organizagao.
A razdo da abertura dos trabalhadores, por um lado, deve-se a satisfacdo sentida e por outro
lado, estd relacionada com o facto de percecionarem que organizacdo investe no seu
desenvolvimento, sentindo-se valorizados. Assim e com base nos resultados, observa-se que a
satisfacdo sentida pelos trabalhadores ¢ influenciada pela formacdo. Como defendido por
Lima et al. (1995) “E tema de estudo desde entdo, pois ¢ associado a produtividade das

organizacoes e a realizacao pessoal dos trabalhadores”

Como afirma Ferreira, et al (2001) cada necessidade serve de motivacdo para a agdo o que
leva a que uma necessidade satisfeita conduzira a uma nova insatisfagdo, o que significa que
nunca termos colaboradores totalmente satisfeitos, conclusdes analogas sdo constadas por
Souza et al (2013). Os dados obtidos 0 podem comprovar ndo existe um valor completamente
unanime mas respostas apresentadas, para a satisfagdo com a utilizacdo dos equipamentos

quer para a satisfacdo com a formagao.

Concluindo-se que a formacdo ¢ uma ferramenta que capacita o trabalhador com

competéncias e conhecimentos transferenciais, que facilitam a sua adaptacdo a utilizacdo de
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equipamentos de trabalho, mas igualmente, facultam-lhe satisfagdo com a sua utilizagao, sem,
no entanto, ser prejudicado. Tornando-se também uma mais valia para as organizagdes que
retiram o beneficio da diminuicdo de acidentes de trabalho, trabalhadores satisfeitos e maior
desempenho. O resultado final destes beneficios, refletem-se na satisfacdo do trabalhador,
que estarao mais dispostos a vestir a camisola e dar de si a sua organizacdo porque sentem

que estao a ser valorizados.

7.3.Quais as diferencas entre os trabalhadores com formaciao e satisfeitos com o

trabalho e a utilizac¢do dos equipamentos de protecao?

Esta questao assume especial relevancia na geragdo mais nova no mercado de trabalho.
Os colaboradores sdo seres humanos. Tendo em consideragdo Arieiro (2015) “O emprego ¢é
considerado pela maioria das pessoas como uma parte essencial da sua experiéncia de vida.
... construindo parte da sua vida pessoal.” O que significa que todos apresentam fraquezas
ou lacunas nas suas competéncias profissionais. Se alguém se sente inadequado ou
insuficiente no trabalho e com a utilizacdo de equipamentos de protecao, provavelmente
também ndo se sente motivado. Ao ndo estar satisfeito com o seu trabalho, tende a
preocupar-se menos com o seu desempenho profissional, a qualidade do seu trabalho e a
utilizagdo ou mesmo a ndo utilizacdo dos equipamentos de protecdo. Por outro lado,
trabalhadores com possibilidade de atualizar os seus conhecimentos e desenvolver as suas
competéncias, tendem a estar mais satisfeitos e motivados para permanecer e fazer crescer a

empresa.

Quando os colaboradores ndo estdo totalmente ou devidamente formados para o
desempenho das suas fungdes e para a utilizagcdo dos equipamentos de prote¢do, demoram
mais tempo a executar as suas tarefas. A formagdo permite colmatar lacunas e fraquezas
existentes em termos de conhecimento e competéncias, sendo por isso um dos meios mais
utilizados para melhorar o desempenho dos colaboradores e satisfazer algumas das suas
necessidades. Para além de que, a participagdo em formacgdes de qualidade permite que os
colaboradores executem tarefas de forma autdbnoma, com menor orientacao e supervisao de
chefias, contribuindo para um aumento da produtividade na empresa. Como Costa (2015) ja

havia referido anteriormente, o trabalhador ¢ uma por¢ao importante dos custos, que tem de
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ser bem gerido, funcdo esta que cabe a GRH desenvolver. A area da formagdo e da

satisfagdo ¢ a que carece de maior desenvolvimento.

