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Avaliacdo do Impacto da Formacao: Percecoes de Assistentes Operacionais de um

Agrupamento de Escolas

Veronica da Conceicdo Silva Fonseca
Relatério de Estagio
Mestrado em Educagdo: Formacao, Trabalho e Recursos Humanos
Universidade do Minho
2017

Resumo

Na atualidade, a formagdo € considerada fundamental para a melhoria das
organizacdes € um importante contributo para o desenvolvimento profissional e também
pessoal dos trabalhadores.

O objetivo principal do projeto passou por avaliar o impacto que a formacao tem
em assistentes operacionais de um Agrupamento de Escolas, com o intuito de contribuir
para a construcdo de um modelo de avaliacdo da formagdo e do seu impacto na
organizagdo e no desempenho profissional dos trabalhadores.

Devido ao elevado indice de acidentes de trabalho no agrupamento de escolas
selecionado, optamos por incidir a abordagem em torno da formacdo relacionada com
Higiene, Saude e Seguranca no trabalho, fazendo assim uma comparacio entre o indice
de sinistralidade ocorrido antes da formacdo com o indice de sinistralidade verificado
apo6s a formagao.

O estudo foi realizado a partir de técnicas, como entrevistas de grupo, entrevista
semiestruturada e observagcdo. Os resultados revelam, que apesar dos esforcos
desenvolvidos pelo Municipio, existe ainda a necessidade de investimento na formacao,

no sentido de a reciclar e fazer chegar a todos os assistentes operacionais.

Palavras-Chave: Formacao, Prevencao de Acidentes de Trabalho, Assistentes
Operacionais, Agrupamento de Escolas, Municipio.
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Evaluation of Training Impact: Perceptions of Operational Assistants of a School
Grouping

Veronica da Conceicdo Silva Fonseca
Professional Pratique Report
Master in Education: Training, Work and Human Resources
Minho's university

2017

Abstract

We are at a time when the importance of training becomes evident, in the sense
of contributing to a professional and personal development of the individual.

In this way, the main objective of this project was to evaluate the impact that
training has on the operational assistants of a School grouping, with the purpose of
contributing to the construction of a model of evaluation of the training and its impact
on the organization and the performance of workers.

Due to the high rate of work-related accidents in the selected school group, we
choose to focus on the training related to hygiene, health and safety at work, making a
comparison between the accident rate that occurred before training with the verified
index after training.

The study was based on techniques such as group interviews, semi-structured
interviews and observation. The results show that, despite the efforts made by the
Municipality, there is still a need for investment in training, without a sense of

recitation, and make a request to all operational assistants.

Keywords: Training, Prevention of Occupational Accidents, Operational Assistants,
Grouping of Schools, County.
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Introducao

Este relatdrio de estdgio integra-se no Mestrado em Educacdo, drea de especializacao
em Formacdo, Trabalho e Recursos Humanos, do Instituto de Educacdo da Universidade do
Minho. O estdgio realizou-se numa autarquia, sendo que o objetivo principal do relatério,
passa por avaliar o impacto da formacdo em assistentes operacionais na area da
educacao, estando o foco direcionado para a formacio em Higiene, Satiide e Seguranca
no trabalho, num agrupamento de escolas. De todos os agrupamentos acompanhados pelo
Municipio, foi escolhido um agrupamento a que dou o nome ficticio de Agrupamento M,

devido ao facto de ser o agrupamento com o maior indice de sinistralidade.

B No ambito da reconfiguracdo do Estado e do refor¢o da delegacdo de competéncias
aos Municipios na area da Educagdo, a respetiva autarquia assinou, em 2009, o
contrato 242/2009, de 13 de agosto. Neste contrato, foram atribuidas novas
competéncias, nomeadamente a gestdo do pessoal ndo-docente do Ensino Baisico.
Neste sentido, passou a ser competéncia dos municipios, entre outros aspetos
relacionados com esta matéria, a afetacdo dos assistentes operacionais por
agrupamentos de escolas, a defini¢do do seu conteddo funcional, os seus horarios e a
sua formacdo profissional. Apesar de desde o Decreto-lei n® 159/99 de 14 de
Setembro, os Municipios jd assumirem estas responsabilidades ao nivel do pessoal
ndo-docente da Educagdo Pré-Escolar, com a assinatura do referido contrato de
delegacdo de competéncias, a relacdo entre o Municipio e os Agrupamentos de
Escolas complexificou-se, uma vez que passou o Municipio a intervir em niveis de
ensino que sempre estiveram tutelados pelo Ministério da Educacdo e pelas suas
estruturas regionais e locais. Esta questdo pode explicar alguns problemas que
decorrem no municipio relativamente ao processo formativo, problemas esses que

irdo ser apresentados e desenvolvidos ao longo do relatério.

No que se refere aos assistentes operacionais, € importante mencionar que 0S mesmos,
antes de integrarem uma carreira de assistente operacional, eram designados por auxiliares da
acdo educativa. Estes operacionais sempre foram cruciais para a promog¢ao e qualidade dos
servicos escolares. Desta forma, investir na sua formacgdo torna-se obrigatério para que
possam desenvolver as suas tarefas da melhor forma, e neste caso, evitar os acidentes de
trabalho. Ainda assim, apesar dos esfor¢os desenvolvidos pelo Municipio, a falta de formacao

em HSST ¢é evidente, tendo assim repercussoes graves em termos de acidentes, dai o elevado



indice de sinistralidade observado em contexto geral, de acordo com dados apresentados pelo

municipio.

Contudo, a formacgdo profissional é um direito de todos os trabalhadores, previsto no
cddigo do trabalho (artigo 131°), e para que se possam prevenir os acidentes de trabalho,
torna-se importante investir na formacdo em Higiene, Saide e Segurancga no trabalho, assim
como fazer uma andlise acerca do impacto da mesma, com o intuito de verificar se a formacao
trouxe aspetos positivos, neste caso, se houve diminui¢do dos acidentes de trabalho, ou se por
outro lado, essa situagdo se manteve ou até aumentou. A formagao deve ter como finalidade o
melhoramento do desempenho profissional, e essencialmente prevenir os acidentes de
trabalho. No entanto, estes objetivos nem sempre sdo concretizados, dai a necessidade de uma

rigorosa avaliacdo do impacto da formacao.

De acordo com os objetivos acima mencionados, o trabalho foi organizado em
6 Capitulos. Numa primeira parte foi realizada a abordagem em torno do contexto de
estagio, onde estd presente uma caracterizagcdo da instituicdo em que o mesmo decorreu, bem
como a caracterizacdo do publico-alvo. Ainda nesta fase, foi apresentada a problematica do

estudo realizado, os objetivos e finalidades do trabalho em questao.

Na segunda parte do relatdrio, procedeu-se a realizacdo do enquadramento tedrico da
problematica do estdgio, em que foram identificados os principais conceitos tedricos

envolvidos, procedendo a sua exploragdo com recurso a autores influentes na drea em questao.

Quanto ao terceiro capitulo, foi feita uma apresentacdo e fundamentacdo da
metodologia de investigacdo, incluindo os paradigmas, questdes éticas e técnicas de recolha e

tratamento de dados.

Ja no quarto capitulo procedeu-se a apresentacdo e discussao dos dados recolhidos, em

articulagdo com os objetivos definidos.

No quinto capitulo construiu-se um modelo de melhoria da avaliacao do impacto da
formacao, de modo a que a avaliacdo no municipio seja feita de forma mais rigorosa, com

vista a obter resultados positivos, simultaneamente para os trabalhadores e para a organizagao.



Por fim, nas consideracdes finais, fez-se uma andlise critica dos resultados,
evidenciando o impacto do estdgio, a nivel pessoal, institucional e a nivel de conhecimento na

area de especializacao.






Capitulo I: Enquadramento Contextual do Estagio

1) Caracterizacao do contexto

1.1) Camara Municipal

O estédgio curricular decorreu numa autarquia no norte de Portugal. E uma institui¢ao
que trata todos os aspetos relacionados com o municipio correspondente, e como tal, abrange

vdrios dominios e dreas, desde a cultura, a educacdo, o lazer, a economia e a politica.

O Municipio focaliza as suas politicas e recursos de modo a que o Concelho obtenha
elevados niveis de crescimento, num quadro de sustentabilidade, com a participacdo ativa dos

cidadios.

Posto isto, ao longo das tultimas duas décadas, o respetivo concelho afirmou-se no
contexto nacional, pela sua modernidade e pela dindmica cultural, social e econdémica,
alicercadas numa relevante oferta nestas dreas, que muito contribuiu para a qualificacdo dos

servicos prestados e para a (sua) regeneracao urbanistica.

Atualmente, considera-se fundamental que o principio da gestdo autdrquica seja o da
sustentabilidade, se for considerado que vivemos numa época particularmente dificil da

economia portuguesa.

Neste sentido, a sua principal missdo (Cf. anexo n°2) passa por prestar um Servico
publico de qualidade, baseado no planeamento, coordenacdo e gestdo eficiente dos recursos
municipais e no principio da participacao ativa dos municipes e da cidadania, orientado para o
desenvolvimento econdmico e social para a melhoria da qualidade de vida e seguranca dos
cidaddos que residem, estudam e trabalham no municipio, para o desenvolvimento coerente e
equilibrado do territdrio, para a preservacao da heranca e patriménio histérico e ambiental e

para a prosperidade sustentada de longo prazo (cf. site do municipio).

O edificio principal é constituido por aproximadamente 300 funcionarios.



1.2) Departamento de Recursos humanos

A organizacgdo é composta por uma série de organismos e departamentos fundamentais
que permitem o seu funcionamento e o alcance dos seus objetivos essenciais, estando esses

explicitos no anexo 3.

Sendo a drea de intervencdo destinada a formacdo, e estando a mesma integrada no
departamento dos recursos humanos, ndo deixa de ser crucial dar a conhecer algumas das suas
especificidades.

Num contexto de globaliza¢do, de mudanca acelerada e de limitacdo de recursos,
designadamente financeiros, os recursos humanos tendem a assumir-se como uma vantagem

competitiva. Como refere Rodrigues:

A qualificagio e o desenvolvimento de competéncias dos
trabalhadores ao servico de uma organizagdo sdo fatores
determinantes na batalha da produtividade e da competitividade.”
(Rodrigues, 2013, p.1)
A gestao de recursos humanos desempenha, assim, um papel importante na gestdo do
capital humano das organizagdes. Praticas como a formacdo profissional e a avaliagdo de

desempenho permitem gerir os desempenhos dos trabalhadores e assegurar o

desenvolvimento continuo das suas competéncias

A funcdo essencial ou tradicional dos Recursos Humanos € o recrutamento e selecao
de pessoal. E analisado o perfil do candidato através de entrevistas, provas, dindmicas e
outros procedimentos para o melhor desempenho das atividades desenvolvidas na empresa.
Porém o papel dos Recursos Humanos ndo se restringe somente a essas funcdes. As
organizacdes estdo cada vez mais modernas e competitivas, pelo que o departamento agrega
os demais setores prestando informagdes para um melhor desempenho. E imprescindivel que
atuem no planeamento, na organizagcdo e na integracdo dos setores da organizagcdo para que
obtenham melhor proveito; exercam um trabalho de agentes de crescimento, observando o
desempenho e a evolugdo da organizacdo; e promovam essencialmente mudancgas e
transformagdes, contribuindo para o aumento da produtividade. E preciso preocupar-se

também com a aprendizagem dos trabalhadores, o trabalho em equipa, assim como a



qualidade. Tudo para que haja resultados positivos, agregando valor para os municipes, assim

como para os funciondrios.!
Esta preocupacdo também se observa no municipio onde se realizou o estigio.

As decisOes de RH estdo, de facto, entre as mais dificeis, assim como entre as mais
importantes decisdes que as organizagdes t€ém de tomar, na medida em que afetam o futuro da

organiza¢do, bem como a vida das pessoas.

Desta forma, torna-se importante referir que o departamento do municipio em questao,
compreende as seguintes divisdes:
e Divisdo de recrutamento e gestdo de carreiras;
e Divisdo de cadastro e remuneragdes;
e Divisdo de formacgdo e condi¢des de trabalho, nomeadamente a seccdo de Higiene,

Saude e Seguranca no trabalho.

Relativamente a divisdo de formacdo e condi¢des de trabalho, divisdo essa na qual foi
realizado o estdgio, tem as seguintes competéncias, nomeadamente:

e Proceder ao levantamento e andlise das necessidades de formacao;

e Elaborar o plano anual de formacdo e proceder a sua divulgacdo, execucdo e
avaliacao;

e Analisar e controlar os custos com a formacao do pessoal;

e Organizar e tratar todo o expediente relativo a processos de acidentes de trabalho e
doencas profissionais;

e Assegurar o cumprimento das obrigagdes legais do municipio em matéria de

Seguranga, Higiene e Saude do Trabalho.