A formacdo ¢ um recurso estratégico que permite preparar os individuos das
organizagdes para responder de uma forma mais eficaz as constantes mudangas e exigéncias
do mercado e levar a que estes se sintam mais satisfeitos com o meio ambiente que os
circunda dentro da organizacdo. O valor das empresas sobe significativamente quando
existe uma aposta na qualificacdo do seu capital humano, pois a formagdo permite o
aumento do know-how e contributo para a melhoria dos indices de produtividade, a
diminuicdo dos acidentes, a diminui¢do dos desperdicios, a aposta na prevencdo € um
melhor ambiente de trabalho. Por outro lado, o fato de ter trabalhadores satisfeitos e
motivados estimula a proatividade e a criatividade dos mesmos e a consequente
predisposicao para a inovagao ¢ a criagdo de métodos de trabalho mais eficazes e eficientes.
Sendo por isso defendidas por um conjunto alargado de testemunhos que referem essas

mesmas condi¢des Cordeiro, (2008), Gomes et al., (2008) e Peretti et all., (2001).

Tendo em consideracdo as razdes apresentadas acima, podemos concluir que fazer um
investimento nas competéncias formativas dos individuos ¢ fazer um investimento para a
empresa. Quando uma organizacdo ¢ constituida por uma equipa de trabalho formada e
satisfeita, significa que os individuos aprendem novas competéncias que podem auxiliar a
empresa a melhorar a produtividade, a reduzir erros, a criar confianga, € um ambiente de

trabalho melhor.

“S0 hd uma coisa pior que
Jormar colaboradores e eles
partirem... E nio os formar e
eles permanecerem”. Henry

Ford

7.4.Quais as praticas/medidas a ser implementadas para criar valor a utilizacdo dos

equipamentos de protecao?

A utilizagdo de equipamentos de protecdo faz parte do dia-a-dia de muitos trabalhadores.
Sabe-se que os equipamentos de protecdo tém a finalidade de prote¢do, ou seja,

reduzir/controlar os riscos para a saude e seguranga dos trabalhadores. Consequentemente, na
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maioria dos casos, a utilizagdo de equipamentos de prote¢dao s6 deve ser considerada como

um dos ultimos recursos de tecnologia de protecao/controle de riscos aos trabalhadores.

No que diz respeito as praticas/medidas avaliadas no presente estudo, destacam-se como
mais elevadas a existéncia de procedimentos e a relagdo com os colegas, com a natureza do
trabalho e com a relacdo com a chefia, o que poderd remeter para aquilo que ¢ a realidade
atual: as pessoas passam a maior parte do seu tempo no local de trabalho e, como tal, é

fundamental sentirem-se satisfeitos e confortaveis, o que também ¢ enunciado por Zacharatos

et al., (2005).

Além de existirem procedimento para a utilizagdo de equipamentos de protecado,
participacdo na escolha do equipamento, as chefias participarem na forma como ¢ utilizado,
reconhecerem o trabalho, as condi¢des serem favordveis e de alguma forma serem
reconhecidos no meio envolvente, ¢ também imprescindivel para a satisfagao do trabalhado a
existéncia de outros incentivos sem ser o vencimento relacionado diretamente com o
trabalhador. Deve existir um processo continuo de elimina¢do ou mitigacdo do que insatisfaz
e desmotiva o trabalhador, bem como uma sensibiliza¢ao para a necessidade da utilizagao dos
equipamentos de prote¢do. Estes mesmos pensamentos ou ideias sdo defendidos por Freitas
(2011), Tatoglu (2011) e Sousa et al. (2006), até porque existe um determinado paralelismo
entre a promocao de um esfor¢o com vista a introduzir e consolidar uma cultura de prevencao

motivada e satisfeita quer na sociedade quer nas empresas.

Nesta questdo pode-se concluir que atualmente as pequenas empresas, t€tm um longo
processo na evolu¢do em matéria de seguranca laboral. A aquisi¢do de boas praticas e a
implementagdo de normas de seguranca, requer um prévio conhecimento das falhas de
seguranca existentes, e que resultam em ndo conformidades existentes. Por outro lado, sabe-
se que um dos grandes entraves a implementacdo de boas praticas deve-se ao elevado custo
de aquisi¢do e manuten¢do de medidas de protecdo recomendadas, indo de encontro com as

afirmacdes de Freitas (2011) e PRONACI (2002).

Em sintese, importa que cada organizacdo se inteire pela satisfacdo, formagdo e
implementagdo de boas praticas e medidas, de forma a poder contribuir para um entorno mais
sustentavel e, seguidamente, incorpore as boas praticas e a responsabilidade social na sua

organizacdo. Podendo esta ter um impate maior ou menor, ter um custo de implementacao
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maior ou menor, 0 que interessa ¢ que a organizacao a implemente, que todos os

intervenientes se sintam bem com as pratica e permanecam abertos para evoluir.

7.5.Quais os trabalhadores que se encontram melhor preparados para a utilizacio dos

equipamentos de protecio?

Quando inquiridos os trabalhadores com o intuito de saber quais os que se encontravam
melhor preparados para a utilizacdo de equipamentos de proteg¢do, as respostas sdo muito
unanimas. Neste sentido, salienta-se aqui a concordancia por parte dos participantes quando
sdo questionados quanto ao acesso as formacgoes, refor¢cando a ideia de que sdo incluidos na
escolha dos equipamentos de prote¢ao. Encontrando-se mais discordante na satisfacdo com a

formagdo dada para a utilizacdo de equipamentos de protegao.

Neste sentido e em concordancia com McElroy et al. (2001) ¢ importante que a
organizacdo consiga perceber as necessidades que os trabalhadores carecem e se as
formagdes que tem vindo a desenvolver vao de encontre aos objetivos pretendidos pela
empresa, mas também as necessidades dos trabalhadores. Se a mesma nao for benéfica para
ambas as partes ndo tera frutos, nao vai criar valor, ndo vai funcionar vai ser apenas um
investimento sem retorno. Pelo que ¢ importante que os colaboradores participem sempre
nestas escolhas e que a sua decisdo tenha alguma influéncia na sele¢do das formacdes
ministradas pela organizacdo. Tal como indica Miguel (2012) “A escolha final deve ser
tomada com base numa andlise cuidada do posto de trabalho, pois esta participacdo dos

trabalhadores conduz a uma maior motivacao para o uso de EPI’s.”

Até a OIT (2006) “sublinha também a importancia do didlogo social e da total
participacao de todos os interessados nesta area, como requisito prévio para uma gestao bem-
sucedida do sistema nacional de seguranca e saide no trabalho”, ou seja, todos os
intervenientes devem ter formacdo de forma a que exista sucesso na seguranga dos

trabalhadores.

Qualquer trabalhador que tenha de utilizar equipamentos de prote¢do individual ou
coletiva tem de receber formacao sobre a correta utilizacdo ¢ manutencdo. Periodicamente, é
conveniente fazer formagao de refresch, tanto para os trabalhadores como para os respetivos

supervisores / chefias diretas. A formacao deverd incidir sobres os pontos seguintes:
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¢ Quando ¢ necessario utilizar os equipamentos de protecao;

¢ Qual o risco(s) que protege este equipamento de protegao;

e Que EPI ¢ necessario para determinado risco;

e Como vestir, colocar, ajustar ou utilizar os equipamentos de protecao;

e Limitacdes do EPI em causa;

e Cuidados, manutengdo, vida util e destino dos equipamentos de protecdo usados;

e Demonstracdo de que o trabalhador compreende a formacdo e se encontra apto a

utilizar o equipamento de protecao adequadamente.

E certo que a melhor processo de evitar episodios de acidentes laborais ou doencas
profissionais ¢ investindo em seguranga do trabalho. A prevencdo ¢, sobretudo, uma
ferramenta que atua para evitar problemas futuros. Seja engenheiro, técnico de seguranga do
trabalho ou outro qualquer individuo, todos devem ter como meta a melhoria nas estatisticas

de ndo acidentes e ndo doengas profissionais.
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Capitulo VIII — Conclusdes

8.1.Conclusoes

Esta dissertagdo de mestrado assumiu como objetivo compreender qual quais as praticas
da Gestao de Recursos Humanos que influenciam a formagdo e a satisfacdo no trabalho na
utilizacao de equipamentos de protecao individual ou coletiva. Para tal, esta analise apoiou-se

num conjunto de varidveis a satisfacao e a formacao.