1.3) Departamento de Educacao

Embora nao tenha existido um contacto direto com o departamento de educacdo, nao
deixa de ser fundamental enunciar algumas das suas caracteristicas, bem como as suas

fungdes principais dentro do municipio, tendo em conta a sua estrita relagdo com a formacao.

Assim, 2 divisdo de educacdo® compete:

Fun¢do dos Recursos Humanos nas organizagdes (2008): Disponivel em: http://oeagepc.blogspot.pt/2015/11/funcao-dos-recursos-
humanos.html. Consultado a 23 de Agosto de 2017.



a) Promover em articulagdo com a comunidade educativa o projeto educativo
integrado concelhio;

b) Elaborar e monitorizar a implementacdo da Carta Educativa;

¢) Gerir os estabelecimentos de ensino de competéncia municipal;

d) Apoiar as atividades escolares, bem como assegurar o servi¢o de transportes e a
acdo social escolares;

e) Promover em articulacdo com a comunidade escolar a oferta formativa concelhia;

f) O exercicio, em geral, de competéncias que a lei atribua ou venha a atribuir ao

Municipio relacionadas com as descritas nas alineas anteriores.”

Além disso, tem como 0bjetiv0s3:

e Desenvolver funcdes de andlise, elaboracdo de estudos e concecdo de métodos e
processos de trabalho, para responder as diversas solicitacdes no ambito da
componente social de apoio a familia do ensino pré-escolar e dos processos relativos
aos auxilios econémicos para o 1.° ciclo, considerando a perspetiva do alargamento
das competéncias dos municipios até ao 3.° ciclo;

e Qarantir a execucdo dos diversos procedimentos inerentes ao servigo de acao social
escolar, bem como o cumprimento das respetivas normas legais estabelecidas;

e Estudar e aplicar métodos de processos de natureza técnica, com autonomia e
responsabilidade, enquadrados em conhecimentos profissionais especificos,
adquiridos através de curso superior na drea de educacao;

e Realizar diagndstico dos processos dos alunos, enviados pelos agrupamentos de
escolas para apuramento de escaldao A e B;

e Realizar listagens dos alunos por escola e agrupamento com os respetivos escaloes;

e Realizar listagens das necessidades de livros e material didético a solicitar a divisdo
de Patriménio para fornecimento aos alunos;

e Analisar a dindmica geral da acdo social escolar de forma a delinear medidas,
programas e dindmicas aplicadas a realidade local;

e (Colaborar no sistema de informacao e gestio escolar;

e (Colaborar na criacdo de procedimentos para as iniciativas e projetos em curso;
colaborar no planeamento e programacdo dos sistemas facilitadores para

cumprimentos das obriga¢des do municipio em matéria do sistema educativo;

2 Informacdes fornecidos pelo acompanhante de estagio.

3 Caracterizagdo dos postos de trabalho por atividade: Disponivel em: Cm-braga.pt



e Dar apoio em toda a logistica dos projetos educativos desenvolvidos na divisdo de
Educagao; dar apoio na atualizacdo da carta educativa;

e Dar apoio no planeamento e diagndstico do projeto educativo municipal.

1.4) Agrupamento de Escolas

O regime de autonomia, administracdo e gestdo dos estabelecimentos publicos da
educagdo pré-escolar e dos ensinos bésico e secundario (Decreto-lei 75/2008 de 22 de abril)
organiza a rede escolar em agrupamentos de escolas. Estes sdo “uma unidade organizacional
do sistema educativo de Portugal, dotada de 6rgdos proprios de administracdo e gestao,
constituida por estabelecimentos de educagdo pré-escolar e de um ou mais niveis e ciclos de

ensino, a partir de um projeto pedagégico comum.”*

Atualmente o Municipio, fruto do processo de reorganizacdo dos agrupamentos de
escolas (Resolu¢do do Conselho de Ministros n° 44/2010 de 14 de junho) dispde de nove
agrupamentos que integram escolas:

e Agrupamento de Escolas IM

e Agrupamento de Escolas Dr J

e Agrupamento de Escolas PL

e Agrupamento de Escolas Eng.°. F
e Agrupamento de Escolas M

e Agrupamento de Escolas POL

e Agrupamento de Escolas de P

e Agrupamento de Escolas AS

e Agrupamento de Escolas SH

Contudo, sendo o Agrupamento M aquele em que o estudo incidiu, torna-se
importante mencionar que dele fazem parte 4 escolas, sendo elas:
e Escola EB M.
e Escola EBI/JJIFE
e Escola EBI/JT AG
e EscolaEBl1doG

4 Decreto-lei 75/2008, 22 de Abril, artigo 62, ponto 1.



De todos os agrupamentos mencionados, este € o que representa um maior indice de
sinistralidade, tendo e conta os dados fornecidos pelo municipio. Mais adiante, no capitulo

IV, p 59, apresentamos informacao mais detalhada acerca do indice de sinistralidade.

Os recursos humanos deste agrupamento, para além dos professores, integra também
73 trabalhadores, sendo que 9 deles sdo assistentes técnicos e os restantes sao assistentes

operacionais.

2) Caracterizaciao do Piblico-Alvo do Estudo

O publico-alvo deste projeto de intervencao/investigacdo € o conjunto dos assistentes
operacionais e o formador. E composto por 64 assistentes operacionais, contudo, a amostra
incidiu apenas sobre 18 participantes. Trata- se de uma amostra pequena, uma vez que O
estudo foi realizado a partir de entrevistas de grupo. Os participantes detinham idades (gréfico
n°l) muito préximas, sendo que 10 dos 18 possuiam mais de 45 anos. Quanto aos restantes

tinham idades compreendidas entre os 36 e 45 anos.

No que se refere ao género (grafico n°2), a maioria dos entrevistados é do sexo

feminino, havendo apenas um elemento do sexo masculino.

No entanto, para além dos assistentes operacionais, foi também destinada uma
pequena parte do projeto a um dos elementos fundamentais do estudo, nomeadamente o
formador em Higiene, Satide e Seguranca no trabalho do municipio, com o intuito de perceber
o seu papel enquanto formador, bem como as principais atividades desenvolvidas pelo

mesmo, desde o momento em que € iniciada a formagao, até ao seu término.
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Grafico n° 1 e 2: Idade e Sexo do publico-alvo.

Idade Sexo

m Entre 30 e 35 = Entre 36 e 45 = Mais de 45 = Masculino = Feminino

Fonte: Elaboracdo propria.

3) Problematica e Objetivos de Investigacio

O estagio foi realizado numa autarquia, com a inten¢do de explorar a formacao,
numa organizagao publica, em Higiene, Saide e Seguranca no trabalho, de modo a perceber
o impacto da mesma em assistentes operacionais, para, de certa forma, contribuirmos para o
desenvolvimento de alternativas, no que se refere a avaliacdo da eficdcia da formacgdo, que
conduzam a uma diminuicdo dos acidentes de trabalho, assim como a uma melhoria no

desenvolvimento das tarefas desenvolvidas pelos AO em contexto escolar.

Apesar de ser uma organizacdo detalhadamente planeada, isto porque estamos a falar
de um municipio, nem sempre os objetivos conseguem ser concretizados, pelo que importa
compreender as suas razdes e desenvolver estratégias organizacionais de melhoria. Como

municipe estamos também implicados na qualidade dos servicos prestados.

Embora o municipio abranja uma pandplia de dreas, optamos por incidir sobre a drea
da formacao, que € uma 4rea que nos desperta interesse e que pretendemos aprofundar, tendo
em conta também aos interesses do préprio municipio. Foi, precisamente, em conversa com o
coordenador de estdgio que percebemos que as suas maiores necessidades se encontravam ao
nivel da avaliagdo do impacto da formagdo, nomeadamente em assistentes operacionais na

area da educagdo.

Nesta organizacdo, dispomos de quatro tipos de formacgdo, das quais a formacao

interna certificada, a formagdo interna ndo certificada, a formacdo externa e a autoformacao.
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Sado formagdes que se adaptam a diferentes situacdes e contextos, assim como aos diferentes

trabalhadores.

Das formagdes disponiveis, optamos por intervir na formacdo interna nao
certificada, que € precisamente a que incide na formacdo em Higiene, Satide e Seguranca no
trabalho dos assistentes operacionais na drea da educacdo. Esta formacgao é orientada por um
colega do departamento dos Recursos Humanos/ Formacao. A Higiene, Satude e Seguranca no
trabalho € um tema com diversos subtemas, sendo que o mais abordado passa pela forma
como deve ser feito o manuseamento de cargas, na medida em que € o mesmo que detém
um maior grau de influéncia nos acidentes de trabalho dos AO, como vamos poder verificar

mais a frente.

Retomando a questdo da avaliacdo do impacto da formagdo, de acordo com o que foi
possivel ter acesso, a organizacdo faz a avaliagdo do impacto através de questiondrios online,
em que os mesmos sdo enviados as chefias, que por sua vez, os redirecionam para os
assistentes operacionais. Contudo, na maior parte das vezes, esses questiondrios nao sao
respondidos, dai a necessidade de um maior investimento na avaliacdo do impacto da
formacdo. Dessa forma, a autarquia parte do principio que a formagdo teve um impacto
positivo, ndo tendo em conta a opinido dos funciondrios, concluindo mesmo que ndo existe
necessidade de renovagdo da formacgdo, o que na realidade nao € deveras verdade, na medida
em que muitas vezes as pessoas ndo respondem, porque nao t€m acesso a esses inquéritos ou
simplesmente porque ndo se querem expor, isto porque, 0s respetivos questionarios obrigam a
exposi¢cdo do nome da pessoa em questdo, o que pode causar algum constrangimento na
elaboracdo das respostas. Foi neste sentido que incidimos, propondo melhorias ao nivel da
avaliacao da formacido e do seu impacto, sugerindo outras formas, potencialmente, mais
eficazes de avaliar o impacto da formagdo, como € o caso das entrevistas. Embora seja um
processo mais demorado e trabalhoso, acaba por ser o mais eficaz, isto Porqué? Entre outros
aspetos, os funciondrios refletem acerca do contetido da formacao, dos saberes adquiridos e da

sua transferéncia para a pratica profissional.

A questdo € que para a realizacdo eficaz da avaliagdo do impacto da formagao, torna-
se necessdria a existéncia de um colaborador que fique encarregue desse trabalho, e a esse

aspeto, a autarquia ndo tem condi¢des para responder.
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De facto, a avaliagdo do impacto é de extrema importincia quando se fala em
formacdo e como tal tornou-se pertinente fazer uma abordagem em torno desta tematica, de

forma a dar alguns contributos a organizagao.

O estdgio, para além de nos permitir adquirir conhecimentos a nivel pratico, ndo deve
ser pensado individualmente, isto é, ndo podemos ter em conta apenas as nossas necessidades
enquanto estudantes, devemos sim, pensar igualmente nas necessidades da organizacdo, no
sentido de sermos uteis e aprendermos ao mesmo tempo com isso. Foi com esta ideia que
partimos desde o principio e foi a partir daqui que optamos pela tematica em questao,
com o intuito de ter resultados positivos tanto para o trabalho enquanto estagiaria, como
também para a prépria organizaciao através de contributos que possam melhorar a sua
intervencdo, nomeadamente ao nivel da percecdo do impacto da formag¢do em HSST nos seus
funciondrios, mais especificamente, assistentes operacionais. E uma formagio dada pelo seu
grupo interno de formadores, neste caso pelo Engenheiro do municipio, sendo necessario que

todos os trabalhadores tenham acesso a mesma, seja qual for o trabalho que desenvolvem.

3.1) Objetivos da Intervencao e Investigacio

Como em todos os projetos, tornou-se essencial dispor de um conjunto de objetivos,

gerais e especificos, no sentido de orientar a nossa intervencao e investigacao.

Assim, os objetivos gerais do nosso estudo centraram-se em:
e Avaliar o impacto que a formagdo teve em assistentes operacionais de um
Agrupamento de Escolas a partir das suas percecgdes;
e Contribuir para a constru¢do de um modelo de avaliagdo da formacgdo e do seu
impacto na organizacdo e no desempenho profissional dos trabalhadores.
Devido ao elevado indice de acidentes de trabalho nos agrupamentos de escolas, a
formacdo destinada aos assistentes operacionais incidiu no dominio da Higiene, Saude e

Seguranca no Trabalho.

Sendo o publico-alvo desta intervencao, assistentes operacionais de um agrupamento
de escolas, consideramos aprofundar esta questdo do impacto da formagdo tendo em conta
alguns objetivos especificos.

e Identificar as necessidades de formagdo dos assistentes operacionais;

e Entender se os formandos se sentiam motivados apds as acdes de formagao;
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e Perceber se os funciondrios consideravam pertinente o tipo de formacao que lhes é
proposta e desenvolvida;

e Identificar se os colaboradores t€ém a possibilidade de propor outras temadticas que
considerassem mais importantes;

e Analisar as percecOes dos assistentes operacionais do Agrupamento acerca dos
impactos da acdo de formagcdo em Higiene, Saide e Seguranca no trabalho, para o
exercicio das suas fungdes;

e Perceber se a formacdo trouxe aspetos positivos para o desenvolvimento das suas
tarefas em contexto de trabalho;

e Identificar os aspetos/fatores que contribuiram para facilitar a transferéncia da
formacao para o exercicio das fungdes;

e Reconhecer os aspetos/fatores que dificultaram a transferéncia da formacdo para o
exercicio das fungdes;

e Identificar os contributos da formacdo a nivel pessoal.

e Analisar os processos e instrumento que o municipio dispde para avaliar o impacto da
formacao;

e Construir um modelo de avaliacdo da formacdo que permita aferir a eficicia da

formacdo no desempenho profissional dos trabalhadores do municipio.

4) Os Assistentes Operacionais: Atividades Desenvolvidas em Contexto Escolar

Os recursos humanos dos agrupamentos de escolas que estdo sob a tutela do
municipio dividem-se em trés categorias profissionais, nomeadamente, assistente
operacional, assistente técnico e técnico superior. Como ja referimos anteriormente, o
nosso estudo incidiu nos colaboradores com a categoria de assistente operacional. A partir
do que foi sendo observado, os assistentes operacionais sdo trabalhadores com tarefas
bastantes diversificadas. Dentro de um recinto escolar, cada operacional possui as suas

tarefas com particularidades especificas.

Desta forma, as suas principais atividades passam por:
e Realizar funcdes de natureza executiva, de cardter manual ou mecanico,
enquadradas em diretivas gerais bem definidas e com graus de complexidade

variaveis;
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e Executar tarefas de apoio elementares, indispensdveis ao funcionamento dos 6rgaos
e servicos, podendo comportar esforgos fisicos;
e Responsabilizar-se por equipamentos sob sua guarda e pela sua correta utilizacao,

procedendo quando necessdrio, a manutengdo e reparagao dos mesmos.

Todas estas tarefas necessitam, de facto, de uma formagao prévia para evitar futuros
acidentes, e promover a realizacio das mesmas de forma eficaz e produtiva. E importante
que sejam alertados para os perigos existentes, mas de uma forma continua, na medida em
que o ambiente de trabalho vai sofrendo altera¢des e como tal, os funciondrios t€ém de estar

adaptados a essas transformacoes.
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Capitulo II: Enquadramento Tedrico

1) Avaliacao do Impacto da Formacao: Higiene, Satide e Seguranca no trabalho

1.1) A Problematica e a Clarificacio de Conceitos

Antes de ser introduzida uma reflexdo em torno da problemdtica da formagdo, é
crucial esclarecer o conceito de educagdo, tendo em conta que existe uma estrita relagao entre

ambos.

Assim, enquanto que a educacdo se refere ao “desenvolvimento do individuo global,
sem nenhuma relagdo especifica com o trabalho,” (Bernandes, 2008, pp. 58-59 cit. Pineda,
1995, p.23) a formagdo estd mais relacionada com mudangas a nivel profissional, embora
possa ter também um cariz de desenvolvimento pessoal e social, que de alguma forma, se
relacione depois com o trabalho atual ou futuro das pessoas. Indo mais além, de acordo com
Bertrand Schwartz, a educagdo ¢ “tudo o que concorre consciente ou inconscientemente,
através de todas as circunstancias de vida, tanto sobre o plano afetivo quanto sobre ao
intelectual, para modificar os comportamentos de uma pessoa ou de um grupo, bem como as

suas representacdoes do mundo” (1976, p.64).

O mesmo autor afirma ainda que a “educacdo inclui todas as atividades da vida social,
sendo que todo o meio em que se vive pode ser fator de educacdo”, dai a sua importancia
neste contexto (Schwartz, 1976, p.64). Educacdo significa aprendizagem, e dessa forma nao
deixa de ser importante mencionar que o individuo se organiza em torno de quatro
aprendizagens, sendo as mesmas os pilares do conhecimento para cada individuo ao longo de
toda a vida. Essas quatro aprendizagens referem-se precisamente ao:

e “Aprender a conhecer, isto € adquirir os instrumentos da compreensao;

e Aprender a fazer, para poder agir sobre o meio envolvente;

e Aprender a viver juntos, a fim de participar e cooperar com 0s outros em todas as
atividades humanas;

e Aprender a ser, via essencial que integra as trés aprendizagens anteriores” (Faure,

1972, p.225).

17



Ainda no seguimento do conceito de educagdo, temos presente o conceito de educacio

de adultos, que remete para:

“Todo o processo de aprendizagem, formal ou informal, em que
pessoas consideradas adultas pela sociedade desenvolvem as suas
capacidades, enriquecem o seu conhecimento e aperfeicoam as
suas qualificagdes técnicas e profissionais, ou as redirecionam,
para atender as suas necessidades e as da sua sociedade” (Unesco,
1976, p.5).

Esta afirmacdo representa, assim, a relacdo evidente que existe entre a educacao e a formacao.

1.1.1) A Formacio

A formacgdo assume uma grande relevancia e como tal € crucial o desenvolvimento da

mesma para que se perceba o seu contexto, assim como a sua importancia na vida das

pessoas.

A formacdo “é algo essencial ao Homem, pois, numa perspetiva macro, contribui para
um desenvolvimento da profissdo e, a nivel micro, para um desenvolvimento pessoal” (Costa,

2011, p.45).

No quadro abaixo apresentado, € possivel verificar os efeitos que a formagdo tem, quer

a nivel individual, quer organizacional.
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Quadro n°1: Efeitos da formacao.

Efeitos Individuais Efeitos Organizacionais
Producao de qualifica¢des Selec¢io dos mais dotados;
individuais; Promocg@o do desenvolvimento
Ajustamento dos perfis de Organizacional,
competéncias; Socializagdo domesticadora;
Preparacdo para a competitividade e Desempenho eficiente dos RH;

a mudanca; Construgdo e afirmagdo da identidade

Promogao do enriquecimento pessoal | | profissional;
e profissional, Desenvolvimento da cidadania
Geragao de oportunidade de organizacional.

emancipacgdo dos sujeitos.

Fonte: Estevao, 2001, p.189.

Por conseguinte, quando se fala em formagdo, € necessario ter em conta que a mesma
pode ser inicial ou continua, sendo que, de uma forma geral, a inicial “visa habilitar os
formandos com conhecimentos e aptiddoes para o exercicio das respetivas fungdes”(n°l do
art°’l1 do DL 50/98 de 11 de marco), ao passo que a formacdo continua “visa promover a
atualizacdo e a valorizacd@o pessoal e profissional dos funciondrios e agentes, em consonancia
com as politicas de desenvolvimento, inovacdo, e mudanga da administragdo publica” (n°1 do

art.’ 11 do DL 50/98 de 11 de marco).

Relativamente ao conceito de formacao, existe uma pandplia de defini¢cdes, sendo que
algumas delas sdo muito restritivas e demasiado simplistas em termos das dimensdes que o
conceito pode encerrar. Na perspetiva de Bernardes (2008), a defini¢do que é dada pelo
Thesaurus do centro europeu para o desenvolvimento da formacdo profissional é um exemplo

disso mesmo, em que refere que:

“A formagio na empresa é toda a formacdo profissional (...) dada
nos locais de uma empresa € a uma pessoa que tem o Sstatus de
trabalhador ou de empregado” (Bernardes, 2008, pp.58-59 cit.
Viet, 1998, p.72).

Esta € uma perspetiva com uma visao simplista, afirma Bernardes (2008), em que ndo

considera os objetivos ou os resultados que se supdem com a formacao.
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Na abordagem funcionalista, “a formacdo continua dos trabalhadores refere-se a sua
capacitacdo para exercer corretamente a sua profissao e as tarefas exigidas para o seu posto de

trabalho” (Bernardes, 2008, pp.58-59 cit. Buckley & Caple, 1991; Pineda, 1995).

Outra visao possivel pode ser a racionalista, “orientada para a melhoria das operacdes
e dos resultados econdmicos das empresas” (Bernardes, 2008, pp.58-59). Nesta visdo, “a
formacao é definida como a aquisicao sistematica de competéncias, regras, conceitos ou
atitudes que conduz a melhoria da performance noutro ambiente” (Bernardes, 2008,
pp-58-59 cit. Goldstein, 1993, p.3), sendo considerada pelo mesmo autor a defini¢do mais
completa, na medida em que abrange as vdrias dreas do saber e contém uma referéncia aos
resultados que devem notar-se em ambiente real.
Na perspetiva de Bernardes (2008), a formacdo tem ainda o objetivo de produzir mudangas no
trabalhador que se repercutirdo ao nivel do trabalho, e sendo assim, ndo pode ocorrer apenas
pela via da formacdo de cariz técnico, mas também pela formacdo de cariz pessoal e social.
Neste sentido, a “concecdo utilitarista foi ultrapassada, assumindo-se a formagdo como um
conjunto de aprendizagens que permitem o desenvolvimento de projetos pessoais de vida”
(Bernardes, 2008, pp.58-59), “em que a parte laboral ¢ um aspeto mais, mas ndo € o Unico, ¢
nem para algumas pessoas, o mais importante” (Bernardes, 2008, pp.58-59 cit. Camps, 2005,
p.36). Contudo, a defini¢do apresentada pela OCDE (1997), ainda na perspetiva de Bernardes
(2008), é mais abrangente, considerando assim a formagdo como “todo o processo pelo qual
um individuo desenvolve as competéncias requeridas nas tarefas relacionadas com o
trabalho”. “Nela cabem as atividades de formacdo que visam a aquisi¢do de capacidades e

competéncias atuais e futuras” (Bernardes, 2008, pp.58-59 cit. OCDE, 1997, P.19).

Rui Canério (1999) é também um dos autores que enfatiza a formac¢do, enquanto
formacdo de adultos, e na maioria das vezes associada a formacdo profissional, as
competéncias profissionais dos individuos e a necessidade que as empresas tém de formar os

seus trabalhadores.

Tendo em conta a perspetiva de Becker (1962), podemos estar perante uma
formacao de caracter geral, em que a produtividades € igual, tanto para a organizaciao
que a proporciona como para outra empresa, ou especifica, em que a produtividade
aumenta apenas na entidade que providencia a formacao. Além disso, segundo 0 mesmo
autor, a formacao pode ainda ser interna ou externa. A formacao interna é desenvolvida

dentro da organizacao ou em cooperacio com identidades externas. A formacao externa
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esta relacionada com a organizacio de atividades por entidades, com o objetivo de

melhorar a qualificacao profissional dos recursos humanos.

De um modo geral a formacgdo pretende operar mudancgas e obter resultados visiveis
nos individuos nas dreas do saber-saber, isto €, visa a aquisicdo e melhoramento de
conhecimentos quer sejam gerais ou especificos como capacidade de andlise e avaliacdo,
compreensdo; do saber-fazer, ou seja, aquisi¢do e melhoramento das capacidades essenciais
para concretizacdo do trabalho, como € o caso das motoras; e do saber ser e estar, isto €, a
aquisicdo e melhoramento de comportamentos, formas de estar e atitudes perante o trabalho.

A formacao pretende, assim, surtir mudangas e obter resultados (Cf. Becker, 1962).

As aprendizagens realizadas em contexto de trabalho sdo, de facto, essenciais para o
individuo e para a organizagdo, na medida em que “ndo se limitam a aquisicio de um
conjunto de saberes e saberes-fazeres, mas contribuem também para o desenvolvimento e
evolu¢do dos individuos, estando articulados com questdes identitarias™ (Pires, 2002, p.45 cit.

Costa, 2011).

Autores como Buckley & Caple (2006 cit. Pina e Cunha et al. 2012) acrescentam que
os novos conhecimentos, capacidades e atitudes devem ser aprendidos e aplicados no trabalho

para melhorar o desempenho da empresa.

Ademais, ¢ importante reter a ideia que “mais do que afirmar que as pessoas aprendem
uma profissdo, serd cada vez mais pertinente pensar as atividades que as pessoas
desenvolvem, no quadro de uma trajetdria profissional” (Candrio, 2000, p. 129), na medida
em que cada vez mais os individuos, ao longo de todo o seu percurso de vida ativa, mudam as

suas qualificagdes, mudam o posto de trabalho, bem como as suas fun¢des profissionais.