Realizou-se em primeiro lugar uma revisao de literatura. Sobre a Gestao de Recursos
Humanos fala-se da evolugdo da gestdo e as varias teorias. Ha varias teorias que defendem
que as Praticas de Recursos Humanos sdo mais eficazes do que a formagdo e vice-versa e

também ha teorias que defendem que ambos devem ser usados em conjunto.

O trabalho empirico envolveu o desenvolvimento de duas vertentes no sentido de
responder aos objetivos propostos. Deste estudo empirico retiraram-se alguns resultados. Em
primeiro lugar verificou-se que em geral os trabalhadores valorizam as Praticas de Recursos
humanos ¢ a satisfacdo do que a formagdo. Foi também possivel concluir que os

equipamentos de protegao nem sempre sao um desconforto para quem os utiliza.

O tema “As praticas da Gestdo de Recursos Humanos: Influéncia da Formacao e da
Satisfacdo no Trabalho na Utilizagdo de Equipamentos de Protecdo Individual ou Coletiva*™
ndo ¢ um tema amplamente estudado apesar de que as organizagdes sdo feitas de
trabalhadores, sendo por isso crucial que os mesmos se mantenham formados e satisfeitos
com o trabalho, por forma a potenciar os seus pontos fortes. Os estudos existentes focam-se
sobretudo na formagdo e na satisfagdo do trabalho, como pratica de Gestdo de Recursos
Humanos nao focando na generalidade nenhum elemento como € o caso dos equipamentos de

protecao.
Apds a analise foi possivel apurar que € necessario aplicar algumas praticas como as

recompensas € incentivos para perceber se estas estdo ou ndo ligadas ao desempenho e a

satisfacdo. Percebeu-se ainda que estdo presentes nas empresas praticas que efetivam as
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situagdes importantes e que a existéncia de situacdes de reconhecimento na organizacao

satisfaz o trabalhador.

Futuramente sera necessario realizar novos estudos por forma a comprovar os resultados

encontrados, e compreender mais aprofundadamente o que podera provocar as diferencgas.

8.2.Contribuicio do estudo para o campo empresarial

Num mercado global cada vez mais competitivo o estudo trds inumeras oportunidades
paro o tecido empresarial mais especificamente para empresas onde pretendam implementar a
utilizacdo de equipamentos de protecdo de forma a satisfazer os trabalhadores. Embora o
estudo nao faga referencia ao tipo de estrutura empresarial, sera importante a caracterizagao

do setor, no intuito de desenvolver estratégias.

8.3. Contribuicao do estudo para o campo académico

Permite o inicio da consolidagio do campo académico coma a comunicacao,
identificacdo e tendéncias de utilizacdo de determinadas prestativas tedricas, ou certos autores
e obras na elaboragdo de artigos.

Possibilita o desenvolvimento de autorreflexdes sistemadticas e criticas da investigagao.

8.4.Experiéncias Adquiridas

No que diz respeito a presente dissertagdo, uma das suas caracteristicas mais particulares
esta relacionada com a fundamentagdo do tema em termos académicos aliada ao interesse que
ela promove, profissional e pessoalmente. Este estudo constitui uma fonte de conhecimento
devido a combinacdo de abordagens teoricas e praticas e decisdes estratégicas no nivel

corporativo.

Numa perspetiva tedrica, foi uma grande oportunidade para expandir o conhecimento
baseado em estratégia. A pesquisa académica permite explorar raizes estratégicas e evolugao,

compreendendo a contribuicao de distintos autores ao longo dos tempos.

No entanto, a grande experiéncia a destacar estd associada a pesquisa pratica. A
oportunidade de estabelecer contato com papéis com influéncia na decisdo das empresas,

induzindo uma nova perspetiva de estratégia ao autor. Procurar intui¢cdes do contexto real foi
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uma maneira de entender principalmente como ¢ que cada uma das forcas, internas ou
externas, influencia a percecao sobre cada estratégia corporativa e, consequentemente, a

decisdo inerente. Ndao € comum no contexto académico

8.5.Limitacoes ao Estudo

Falta de bibliografia do tema abordado.

As conclusoes desta dissertagdo devem ser lidas com os devidos cuidados de uma
amostra considerada pequena, esta ¢ por isso a principal limitagdo desta investigagdo, dada a

impossibilidade de realizar generalizacdes.