Ao longo do tempo, o mercado de trabalho foi sofrendo alteragcdes, e de todas essas
transformacoes introduzidas, sdo de realcar as que se prendem com o direito a regulamentacao
do direito a formagao profissional, que segundo a lei n°7/2009 de 12 de Fevereiro, no Artigo

131°, relativa a subsecc¢do II — Formacao Profissional, o refere, obriga o seguinte:

“A entidade empregadora deve garantir, em cada ano, um ndmero
minimo de trinta e cinco horas de formagdo continua a cada
trabalhador. Quando se trata de um contrato a termo por periodo
igual ou superior a trés meses, a lei impde um ndmero minimo de
horas proporcional a duragido do contrato no correspondente ano.”
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Além disso, em cada ano, o empregador deve garantir formag¢do continua a pelo menos

10% dos trabalhadores da empresa.

No entanto, para as organizagdes, a formacao profissional ja ndo se assume como uma
obrigacdo legal, mas sim como um investimento a longo prazo na produtividade da

organizacao.

Segundo Ferreira (2014), num artigo acerca da importancia da formacao profissional,
refere que ha uma série de fatores que reforcam essa questdo, fatores esses que se prendem

com o facto da formacao profissional:

1. Incrementar a produtividade e a rentabilidade das organizagdes, na medida em que
com o investimento na formacdo continua, os trabalhadores adquirem mais
competéncias e conhecimentos que futuramente trardo consequéncias para a

rentabilidade das empresas.

2. Garante a validacdo de conhecimentos, em que os trabalhadores t€ém a oportunidade
de renovarem a certificagcdo de alguns dos seus cursos, melhorando sempre alguns

aspetos.

3. Reaviva e atualiza conhecimentos, mantendo os trabalhadores atualizados sobre as

transformagdes que vao ocorrendo, quer em contexto de trabalho, quer mesmo em torno

do mercado profissional.

4. Diferencia profissionais. Estamos perante um mercado de trabalho cada vez mais

saturado e neste sentido, a formacdo profissional faz com que os trabalhadores se

diferenciem uns dos outros, através da obtenc¢do de novos conhecimentos.

5. Potencia a Insercdo profissional dos trabalhadores no mercado de trabalho. (Cf.

Ferreira, 2014)

1.1.2) Gestao da Formacao

A gestdo da formacdo consiste em assegurar a realizagdo de decisdes e medidas

formativas ajustadas. E precisamente, um processo que tem como objetivo:
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“Analisar situacdes e recursos, gerir redes relacionais, tomar ou
propor decisdes de politica e realizacdes otimizando os recursos
atribuidos, garantir um acompanhamento quantitativo e
qualitativo, analisar os resultados e dar conta deles aos decisores,
tirando desses resultados elementos para regular o conjunto, de
modo a melhord-lo, constantemente, em relacdo permanente com
os seus clientes” (Meignant, 1999, p.79).

Assim, como refere Meignant, (1999) a gestdo da formagdo é orientada por
finalidades, assume fungdes relevantes e integra um conjunto de acdes e processos
fundamentais para a concretizacdo do ciclo formativo, como podemos verificar no quadro

abaixo apresentado.
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Quadro n° 2: Processos de Gestdo da formacao.

GESTAO DA FORMACAO

Garantir eficécia e eficiéncia da formacdo: certificar a sua qualidade;

N
-qué Assegurar qualidade dos resultados mediante intervencdo preventiva e corretiva;
‘% Cautelar concretizacdo das medidas, influenciando agentes e recursos;
'E Promover utilizacdo adequada dos recursos e coordenagdo dos esforcos e sinergias;
Salvaguardar conformidade das acdes com o plano estabelecido.
Assegurar implementagdo das acOes estabelecidas;
Prevenir desvios e detetar deficiéncias e necessidades no decurso da ac¢do;
e Criar condigdes para a realizacdo das medidas e mobilizar as energias e background dos
:
£ atores;
a Garantir participacdo dos atores e promover a sua integracao socio organizacional no
ambiente da acao;
Ajustar curso dos acontecimentos, promovendo regulacdo sistemadtica e atempada das agdes.
Construcao do plano de formacao:
. Analise de necessidades;
. Defini¢do de perfis de formacao;
"ql; . Definicdo de programas e metodologias.
% Implementac¢do do plano de formagdo:
§ . Selecdo dos candidatos;
; . Realizacdo das ac¢des;
g" . Acompanhamento do processo.
E Avaliagdo da formacao:

. Recolha de informagdes durante e apds as acoes;
. Tratamento e andlise das informacdes;

. Produc¢do de conclusdes e relatorios.

Fonte: Quadro elaborado a partir de Meignant, 1999.
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De uma forma mais pormenorizada, para que a formagao seja eficaz € necessario que a
empresa tenha definido um processo organizado, que como refere Meignant.(1999), deve ser

composto por seis etapas fundamentais (apresentadas no esquema), nomeadamente:

Esquema n°1: Ciclo da Gestdo da Formacao.

Necessidades Defini¢do dos Plano de
de Formacao objetivos da Formacao
Formacao
A.valia(;éo do Avaliacdo da Realizacdo da
impacto da Formagio acdo de
Formacao Formagcio

Fonte: Esquema elaborado a partir de Meignant, 1999.

Numa primeira etapa o objetivo passa por diagnosticar as necessidades de formagao na
organizacdo, no sentido de identificar as caréncias de competéncias para o trabalho,
permitindo articular objetivos individuais e organizacionais, ajudando, posteriormente na

elaboragdo do plano de formacao.

Neste sentido, McGehee & Thayer (1961) e Bramley 1989 cit. Leat & Lovell 1997)
consideram que existem trés niveis de andlise de necessidades: a andlise organizacional, a

andlise no trabalho e a andlise de pessoas.

Os autores explicam que o nivel organizacional diz respeito as orientagdes estratégicas
da organizacdo. De acordo com Leat & Lovell (1997), neste nivel devem ser analisados os

objetivos da organizacdo e o clima organizacional.

Os mesmos autores, referem que no nivel de andlise no trabalho, devemos ter em conta
os conhecimentos, o saber-fazer e os comportamentos, sendo que, se o trabalhador ndo ter as
competéncias necessdrias, é preciso pensar a formacdo como sendo capaz de dar ao

trabalhador as ferramentas que possibilitem executar o seu trabalho com sucesso.

Por sua vez, o nivel individual incide sobre a forma como um individuo cumpre as

atividades tendo em conta a tarefa a desempenhar.
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A segunda etapa do Ciclo da gestdo da formacdo € a definicdo dos objetivos de
formacdo, de modo a identificar os pontos-chave a desenvolver no plano. Este processo deve

ser feito de forma rigorosa, para que a formacao tenha sucesso.

De acordo com Pina e Cunha et al. (2012), importa considerar questdes como:
Para qué formar?

Em que formar?

Com que recursos?

Quanto vai custar a formagao? entre outras.

Neste sentido, torna-se fundamental garantir que os contetidos da formagdo estejam
adequados as exigéncias do trabalho dos formandos, permitindo assegurar que adquiram os
conhecimentos necessarios para, posteriormente, procederem a aplicacdo dos contetdos na
pratica, isto é, garantir que haja uma transferéncia de conhecimentos de forma eficaz (Cf.

Caetano, 2007).

A terceira etapa do Ciclo de Formacao, nomeadamente a realizacido do plano de
formacao, sera a etapa mais importantes, na medida em que a sua qualidade vai
influenciar quer a motivacao dos formandos, quer o sucesso da formacao.

Pina e Cunha et al. (2012), referem que os programas devem estar adaptados as
necessidades da empresa e do trabalhador, tendo em conta a qualidade do material

apresentado, de modo a fomentar a motivacao e a qualidade nos trabalhadores.

As etapas finais deste ciclo, sdo efetivamente a avaliacdo da formacdo e
posteriormente a avaliacdo do impacto da formacdo, que serdo exploradas nos tépicos

seguintes.
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1.1.3) Avaliacao da Formacao

A avaliac@o € assim encarada como sendo um:

“Ato pelo qual se formula um juizo de valor incidindo num objeto
determinado (individuo, situagdo, acdo, projeto, etc.) por meio de
um confronto entre duas séries de dados que sdo postos em
relacdo: dados que sdo da ordem do facto em si e que dizem
respeito ao objeto real a avaliar e dados que sdo da ordem do ideal
e que dizem respeito a expectativas, intengdes ou a projetos que se
aplicam ao mesmo objeto” (Hadji, 1994, p.31).

Do mesmo modo, De Ketele et al., afirma que o “processo de avaliagdo ¢ uma
atribuicdo de juizos de valor aos resultados de uma agdo e, portanto, consiste em examinar o
grau de adequacgdo entre um conjunto de informac¢des e um conjunto de critérios adequados ao

objetivo fixado, com vista a uma tomada de decisao” (1994, p.124).

Para dar sentido a avaliacdo, torna-se necessdrio proceder a referencializacio. Deste
modo, para proceder a uma formulacdo de um juizo, € necessdrio a atribuicdo de um
significado, de um valor entre um referido (o que € constatado, o que serve para ajuizar sobre
um desempenho, uma representacdo dos factos) e um referente (o que serve de norma e

critério, o ideal, o modelo, o correto) (Barbier, 1990; Figari, 1996).

A avaliagdo possui vdrias funcdes sendo elas:

Diagnéstica, com o intuito de identificar/caracterizar o estado de desenvolvimento
atual (De Ketele, 1994, pp.129-130; Barbier, 1990, p.124; Hadji, 1994, pp.61-65);

Preditiva, de forma a prognosticar a evolugao a partir de informacdes permanentes (De
Ketele, 1994, pp.129-130; Hadji, 1994, pp.61-65);

Formativa, detetando desvios e estabelecendo corre¢des em tempo real (De Ketele,
1994, pp.129-130; Hadji, 1994, pp.61-65);

Reguladora, aperfeicoando a acdo e interiorizando objetivos (Barbier, 1990, p.124);

Educativa, motivando e incitando para a acao e o reforco de comportamentos (Barbier,

1990, p.124);

Controladora, de modo a certificar, homologar e validar resultados (Barbier, 1990,
p.124);
Seletivo, escolhendo sujeitos com determinados atributos (Barbier, 1990, p.124);

Inventério, fazendo o balanco das aquisi¢Oes e do nivel alcangado (Hadji, 1994, pp.61-

65).
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No que se refere a avaliagdo da formacdo, esta € uma questdo que, no atual mundo do

trabalho e das organizacgdes, tem vindo a assumir um destaque cada vez maior, preocupando e

envolvendo todos aqueles que participam no desenvolvimento de programas e agdes de

formacdo profissional, desde os formadores aos formandos, passando pelos empresarios e

trabalhadores, pelos gestores da formacdo e pelos técnicos que a concebem e a

operacionalizam (Cf. Santos, Neves et al, 2004, p.8 cit. Lima Santos & Pina Neves, 2002).

Neste contexto:

“Os formadores querem conhecer os efeitos que as suas agdes
produzem ao nivel das aprendizagens dos formandos; os
empresdrios querem conhecer as mais-valias que o investimento
em formacdo profissional traz para as suas empresas; OS
trabalhadores querem saber até que ponto o seu desempenho
profissional pode melhorar; os gestores da formacdo querem
conhecer o impacto que os seus programas t€ém ao nivel das
pessoas e das organizagdes” (Santos, Neves et al, 2004, p.8 cit.
Parry, 1997).

Assim, de um modo geral, antes de se proceder a avaliacio € importante ter em conta 5

questdes bésicas:

1. Avaliar o qué e a quem, definindo assim as realiza¢des que serdo avaliadas e os

atores alvo dessa avaliacdo (permite construir o referido da avaliacao);

2. Avaliar a partir de qué, reformulando os objetivos da acdo para lhes conferir o

carater operacional e especificar os padrdoes de desempenho esperado (permite

construir o referente da avaliacdo);

3. Avaliar para qué, de modo a esclarecer para que servird o processo de avaliacdo a

realizar, justificando a necessidade de avaliagdo como medida de aferi¢cdo da

qualidade do projeto;

4. Avaliar como, isto €, determinar a metodologia da avaliagdo;

5. Avaliar quando, indicando os momentos da aplicacdo dos instrumentos e recolha

dos dados, de forma a ter acesso as informacdes desejadas, no tempo certo (Cf.

Figari, 1996.).

A avaliacdo da formagdo, ndo se deve restringir apenas ao momento final, deve sim,

ser aplicada nos diferentes momentos da formacao, comecando mesmo antes de ser iniciada a

formacdo até a sua conclusdo, de modo a obter informac¢des mais pormenorizadas acerca de

todo o desenrolar do processo formativo (Cf. Mendes, 2008).

28



Quanto aos momentos de avaliacdo da formacdo, segundo o que é referido por Mendes

(2008), podemos distinguir os seguintes:

Avaliagdo inicial ou diagnéstico- Este serd o primeiro momento do processo de

formacdo, no sentido de fornecer aos formandos uma melhor orientacdo, havendo a
possibilidade de detetar as dificuldades sentidas pelos mesmos. Desta forma, a avaliacdo de
disgnéstico poderd ser decisiva na conducdo que o formador vai dar posteriormente a
formacdo. Além disso, pode ainda detetar a necessidade de outras atividades que ndo haviam
sido pensadas inicialmente. No fundo, esta etapa da avaliagdo permite detetar eventuais
falhas, logo apds o inicio da formacdo, dando a oportunidade de serem corrigidas em tempo

util.

Avaliagdo formativa ou continua- Esta fase da avaliacdo permite verificar, por parte

dos formandos, a sua evolucdo no que se refere as aprendizagens, sendo por isso um fio
condutor para o formador tomar decisdes quanto a conducdo da formacdo, tendo por base os
resultados obtidos. Por conseguinte, permite ainda perceber se os formandos se sentem

motivados com a formagao, e de que forma a mesma contribui para o seu sucesso.

Avaliacdo sumativa ou final- Este momento de avaliagdo acontece na fase final da

formacdo, com o intuito de detetar os progressos na aprendizagem dos formandos. Além
disso, permite ainda avaliar os métodos utilizados pelo formador, de modo a perceber se

foram eficazes para a transferéncia dos conteudos.

Avaliagdo de progndstico- Acontece também na fase final da formacdo, tratando-se de

uma previsdo do impacto da formacdo, em que o objetivo passa por estabelecer metas que
devem ser alcancadas pelos formandos, no que se refere as competéncias e a qualidade do

trabalho desenvolvido pelos mesmos.

Avaliagdo do impacto-A avaliacdo do impacto permite perceber se a formacao

proporcionou alteragdes no desempenho dos trabalhadores na realiza¢do das tarefas. A ideia é
também compreender se os formandos conseguiram transferir os conhecimentos adquiridos
em contexto de formacao, para o ambiente de trabalho. S6 assim serd possivel concluir se a
formacdo teve sucesso ou se por outro lado, ndo teve qualquer influéncia, quer nos

trabalhadores, quer na propria organizacao.
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No mesmo seguimento, para implementar a avaliacdo da formacdo, existem diversos
instrumentos (Cf. Mendes, 2008) adequados a diferentes momentos e com diferentes

vantagens:

a) Entrevistas, reunides

As entrevistas sdo, de facto, cruciais em todo o processo de formacao, na medida em
que numa fase inicial permitem identificar as necessidades de formacgao, ao passo que numa
fase final vai permitir fazer o levantamento dos aspetos positivos e negativos da acdo de

formacdo, com vista a produzir mudangas em formacgdes futuras.

b) Questionarios

Os questiondrios sdo aplicados ao longo da formacao, aquando da avaliacdo da reagdo,
da avaliacdo de conhecimentos e da avaliacdo sumativa. Sao muito versiteis e permitem a

recolha de dados de uma forma mais rigorosa do que uma observacao ou mesmo uma reunio.

¢) Grelhas de observacio

As grelhas de observacdo sdo importantes para a verificacdo da aplicacdo dos
conhecimentos adquiridos, apds a acdo de formacdo. Contudo, pode também ser utilizada
antes de ser iniciada a formacdo, no sentido de perceber como sdo realizadas as tarefas pelos

trabalhadores.

z

De um modo geral, a avaliagdo da formacdo € uma necessidade indubitdvel, que
permite ndo sé aferir a qualidade das aprendizagens que foram realizadas, como também
perceber o impacto que teve para os formandos, com o intuito de introduzir novas formas, que
possam melhorar a qualidade da oferta formativa. Do mesmo modo, a avaliacdo da formacao,
trata de comparar os resultados obtidos no projeto com os objetivos estabelecidos, verificar o
proveito alcancado e determinar as alteracdes a implementar numa préxima implementacio de

um projeto semelhante.

Numa outra perspetiva Caetano (2007, p.20), define a avaliacdo da formag¢do como um
“processo sistemdtico de recolha de dados e andlise da concecdo, implementacdo e
consequéncias das acdes de formacdo realizadas numa organizacdo, com vista a averiguar a
sua eficiéncia, relevancia e efeitos na dinamica organizacional”. Isto €, perceber se os
objetivos da formagao foram alcancados, de modo a transferir os conhecimentos adquiridos

para um melhor desempenho no trabalho.
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Contudo, para que esses objetivos sejam alcancados, € necessdrio que os trabalhadores
detenham competéncias, capazes de se adequarem as exigéncias das tarefas. No entanto, o
facto de uma pessoa ter um saber, ndo significa que o consiga aplicar. Para tal, é crucial
investir na implementacdo e rigor da avaliacdo de competéncias, no sentido de perceber se os
formandos conseguiram transportar os conhecimentos adquiridos numa a¢do formativa para o
seu contexto de trabalho. S6 assim, conseguirdo verificar resultados, uma vez que percebendo
que essa transferéncia nao acontece, tém a oportunidade de melhorar ou até mudar

determinados aspetos (Cf. Mendes, 2008).

Ap6s a exploragdo dos conceitos em torno desta tematica da avaliagdo da formagao, e
tudo aquilo que o tema acarreta, torna-se importante dar a conhecer alguns modelos de
avaliacdo da formacdo, sendo eles o0 modelo CIPP de Daniel Stufflebeam (contexto, inputs,
processo, produto), considerado um modelo abrangente e completo, na medida em que se
preocupa com todas as etapas da avaliacdo e compreende a avaliagdo ndo sé a posteriori,
como também a priori. Temos também o modelo de caixa aberta, o modelo de avaliacao
plural (em que temos um antes, durante e depois) e o modelo ICP de Figari. Este ultimo
refere-se ao induzido, em que € feita a elaboracdo do projeto; conduzido, em que é gerida a

aprendizagem e o produzido em que serd dirigida a avaliacdo da formacao.

Ainda neste seguimento, faz todo sentido expor o modelo de Kirkpatrick
desenvolvido em 1959, do qual interessa explorar, tendo em conta o facto de estar direcionado

para a avaliacdo da aprendizagem.

Neste Modelo de Kirkpatrick foram definidos quatro niveis de avaliacdo de formacao,

sendo que cada nivel reflete e tem impacto no nivel seguinte (Kirkpatrick, 1998, p.19).
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Os quatro niveis sdo os seguintes:

Esquema n°2: Os 4 niveis de avaliacdo de Kirkpatrick.

Nivel 1

Nivel 2

Nivel 3

Nivel 4

¢ Reacgdo: Os formandos gostaram da formacgdo?

¢ Aprendizagem: Os formandos adquiriram o conhecimento pretendido?

e Comportamento: S3o verificadas alteragdes no comportamento dos
formandos no local de trabalho, apds a formacgao?

® Resultados: Verifica-se modificacdo dos resultados obtidos pela
organizacdo apods formacgao?

Fonte: Esquema elaborado a partir de Kirkpatrick, 1998.

Desta forma, a avaliacdo da formagdo contempla a reacdo dos formandos a formacao
desenvolvida, as aprendizagens adquiridas de acordo com os objetivos definidos, o impacto

da formacdo no comportamento dos profissionais no seu posto de trabalho, e ainda os

resultados organizacionais alcancados apds cada formacao.

No Nivel 1 € avaliada a forma como os formandos se sentem em relacdo a acio de
formacdo desenvolvida, em que ¢ recolhida “a opinido dos formandos relativamente ao que
eles pensaram e sentiram sobre determinados aspetos da formacdo, tais como o tema, o
formador, os métodos, os materiais” (Caetano, 2007, p.21). Podendo ser aferido através de um

questiondrio de satisfacdo aplicado logo apods o final da formagdo, como podemos verificar a

partir do anexo 11.

Neste sentido, Kirkpatrick (1998) refere que o futuro de uma formagdo depende de

uma reagdo positiva, uma vez que, se os participantes nio tiverem uma reacdo favoravel,

possivelmente ndo estardo motivados para aprender.
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A avaliagdo da aprendizagem (nivel 2) pode ser definida como “a aquisi¢do, aumento
ou melhoria dos seus conhecimentos e competéncias, ou modificacdo de atitudes, como
resultado da formagdo” (Caetano, 2007, p.21). E feita a avaliacio das aprendizagens dos

formandos, de acordo com os objetivos definidos pela formagao.

No nivel 3, ainda na perspetiva de Kirkpatrick (1998), é avaliado os comportamentos
dos formandos, num periodo de pés-formagdo, com o intuito de perceber se houve alteracdes,
e se as mesmas foram integradas em ambiente profissional. Neste sentido, Caetano (2007)
refere que, para que a “transferéncia seja efetiva ¢ necessario que as competéncias ou os
comportamentos aprendidos sejam generalizados ao contexto de trabalho e mantidos durante

um periodo de tempo apds a formacao” (p.24).

No nivel 4 procede-se, entdo, a avaliagdo do impacto da formagdo nos resultados da
organizacdo, no sentido de perceber se a formacdo produziu mudangas positivas (Cf.

Kirkpatrick, 1998).

Procura-se com a avaliagdo da formacao que as medidas formativas aplicadas sejam
adequadas as necessidades e aos contextos especificos de aplicacdo de cada acdo. S6 desta
forma serdo alcancados resultados positivos, e para que estes resultados possam ser apurados,
€ necessdria a avaliacdo. Com a implementacdo da avaliacdo, estd aberto o espaco para a

mudanca e indicado o caminho para onde deve apontar essa mudanca.

No entanto, os conteidos formativos € o modo como sdo transmitidos aos
trabalhadores nas acdes de formacao, ndo sdo os Unicos responsdveis para que a formacao
tenha sucesso. Para que as alteragdes de comportamento e os resultados sejam alcangados, €
necessdrio que a pessoa tenha vontade de mudar, que saiba o que fazer e como, devendo

trabalhar num local com o ambiente correto, para que possa ser recompensada pela mudanca.

Se a pessoa tiver uma atitude positiva em relacdo a mudanga desejada, as duas
primeiras condicdes poderdo ser alcangadas. No entanto, no que se refere ao ambiente correto,
este depende da chefia. Kirkpatrick (1998) refere ainda cinco diferentes ambientes

promovidos pela chefia:
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Esquema n°3: Ambientes produzidos pela chefia de acordo com Kirkpatrick (1998).

Reativo
Desencorajador
Ambientes
Neutro promovidos
pela chefia
Encorajador
Requisitante

Fonte: Esquema elaborado a partir de Kirkpatrick, 1998.

1. O ambiente Reativo, € caracterizado pela proibi¢do da mudanca por parte da chefia,
através de obstdculos a mesma, seja porque o estilo de lideranga ndo estd em harmonia com o
que foi aprendido, na medida em que ndo acredita na evolug¢do da cultura organizacional
existente, ou mesmo por influéncia da gestdao de topo.

2. O ambiente Desencorajador € representado pela chefia que ndo segue o que lhe foi
ensinado e com esse comportamento desencoraja a mudanca dos seus funciondrios.

3. Neutro, acontece quando uma chefia ignora o facto de que o participante frequentou
um programa de formacdo. O chefe ndo incentiva nem proibe a mudanca. No entanto, se a
mudanca originar resultados negativos, entdo o ambiente terd tendéncia a tornar-se
Desencorajador ou até mesmo Reativo.

4. Encorajador, sucede quando o chefe tenta incentivar o colaborador a aprender e a
aplicar os contetiidos do programa de formacdo, no seu local de trabalho.

5. Requisitante, ocorre quando a chefia sabe que o colaborador estd num processo de
formacdo e garante a transferéncia de aprendizagem para as tarefas desempenhadas na

organizacdo.’

Neste sentido, a partir da teoria de Kirkpatrick, é possivel concluir que o esfor¢co e a

determinacdo dos trabalhadores para transferirem os conteddos adquiridos na agdo de

5 Cf. Kirkpatrick, 1998: Evaluating training programs (2nd). Berret-Koehler Publishers Inc.
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formacgdo, ndo € suficiente se ndo forem dadas as condi¢Ges necessdrios no ambiente de

trabalho para que essas transferéncias acontecam.