Inexisténcia de estudos que se tenham debrugado sobre a realidade das empresas.
O tamanho da amostra valida ndo pode ser conclusivo para a generalidade, face ao

numero de individuos natos no pais.

Uma outra limitagdo encontrada ¢ que o estudo foi aplicado a vdrios setores, ndo
podendo os resultados ser generalizados para todos os sectores. Apesar desta limitacdo, o

estudo podera ter tido a vantagem de evitar os efeitos de outras areas.

8.6.Sugestoes Futuras

Seguindo o raciocinio anterior, o contexto académico apresenta algumas diferencas
significativas quando comparado ao contexto real das organizagdes. Nestes termos, a falta
entre os dois ambientes constitui uma oportunidade para ampliar o conhecimento sobre os
topicos de gestdo de recursos humanos e a formacdo e satisfagdo com a utilizacdo de

equipamentos de prote¢ao.

Relativamente a futuras investigacdes seria relevante, tendo em conta o papel
desempenhado pelas chefias no processo de gestdo da formacgao, a realizacdo de um estudo
que permitisse compreender o modo como percecionam o papel da formagdo no contexto da
organizagdo, assim como o alargamento deste tipo de estudos a empresas do mesmo setor de
atividade, tendo em conta as suas especificidades, de forma a poderem ser efetuadas

comparacoes dos resultados obtidos.
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As praticas da Gestao de Recursos Humanos: Influéncia
da Formacao e da Satisfacao no Trabalho na Utilizacao
de Equipamentos de Protecao Individual ou Coletiva

Este questionario enquadra-se numa investigagdo no ambito de uma dissertacdo de Mestrado em Gestéo
de Recursos Humanos, realizada no Instituto Superior de Gestdo e Administracdo de Santarém. Os
resultados obtidos serdo utilizados apenas para fins académicos.

O questionario é anénimo, nao devendo por isso colocar a sua identificagado.

N&o existem respostas certas ou erradas. Por isso lhe solicitamos que responda de forma espontanea e
sincera a todas as questdes. Na maioria das questdes tera apenas de assinalar com um circulo a sua
opcao de resposta.

Parte -1

Para responder por favor marcar com um circulo somente uma Unica resposta que melhor traduz a
impressao sobre cada uma das afirmagdes.

1. 1. Sexo:
Mark only one oval.

Masculino

Feminino

2. 2. Faixa de idade:
Mark only one oval.

Até 25 anos
De 25 a 35 anos
De 35 a 45 anos
De 45 a 60 anos
Acima de 60

3. 3. Habilitagoes literarias
Mark only one oval.

Até 4° ano
Ata 6° ano
Até 9° ano
Até 12° ano
Licenciado
Mestrado

Doutorado

4. 4. Anos de servico
Mark only one oval.

Até 1 ano de atividade

De 1 a 3 anos de atividade
De 3 a 5 anos de atividade
De 5 a 10 anos de atividade

Mais de 10 anos de atividade

5. 5. Setor de atividade

https://docs.google.com/forms/d/1aqoTgU8jshiRGmukWznVKFJA-_LOvsQ_z-j-0iVPUHE/edit 1/8
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6. 6. Namero médio total de colaboradores da organizagao
Mark only one oval.

Até de 10 colaboradores

de 11 a 50 colaboradores
de 51 a 100 colaboradores
de 101 a 150 colaboradores
de 151 a 250 colaboradores

Mais de 250 colaboradores

7.7.Zona do pais:

Parte - Il

Para responder a este questionario por favor, coloque um circulo no nimero que corresponda ao seu grau
de concordancia, sendo que:

1 - Discordo Totalmente 2 — Discordo 3 — Discordo ligeiramente 4 - Nem Concordo Nem Discordo 5 —
Concordo ligeiramente 6 — Concordo 7- Concordo Totalmente

8. 1. Existe um programa formalizado de acolhimento e acompanhamento na sua organizagao.
Mark only one oval.

1

N o a b~ W DN

9. 2. Os trabalhadores sao envolvidos em atividades de melhoria.
Mark only one oval.

1

N o a A~ W DN

10. 3. Existe mecanismo de consulta e dialogo entre colaboradores e chefias.
Mark only one oval.