1.1.4) Formacao Profissional em Contexto de Estagio

Tendo em conta que o estdgio se realizou numa Administracdo Publica, torna-se

essencial apresentar algumas das suas especificidades no que se refere a formacao

profissional. O quadro abaixo apresentado explora alguns conceitos que apesar de poderem

ser aplicados as institui¢des privadas, sdo conceitos especificos do Decreto-lei n° 50/98 os

quais devem ser seguidos pelas instituicdes publicas, nomeadamente as autarquias.

Quadro n°3: Conceitos especificos do Decreto-lei n® 50/98.

Conceito de Formacgao

profissional

Entende-se por formacdo profissional o processo global e permanente através do qual os
funciondrios e agentes, bem como os candidatos a funciondrios sujeitos a um processo de
recrutamento e selecdo, se preparam para o exercicio de uma atividade profissional, através
da aquisicdo e do desenvolvimento de capacidades ou competéncias, cuja sintese e
integracdo possibilitam a ado¢dao dos comportamentos adequados ao desempenho

profissional e a valorizac¢ao pessoal e profissional.

Direito e Dever da

Formacao

profissional

Os funciondrios e agentes da administra¢do publica tém o direito de frequentar as acdes de
formacao profissional, mas também tém o dever de frequentar as a¢des de formacao
profissional para que forem designados, especialmente as que se destinem a melhorar o seu

desempenho profissional ou a suprir caréncias detetadas na avaliagdo do seu desempenho.

Conceito de

Formador

Entende-se por formador o individuo que, reunindo os necessarios requisitos cientificos,
técnicos, profissionais e pedagdgicos, estd apto a conduzir acdes pedagdgicas conducentes a
melhoria dos conhecimentos e nivel técnico dos formandos, de acordo com objetivos e

programas previamente definidos.
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Objetivos da formacgao profissional

A formagao profissional tem como objetivos:

- Contribuir para a eficiéncia, a eficcia e a qualidade dos servigos;

- Melhorar o desempenho profissional dos funciondrios e agentes da Administraciao
Publica, fomentando a sua criatividade, a inovagao, o espirito de iniciativa, o espirito critico
e a qualidade;

- Assegurar a qualificacdo dos funciondrios para o ingresso, acesso € intercomunicabilidade
nas carreiras;

- Contribuir para a modalidade dos efetivos da Administracao Publica;

- Contribuir para a realizacao profissional e pessoal dos funciondrios e agentes da
Administracdo, preparando-os para o desempenho das diversas missdes para que estao
vocacionados;

- Complementar os conhecimentos técnicos e os fundamentos culturais ministrados pelo

sistema educativo.

Principios

A formacao profissional prosseguida na Administracdo publica obedece aos seguintes
principios:

- Universalidade;

- Continuidade;

- Utilidade Funcional;

- Multidisciplinaridade;

- Desconcentracdo e descentralizacdo;

- Complementaridade.

Estrutura da formacao
profissional

A formacdo profissional na Administragdo Publica pode ser:

- Formacao inicial: visa habilitar os formandos com conhecimentos e aptiddes para o
exercicio das respetivas fungdes;

- Formacao Continua: visa promover a atualizacio e a valorizag¢do pessoal e profissional
dos funciondrios e agentes, em consondncia com as politicas de desenvolvimento e

mudanca.

Tipologia

A formagao profissional organiza-se em:
- Cursos de pequena, média e longa duracao;
- Médulos capitalizaveis de cursos de formacao;

- Semindrios, encontros, jornadas, palestras, conferéncias e estagios.
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ao

de formag

Entidades competentes para realizar
acoes

Sdo competentes para a realiza¢do de formagdo na Administragdo Publica:

- Os organismos centrais e setoriais de formacdo com ambito de atuacdo para a
administracdo central, regional ou local;

- Os servicos e organismos da Administra¢do publica;

- As entidades formadoras publicas ou privadas que sejam reconhecidas pelos respetivos
ministérios de tutela e que se encontrem inseridas, nomeadamente, nos sistemas educativo,
cientifico ou tecnoldgico;

- As associagdes sindicais e profissionais, dentro do seu ambito de atuagao;

- Quaisquer outras entidades privadas.

Diagnéstico de Necessidades e planos
de formacao

- Os servicos e organismos da Administracdo sdo obrigados a elaborar e manter atualizado,
anualmente, o diagndstico de necessidades de formacao.

- Os diagnésticos de necessidades de formagao e os planos de frequéncia de acdes de
formacao dos servigos devem ser comunicados ao instituto Nacional de Administra¢do ou
ao centro de estudos e formagao autdrquica até ao dia 31 de Maio do ano anterior a que
respeitam, consoante se refiram a administracdo central ou autarquica.

- A elaboracao dos diagndsticos de necessidades de formacdo, dos planos de formagdo ou
de frequéncia de acdes de formacgdo deve ser precedida de consulta prévia aos funcionérios
e agentes dos servigos, podendo ser ouvidas as organizacdes dos trabalhadores que

abranjam os respetivos Servigos.

- A formagdo profissional na Administracao Publica € objeto de avalia¢do, quer em funcao
dos objetivos de cada acdo, quer ao nivel do desempenho profissional dos formandos e dos

resultados nas organizacoes.

9 - Em funcdo dos objetivos de cada acdo de formacao, podem ser adotados os seguintes

3

Qn

g instrumentos de avaliacao:

—

= a) provas de conhecimento, sempre que se tenha por objetivo aferir o nivel de eficacia

o]

! . .

o relativa a cada participante;

]

On . A . . ~ Z

8 b) Metodologias de dinamica de grupos, simulacdes ou métodos de casos, sempre que se

<

> e , ~ . ..

< pretenda verificar o nivel de alteracdo da capacidade dos participantes;
¢) Questionarios de avaliacdo das a¢des de formacao, sempre que se pretenda avaliar a
reacdo dos formandos, a consecugdo dos objetivos das acdes e o nivel técnico- pedagdgico
das mesmas.

Fonte: Documentos fornecidos pelo Municipio.
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Ao nivel da formacgdo profissional é possivel ainda afirmar que, a autarquia dispde
ainda de um conjunto de pessoas competentes na drea e que seguem todos os procedimentos a

este nivel, como podemos verificar em anexo no anexo 4.

Além disso, ainda neste seguimento a organizacdo dispde de uma formacao interna
ndo certificada (anexo 5) ministrada por elementos da bolsa de formadores interna gerida pelo
servico de recursos humanos e com turmas compostas por funciondrios do municipio; uma
formacdo interna certificada (anexo 6) em que as ag¢des de formacdo sdo contratadas a
entidades formadoras externas; uma formacdo externa (anexo 7) composta por participagdes
individuais em acdes de formagdo, organizadas por entidades externas, normalmente em areas
especificas e que implicam a deslocacdo dos funciondrios. As entidades externas sao
obrigatoriamente creditadas pelo instituto para a qualidade na formacao; e por ultimo dispde
de um servico de autoformacdo (anexo 8) que se pauta pela inscri¢do voluntdria em agdes de

formacdo externas, previstas na lei e cujos encargos sao da responsabilidade do colaborador.

E crucial mencionar que, para além da formacdo em Higiene, Saide e Seguranca no
trabalho, existe uma pandplia de formagdes, como podemos verificar no anexo 9, formagoes

essas, que vao sendo dadas durante todo o ano aos funcionarios do municipio.

Importa aqui ressalvar que, no que se refere a avaliagdo, esta € composta por dois
niveis. O primeiro nivel € efetuado através do preenchimento do inquérito de avaliacdo da
formacdo, onde sdo apreciadas vdrias varidveis relativas a execucdo e organizacdo da acdo de
formacdo. Numa segunda fase, procede-se a avaliacdo da eficdcia, em que, trés meses depois,
apos o final da formagdo, é enviado aos superiores hierarquicos diretos dos formandos um e-
mail com algumas questdes com o objetivo de aferir a transferéncia dos
conhecimentos/competéncias para o contexto de trabalho. Trimestralmente, € entdo feita a
avaliacdo dos resultados, cuja informagdo é posteriormente aproveitada para a avaliagdo do
formador e para a elaboragdo do diagndstico das necessidades formativas do proximo ano. Em
determinadas a¢des, dada a sua especificidade, a avaliagdo da eficdcia é feita através de um
teste de avaliacdo de conhecimentos, o que ndo acontece no caso dos assistentes

operacionais.®

6 Informacdo fornecida pelo municipio.
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1.2) Higiene, Satde e Seguranca no trabalho

A Higiene, Saide e Segurancga no trabalho deve desenvolver-se tanto a nivel nacional

como empresarial. Segundo Oliveira (2006) verifica-se que:

“Existe uma preocupacio pela seguranca e satide no trabalho,
quando vemos as vdrias instituicdes estabelecerem parcerias,
reunindo forcas no combate a sinistralidade, tendo por isso, uma
politica de prevencdo de acidentes de trabalho e doencas
profissionais.” (p.19)

Esta é, sem didvida, uma matriz fundamental no conjunto de elementos préprios de

qualquer sistema empresarial‘

Neste sentido torna-se fundamental a clarificagdo dos conceitos relacionados, sendo

eles:

Esquema n°4: Conceitos relacionados com HSST

Segurancga no trabalho Higiene no trabalho Acidente

e Estudo, avaliacdo e e Estudo, avaliacdo e « "Acontecimento nao
controlo dos riscos de controlo dos riscos planeado e nao
operagao ambientais controlado através do

gual a acdo ou reacdo de
um objeto, substancia,
pessoa ou radiacdo,
resulta em dano pessoal
ou probabilidade de tal
ocorréncia" (Heinrich).

ocupacionais

* Prevencao de doencgas
profissionais.

* Prevencao de acidentes

Perigo Risco
¢ Propriedade intrinseca * Probabilidade de
de uma instalagdo, concretizagdo do dano

atividade, equipamento,
um agente ou outro
material com potencial
para provocar dano.

em fungao das condigGes
de utilizagdao, exposicdo
ou interacdao do material
de trabalho que
apresente perigo.

39



Fisicos
Ruido: som
indesejdvel, produto
das atividades diarias
da comunidade.
Vibracdo: movimento
que o corpo executa em
torno de um ponto fixo.
Stress térmico:
Desconforto do
trabalhador, em que a
temperatura € elevada;

Radiacao ionizante:

emissdes de energia em
diversos niveis,
ultravioleta, raio-x.

Pressdes anormais:

altas, realizadas em
tubulagdes de ar
comprimido;

baixas, realizadas em
grandes altitudes.

Amplitudes térmicas:

frio, calor e humidade.

Quimicos Ergonémicos
Substincias Esforcos fisicos;
compostos ou Posturas
produtos que possam  Forcadas;
penetrar no Movimentos
organismo, por repetitivos.

exposi¢do cronica ou
acidental, pela via
respiratoria, nas
formas de poeiras,

fumos, gases, ou

vapores, ou que pela

natureza da atividade
ou da exposi¢ao,
possam ter contato ou
serem ou serem
absorvidos pelo
organismo através da
pele ou ingestdo.
riscos
desencadeadores de

explosoes e incéndios.

Biologicos
Microrganismos
patogénicos, tais
como, bactérias,

fungos, parasita,

virus, entre outros.
Animais
peconhentos.
Presenca de vetores

(ratos, mosquitos) e

outras mordidas de

animais.

Os riscos nos locais de trabalho estao relacionados com as caracteristicas do processo

de trabalho, assim como o seu ambiente e organizacao, interferindo diretamente no

desempenho profissional dos trabalhadores.

Fonte: Esquema elaborado a partir de Oliveira, 2006.
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Contudo, apesar dos riscos a que o trabalhador pode estar inerente, torna-se crucial
destacar que o trabalhador tem direito ao uso de equipamentos de prote¢do individual (EPIs),
de modo a garantir a sua seguranga durante todo o processo de trabalho, bem como ¢é
obrigacdo da empresa contratante fornecer os dispositivos adequados para cada tipo de risco
ocupacional. Dessa forma, previne-se grande parte dos acidentes de trabalho, assim como as

doencas que podem vir a ser causadas por esses riscos.

Nesta mesma perspetiva deve ser realcado o significado que o ordenamento juridico-
constitucional portugués reservou a matéria de Higiene, Saide e Segurancga no trabalho, sendo

este um direito dos trabalhadores previsto no artigo 59°, n°1 al.c) da CRP, ou seja;

“Todos os trabalhadores sem distingdo de idade, sexo, raga,
cidadania, territério de origem, religido, convic¢des politicas ou
ideolégicas, tém direito a prestacdo do trabalho em condi¢des de
higiene, saude e seguranga” (Oliveira, 2006, p.19 cit. Artigo 58°
al.c).