1

N o g A W N
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11. 4. O ambiente de trabalho é favoravel a melhoria continua.
Mark only one oval.

1

N o g A WwN

12. 5. A sua satisfagao influéncia as oportunidades e as novas competéncias profissionais na
organizagao.

Mark only one oval.

1

N o o b~ WwN

13. 6. Existe politica de gestdo de recursos humanos na organizacgao.
Mark only one oval.

1

~N o g b~ W DN

14. 7. Existem oportunidades criadas pela organizagao para desenvolver novas competéncias.
Mark only one oval.

1

N o a b~ W DN

15. 8.Tem consciéncia que o seu desempenho individual pode ter consequéncias positivas ou
negativas nas atividades desempenhadas.

Mark only one oval.

1

N O o A W N
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16. 9. Participa em projetos de mudanga na organizagao.
Mark only one oval.

1

N o g~ W N

17.10. A organizagao lidera através do exemplo demonstrado no processo de mudanca.
Mark only one oval.

1

N O g A~ W N

18. 11. Existem procedimentos com indicag6es sobre como e quando utilizar os equipamentos de
protegao.

Mark only one oval.

1

N o g b~ W DN

19. 12. Considera que os equipamentos de protecao disponibilizados sao adequados as tarefas.
Mark only one oval.

1

N o a b~ W DN

20. 13. O uso de equipamentos de protegao dificulta as tarefas que realiza.
Mark only one oval.

1

N o g A WwN
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21. 14. Participa no processo de aquisicdo de novos equipamentos.
Mark only one oval.

1

N o g~ W N

22.15. Recebeu formagao adequada sobre a utilizagdo dos equipamentos de trabalho.
Mark only one oval.

1

N O g A~ W N

23. 16. As chefias e/ou os colegas tém alguma influéncia no modo como recorre ao uso dos
equipamentos de protecao.

Mark only one oval.

1

N o g b~ W DN

24.17. A empresa dispoe de programa anual de formagao profissional.
Mark only one oval.

1

N o a b~ W DN

25. 18. As formacgoes realizadas sao destinadas a todos os trabalhadores.
Mark only one oval.

1

N o g A WwN
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26. 19. De uma forma geral, considera enriquecedora a formagao que tem vindo a receber.
Mark only one oval.

1

N o g A WwN

27. 20. As formagoes melhoram o desempenho e a performance das tarefas realizadas.
Mark only one oval.

1

N O g A~ W N

28. 21. Em matéria de seguranca e saude no trabalho ja frequentou alguma formagao.
Mark only one oval.

1

N o a b~ W N

29. 22. Na empresa existe algum incentivo sem ser o vencimento.
Mark only one oval.

1

N OO g A~ W N

30. 23. As pessoas (chefias/colegas) reconhecem quando faz as coisas bem-feitas.
Mark only one oval.

1

N O g~ W N
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31. 24. As condigoes de trabalho do local de trabalho sado boas.
Mark only one oval.

1

N o g A WwN

32. 25. Sente-se satisfeito com os equipamentos de protecao individual e coletava que lhe sdo
atribuidos.

Mark only one oval.

1

N o o b~ WwN

33. 26. As chefias estimulam-no a fazer melhor o seu trabalho.
Mark only one oval.

1

~N o g b~ W DN

34. 27. Existe reconhecimento da empresa pelo bom desempenho.
Mark only one oval.

1

N o a b~ W DN

35. 28. Esta satisfeito com o seu trabalho.
Mark only one oval.

1

N o g A WwN
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36. 29. Sente-se satisfeito com a formacgao e a utilizagao dos equipamentos de protegao individual
elou coletiva.

Mark only one oval.

1

N O o B~ W N

Muito obrigado pela sua colaboragao
Agora é s6é submeter (Submit)
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Apéndice A — Estatistica de teste por questao de pesquisa

Valido

Acima de 60
Até 25 anos

De 25 a 35 anos
De 35 a 45 anos
De 45 a 60 anos
Total

Faixa de idade:

Frequéncia

20
38
32
97

Percentagem

3.1
4,1
20,6
39,2
33,0
100,0

Percentagem
valida

3,1

4,1

20,6

39,2

33,0

100,0

Percentagem
acumulativa
3,1
7,2
27,8
67,0
100,0
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