De facto, os acidentes de trabalho sdo uma constante em qualquer profissao, e por essa

razdo € que existe a formacdo, para que os mesmos possam ser evitados.

Segundo o cédigo do trabalho, (lei n® 98/2009 do artigo 8°, ponto 1), “é acidente de
trabalho aquele que se verifique no local e no tempo de trabalho e produza direta ou
indiretamente lesdo corporal, perturbacdo funcional ou doenca de que resulte reducdo na

capacidade de trabalho ou de ganho ou a morte.”

De acordo, com a mesma Lei, no artigo 9.° considera-se ainda acidente de trabalho o
ocorrido:

a) No trajeto de ida para o local de trabalho ou de regresso deste, nos termos
referidos no nimero seguinte;

b) Na execucdo de servicos espontaneamente prestados e de que possa resultar
proveito econémico para o empregador;

b) No local de trabalho e fora deste, quando no exercicio do direito de reunido ou de
atividade de representante dos trabalhadores, nos termos previstos no Codigo do Trabalho;

¢) No local de trabalho, quando em frequéncia de curso de formacao profissional ou,
fora do local de trabalho, quando exista autorizagdo expressa do empregador para tal
frequéncia;

d) No local de pagamento da retribui¢ao, enquanto o trabalhador ai permanecer para

tal efeito;
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e) No local onde o trabalhador deva receber qualquer forma de assisténcia ou
tratamento em virtude de anterior acidente e enquanto ai permanecer para esse efeito;

f) Em atividade de procura de emprego durante o crédito de horas para tal
concedido por lei aos trabalhadores com processo de cessacdo do contrato de trabalho em
curso;

g) Fora do local ou tempo de trabalho, quando verificado na execu¢do de servicos

determinados pelo empregador ou por ele consentidos. (Cddigo do trabalho, n°1, artigo 9°)

Neste sentido, e de acordo com a mesma lei, a entidade patronal é obrigada a assegurar
a seguranca e a saide dos trabalhadores em todos os aspetos relacionados com trabalho.
(artigo 5°). Assim, como principios gerais da prevencdo, as entidades patronais t€ém o dever
de:

a) Evitar os riscos;

b) Awvaliar os riscos que ndo possam ser evitados;

¢) Combater os riscos na origem,;

d) Adaptar o trabalho ao homem, especialmente no que se refere a concecdo dos
postos de trabalho, bem como a escolha dos equipamentos de trabalho e dos métodos de
trabalho e de producdo, tendo em vista, nomeadamente, atenuar o trabalho mondtono e o
trabalho cadenciado e reduzir os efeitos destes sobre a saide;

e) Ter em conta o estddio de evolucdo da técnica;

f)  Substituir o que € perigoso pelo que € isento de perigo ou menos perigoso;

g) Planifica a prevencdo com um sistema coerente que integre a técnica, a
organizacdo do trabalho, as condi¢des de trabalho, as relagdes sociais e a influéncia dos
fatores ambientais no trabalho;

h) Dar prioridade as medidas de protecdo coletiva em relagdo as medidas de protecao
individual;

i) Dar instru¢des adequadas aos trabalhadores. (artigo 6°)

Além disso, de acordo com a lei n°3/2014 do artigo 73°, alinea b, o servigo de
Seguranca e de Saude no trabalho deve tomar as medidas necessdrias para prevenir 0s riscos

profissionais e promover a seguranga e a saide dos trabalhadores, nomeadamente:

a) Planear a prevencao, integrando a todos os niveis e, para o conjunto das atividades

da empresa, a avaliacdo dos riscos e as respetivas medidas de prevencao;
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b) Proceder a avaliagcdo dos riscos, elaborando os respetivos relatérios;

c¢) Elaborar o plano de preveng¢do de riscos profissionais, bem como planos
detalhados de prevencao e protecdo exigidos por legislacio especifica;

d) Participar na elaboracdo do plano de emergéncia interno, incluindo os planos
especificos de combate a incéndios, evacuacdo de instalacdes e primeiros socorros;

e) Colaborar na concecdo de locais, métodos e organizacdo do trabalho, bem como
na escolha e na manuten¢ao de equipamentos de trabalho;

f) Supervisionar o aprovisionamento, a validade e a conservagdo dos equipamentos
de protecao individual, bem como a instalagdo e a manutengio da sinalizacdo de segurancga;

g) Realizar exames de vigilancia da saide, elaborando os relatérios e as fichas, bem
como organizar e manter atualizados os registos clinicos e outros elementos informativos
relativos ao trabalhador;

h) Desenvolver atividades de promocao de sauide;

i) Coordenar as medidas a adotar em caso de perigo grave e iminente;

J)  Vigiar as condic¢des de trabalho de trabalhadores em situacdes mais vulneraveis;

k) Conceber e desenvolver o programa de informag¢do para a promog¢do de seguranca
e saide no trabalho, promovendo a integracdo das medidas de prevencdo nos sistemas de
informacao e comunica¢do da empresa;

1) Conceber e desenvolver o programa de formacdo para a promog¢do da seguranca e
saude no trabalho;

m) Apoiar as atividades de informacdo e consulta dos representantes dos
trabalhadores para a seguranca e saide no trabalho ou, na sua falta, dos préprios
trabalhadores;

n) Assegurar ou acompanhar a execucido das medidas de prevengdo, promovendo a
sua eficiéncia e operacionalidade;

0) Organizar os elementos necessarios as notificacdes obrigatdrias;

p) Elaborar as participagdes obrigatérias em caso de acidente de trabalho ou doencga
profissional;

q) Coordenar ou acompanhar auditorias e inspe¢des internas;

r) Analisar as causas de acidentes de trabalho ou da ocorréncia de doencgas
profissionais, elaborando os respetivos relatérios;

s) Recolher e organizar elementos estatisticos relativos a seguranca e a saide no

trabalho.
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Todas estas atividades sdo obrigatdrias para as entidades patronais. De um modo geral,
sdo atividades que visam proteger os trabalhadores dos acidentes de trabalho, e, portanto,

cruciais para o desenvolvimento profissional dos mesmos.

Porém, os deveres ndo se dirigem apenas para as entidades patronais. Os funciondrios
também tém as suas obrigacdes, tendo em conta que dentro de uma organiza¢do, 0s mesmos
devem estar sensibilizados e informados sobre os seus deveres em HSST. Ninguém dentro de

uma organizacgdo € excluido de cumprir as regras de Seguranca, Higiene e Saudde.

Dessa forma, segundo o que é referido por Oliveira (2006), os trabalhadores devem:

-“Tomar conhecimento da informagdo prestada pelo empregador em HSST;

- Comparecer as consultas e exames médicos determinados pelo médico do trabalho;

-Cumprir as normas de segurancga, higiene e saude estabelecidas na lei e instrumentos
de regulamentacgdo coletiva;

- Zelar pela sua seguranca e saude, bem como pela seguranca e saide das outras
pessoas que possam ser afetadas pelas suas acdoes ou omissdes no trabalho;

- Utilizar corretamente o material de trabalho;

- Utilizar corretamente os equipamentos de protecao coletiva e individual, bem como
cumprir os procedimentos de trabalho estabelecidos;

- Cooperar, na empresa, estabelecimento ou servico, para a melhoria do sistema de
seguranca, higiene e satde no trabalho;

- Colocar no local adequado os equipamentos de prote¢do individual;

- Comunicar ao superior hierdrquico ou trabalhador designado as avarias e deficiéncias
detetadas que sejam suscetiveis de originar perigo grave e eminente, ou qualquer defeito nos
sistemas de protecao;

- Em caso de perigo grave e iminente, adotar as medidas e instrucdes estabelecidas
para tal situacdo;

- Os trabalhadores com fung¢des de direcdo e os quadros técnicos devem cooperar, de
modo especial, em relagdo aos servigos sob o seu enquadramento hierdrquico e técnico, com
os servicos de HSST, na execucdo das medidas de prevencdo e vigilancia da satde.”

(Oliveira, 2006, p.37)

Naturalmente, o ndo cumprimento dos respetivos deveres terd consequéncias, quer

para as entidades patronais, quer mesmo para o proprio colaborador.
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1.2.1) Organizacao dos servicos de HSST

Todas as entidades devem ter os servicos de HSST organizados (anexo 10), com o

intuito de prevenir os riscos profissionais € a promocao de saide nos trabalhadores. Desta

forma, “os respetivos servicos no local de trabalho, devem ser vistos como um fator de

produtividade e de competitividade para as empresas” (Oliveira, 2006, p.53).

Os objetivos fundamentais da implementacdo destas medidas sdo nomeadamente:

O empregador deve, por isso:

“A diminuic¢do dos acidentes de trabalho, das doengas profissionais
e a diminui¢do dos consequentes custos econdmicos, e sobretudo
humanos. Com a melhoria das condic¢des de trabalho, contribuimos
assim, para a diminuicao da sinistralidade.” (Oliveira, 2006, p.53)

“Garantir a organizacdo das atividades de HSST, em que as
mesmas poderdo ser desenvolvidas por um ou mais trabalhadores,
por um unico servico ou servicos distintos, ou pelo préprio
empregador, se tiver preparacdo adequada, assim como
qualificacdes e disponham do tempo e meio necessdrios as
atividades que lhe forem incumbidas.” (Oliveira, 2006, p.53)

No caso do municipio, os servicos de Higiene, Saide e Seguranca no trabalho sdo

desenvolvidos por um engenheiro interno, isto €, um colaborador da prépria organizagdo, o

qual possui as qualificacdes e condi¢cdes necessdria para o exercicio das respetivas fungdes.

1.2.2) Formaciao em HSST

Ainda na perspetiva de Oliveira, o sistema de Higiene, Satide e Seguranca no trabalho

deve ser implementado de forma a ter plena eficicia. Desta forma, “um dos objetivos deve

convergir na tentativa de desenvolver todos os funciondrios nas atividades, dando a conhecer

as metas que se pretendem atingir” (Oliveira, 2006, p. 43).

Isto é, ao formarmos, informarmos e consultarmos todos os trabalhadores numa organizacao,

estamos precisamente a implementar uma cultura de seguranca.

Os valores intrinsecos a seguranga sdo incutidos nos trabalhadores e estes, passam a

ser parte integrante do sistema de Seguranca, Higiene e Satde na organizacdo. Assim, os

cursos de formac¢do contribuem para o aumento dos conhecimentos de todos os trabalhadores

dentro da organizagcdo, uma vez que, facultam as ferramentas essenciais para um melhor e

eficaz procedimento aquando do envolvimento em tarefas potencialmente perigosas. A
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formacdo deve ser adequada, ou seja, deve ser uma formacdo a medida, tendo em conta as
necessidades de cada colaborador, as suas funcdes e o correspondente posto de trabalho, nao

esquecendo as atividades de risco elevado.

“A formacao deve, por isso, ser dirigida a todos os funciondrios da empresa, sendo que
o envolvimento da direcdo € fundamental para que todos se tornem aptos para trabalharem em

seguranga, com eles proprios e também com os outros” (Oliveira, 2006, p.44).

Nao menos relevante é a informacdo, uma vez que quando os trabalhadores sao
devidamente informados, por exemplo, sobre o funcionamento de um equipamento, ou os
dispositivos de seguranca de uma méquina, passam a estar sensibilizados para estes factos, ou
seja, estdo orientados para a gestdo do risco. Deste modo, evitam-se acidentes e doencas

profissionais.

1.2.3) Movimentacao Manual de Cargas

Nos dias de hoje, em plena época do desenvolvimento tecnologico e sistemas
mecanicos altamente sofisticados, constata-se que, existe ainda uma utilizacdo bastante
intensa da forca muscular do homem, designadamente no dominio do transporte e
movimentacdo de cargas. Estando o respetivo relatorio relacionado com assistentes
operacionais no ambito escolar, esta vertente da seguranca e saide em ambiente de trabalho
torna-se bastante importante, tendo em conta as atividades que sdo desenvolvidas pelos
mesmos, em contexto de trabalho, atividades essas que foram descritas, inicialmente no

relatorio.

Antes de mais, o artigo 3.° do Decreto-Lei n°330/93, de 25 de Setembro, caracteriza a
movimentagdo manual de cargas como “qualquer operagdo de transporte e sustentagdo de uma
carga, por um ou mais trabalhadores, que, devido as suas caracteristicas ou condi¢Oes
ergondémicas desfavoraveis, comporta riscos para os mesmos, nomeadamente na regiao dorso-
lombar.” Este tipo de lesdes sdo o “problema de saide mais comum entre os trabalhadores na

UE27, em que:

e 25 % dos trabalhadores europeus queixam-se de dores nas costas;
e 23% queixam-se de dores nos musculos;
e 62% estdo expostos, durante grande parte do tempo de trabalho, a movimentos

repetitivos das maos e dos bragos,
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e 46% a posi¢oes dolorosas ou cansativas;

e 35% ao transporte ou a movimentacao de cargas pesadas” (Osha, 2007 cit. Stal, s.d).

Contudo, para além do desconforto que estas lesdes provocam, sdo responsaveis por
cerca de metade das reformas antecipadas na EU’ e por 15 % dos casos de incapacidade para

o trabalho relacionadas com os tais problemas na regido lombar.®

Neste sentido, ndo deixa de ser curioso, o facto de o publico-alvo da institui¢ao
partilhar da mesma opinido. A partir das técnicas de investigacdo utilizadas, verificou-se,
efetivamente, que grande parte dos assistentes operacionais detinham problemas musculares
devido as tarefas que desenvolvem e ao modo como se posicionam na execug¢ao das mesmas.
Este facto conduz a uma primeira reflexdo, no que diz respeito a forma como somos
preparados para a vida ativa, uma vez que ao longo do processo educativo e de formacao
profissional, sdo proporcionados conhecimentos em diferentes dominios, que nos ensinam a
ler, a escrever, a efetuar calculos, a trabalhar com equipamentos, mas quase sempre, falham

conhecimentos relativos a utiliza¢ao correta do nosso corpo.

E muito importante sabermos utilizar o nosso corpo, otimizar todo o rendimento
possivel, dosear os esfor¢os e, perante cada tarefa concreta, sabermos adotar uma postura de
trabalho adequada que permita dar um maior rendimento, assim como uma maior salvaguarda

para futuros acidentes.

A partir do que foi mencionado anteriormente, nao surpreende que, em geral em toda a
atividade ligada a armazenagem e transporte, a movimentacdo manual de cargas seja uma
causa de muitos acidentes graves e lesdes incapacitantes, associadas predominantemente a
problemas de coluna vertebral, que é afetada por traumatismos consecutivos, devido a
posturas incorretas de integridade fisica. Tal como ja foi referido anteriormente, os assistentes
operacionais realizam tarefas exigentes, relacionadas essencialmente com transporte e
manuseamento de cargas, e dessa forma, torna-se crucial o investimento nesta drea quando se

fala na formagao em higiene, satide e seguranca no trabalho.

Por conseguinte, o n.° 1 do Artigo 4.° do Decreto-Lei °330/93, de 25 de Setembro

refere que “o empregador deve adotar medidas de organizagcdo do trabalho adequadas ou

7 Campanha Europeia do Comité dos Altos Responsdveis da Inspegio no Trabalho (CARIT), 2008.
8 Sindicato Nacional dos Trabalhadores da Administragio local (STAL): Movimentagdo Manual de Cargas. Disponivel em:
http://arquivo.stal.pt/index2.php?option=com_docman&task=doc_view&gid=486&Itemid=36 Consultado a 26 de Setembro de 2017.
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utilizar os meios apropriados, nomeadamente equipamentos mecanicos, de modo a evitar a

movimentacdo manual de cargas pelos trabalhadores.”

Neste sentido, os principais aspetos a serem examinados para resolver esses
problemas, sao:
e O processo produtivo (manual ou mecanico);
e A organizacdo do trabalho;
e O posto de trabalho (posi¢do do peso em relagdo ao corpo);
e O tipo de carga (forma, peso, pegas);
e Acessorios de levantamento;

e O método de trabalho (individual ou coletivo).

Em jeito de conclusdo, a elevagdo e o transporte manual sujeitam o corpo humano a
um grande desgaste fisico. O meio mecanico € muito utilizado, mas o Homem continua a ser

o meio de transporte mais importante.

A frequéncia dos acidentes é, geralmente, elevada e aumenta para o fim do dia de
trabalho. Desta forma, no quadro abaixo sdo evidenciados alguns riscos decorrentes da

movimentacao manual de cargas.

Quadro n°4: Riscos inerentes a movimentacao manual de cargas;

- LesOes na coluna vertebral;

- Queda de objetos sobre 0s pés;

- Ferimentos causados por marcha, choque ou pancada sobre objetos penetrantes;
- Contusdes provocadas por objetos penetrantes ou contundentes;

- Elevado desgaste fisico;

-Fadiga geral.

Parte destes riscos podem ser controlados pela utilizacao de EPI’s (equipamentos de

protecao individual).

Fonte: Quadro elaborado a partir da informacao fornecida pelo formador.
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Capitulo III: Enquadramento Metodologico

1) Desenho do Estudo

1.1) Paradigma de Investigacao

7z

No que se refere ao desenvolvimento do projeto € essencial a definicdo de um
paradigma, no sentido em que o mesmo € “o sistema de principios, crencas e valores que
orienta a metodologia e fundamenta as suas conce¢des numa dada epistemologia” (Coutinho,
2011). Neste sentido, torna-se importante referir a existéncia de trés paradigmas, tais como o
paradigma positivista, o paradigma interpretativo ou qualitativo e o paradigma sociocritico.
Contudo, focalizei a minha andlise utilizando o paradigma qualitativo’, em que como o

proprio nome indica, resulta num processo de interpretacdo, compreensao, significado e acao.

De acordo com Aratjo (2012):

“O proposito da abordagem qualitativa consiste, assim, em obter
descricdes detalhadas de uma realidade que permitam a
interpretacdo de uma situacdo ou contexto. Para tal os métodos de
recolha de dados como as entrevistas e a observacdo sdo
importantes para obter informagdo que possibilite a construg¢do de
teorias que descrevam um determinado contexto ou expliquem um
fenémeno” (Aratjo, 2012, p.76).

1.2) Métodos de Investigacio

Depois da opg¢do pela abordagem metodoldgica de tipo qualitativo, recorreu-se a um
processo de recolha de dados inspirado na metodologia/ caracteristicas gerais do estudo de
caso'’, uma vez que permite “o estudo intensivo e detalhado de uma entidade bem definida: o

caso” (Coutinho, 2011, P. 293).

Assim, o que se procura no estudo de caso € analisar “0 caso, ou um pequeno numero
de casos em detalhe, em profundidade, no seu contexto natural, reconhecendo-se a sua
complexidade e recorrendo-se para isso a todos os métodos que se revelem apropriados” (Yin,

1994; Punch, 1998; Gomez, Flores e Jimenez, 1996, cit. por Coutinho, 2011, p.293),

9 Sobre esta abordagem ver também:

Giddens, Anthony (1997). A pesquisa em Sociologia: métodos de investigacdo. Sociologia. Lisboa: Fundagdo Calouste Gulbenkian.
Lessard- Hébert, M. Goyette, G. & Boutin, G. (1990). Investiga¢do Qualitativa- Fundamentos e Praticas. Lisboa: Instituto Piaget.

10 Sobre esta metodologia ver também:

Duarte, J. B. (2008): Estudos de caso em Educacdo. Investigagdo em profundidade com recursos reduzidos e outro modo de generalizagio.
Revista luséfona de Educagdo, 11, 113-132.
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procurando “relatar como sucederam os factos, descrever situagdes ou factos, proporcionar
conhecimento acerca do fendmeno estudado e comprovar ou contrastar efeitos e relacdes

presentes no caso” (Guba e Licoln, 1994).

Segundo Morgado (2012) o estudo de caso possibilita o estudo de:

“Fenémenos no seu contexto real e no qual o investigador, ndo
tendo o controlo dos eventos que ai ocorrem, nem das varidveis
que os conforma, procura apreender a situacio na sua totalidade e,
de forma reflexiva, criativa e inovadora, descrever, compreender e
interpretar a complexidade do caso em estudo, lancando luz sobre
a problemdtica em que se enquadra e, inclusive, produzindo novo
conhecimento sobre o mesmo” (Morgado 2012, p.63).

Este estudo ¢ “um modelo no qual o investigador atua como artesdo intelectual, uma
vez que adequa e personaliza os instrumentos de acordo com o seu objeto especifico de
investigacdo” (Morgado, 2012, p 55). Dentro desta escolha, inspirada nas caracteristicas

gerais do estudo de caso, optou-se pela utilizacdo das seguintes técnicas de recolha de dados

2) Técnicas de Recolha de Dados'!

De acordo com Costa, a recolha de dados € uma etapa fundamental no processo de
investigacdo, na medida em que permite fazer a ligagdo entre o enquadramento tedrico que
o pesquisador elegeu e os resultados a que vai chegar, contribuindo deste modo para a

producdo cientifica e a obtencao dos resultados (Cf. Costa; 2012, p. 141).

A recolha de dados decorre da necessidade de medir um determinado facto social.
Desta forma, “enquanto instrumentos que permitem aceder a realidade social, as técnicas
de recolha de dados possuem uma componente operativa significativa representando um
meio para estabelecer a ligacdo entre conceitos e unidades operativas” (Costa, 2012, p.141

cit. Punch, 1999).

Neste sentido, tendo em conta que a pesquisa se debruca no paradigma qualitativo, as
técnicas de recolha de dados que consideramos importante ter presente serd a observagao, a

entrevista, nomeadamente a entrevista semi-diretiva, a entrevista focus group e a andlise

1 Sobre este tema ver também:
De Ketele, J.M. & Roegiers, X. (1999), Metodologia da Recolha de Dados: fundamentos dos métodos de observagées, de questiondrios, de
entrevistas, e de estudos de documentos, Lisboa, Instituto Piaget
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documental. Tendo em conta o que refere Costa, a conjugacdo da observacdo com a entrevista

€ uma opg¢do vantajosa por vdrias razoes:

“A primeira é por permitir controlar o risco de subjetividade de
pesquisador, tendencialmente superior na recolha de dados por
observagdo, uma vez que o pesquisador pode deixar-se influenciar
mais pelo seu ponto de vista e pela sua experiéncia na
interpretagcdo dos dados do que pelo ponto de vista e experiencia
dos sujeitos da pesquisa.

A segunda advém do facto da combinagdo entre as duas técnicas
permitir reunir dados relativos do comportamento observado pelo
pesquisador e dados relativos a justificacdo do sujeito para o seu
comportamento.

A terceira razdo é que esta combinacdo contribui para a
qualidade do processo de recolha de dados, na medida em que
quando as entrevistas tém como objetivo que os sujeitos atribuam
significado ao ato observado, as lacunas da observagdo tornam-se
evidentes para o pesquisador, permitindo-lhe aprofundar a
observagdo.

Finalmente, combinar a observagcdo com entrevista permite ainda
ao pesquisador conhecer os termos usados pelos sujeitos para
designarem os processos ou situacdes que foram objetos de
observacdo enriquecendo o processo de analise dos dados”
(Costa, 2012, p.154).

2.1) Observacao

A observacdo €é uma das etapas fundamentais de todo o processo de investigacdo, uma
vez que € nesta etapa que o investigador se apoia para obter um maior nimero de

informacdes.

A utilizacdo da observagdo como técnica de recolha de dados em ciéncias sociais
remete-nos para trés questoes essenciais:

1° observar o qué?

2° observar quem?

3° observar como?

No que se refere a observacao, Ludke e André consideram ser uma técnica de recolha
de dados, utilizando os sentidos, de forma a obter informacdo de determinados aspetos da
realidade. (Ludke e André, 1986). Obriga o investigador a um contacto mais direto com a
realidade, ajudando-o a identificar e a obter provas a respeito de objetivos sobre os quais 0s

individuos ndo tém consci€ncia, mas que orientam o seu comportamento.

A observacdo, em contexto de estagio, foi extremamente importante, na medida em

que inicialmente ajudou a perceber a forma como estd organizado o departamento de
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Recursos Humanos, que integra precisamente a divisdo da formagdo, o modo como sdao
desenvolvidas as tarefas, desde a gestdo da formacdo até a elaboracdo dos relatérios finais,
bem como as mesmas estdo divididas. A observacdo realizada ndo foi uma observagao
participante, mas sim uma observacao meramente informativa, com o intuito de perceber
algumas particularidades importantes para ajudar na produgdo do relatério. Neste sentido, é
importante referir que ndo foram feitas grelhas de observacdo, nem utilizado o didrio de
bordo, tendo sido realizadas apenas algumas anotagdes ao longo das observagdes

consideradas mais pertinentes para a investigacao.

Existe uma pandplia de formacdes, como ja foi sendo referido, contudo a formagao
com maior incidéncia e tendo em conta a tematica desenvolvida, estad relacionada
precisamente com a Higiene, Satide e Seguranca no trabalho, uma formacdo que é obrigatdria
para todos os trabalhadores, e foi aqui que, efetivamente, foi dado o contributo. A observagao
foi também utilizada em contexto de participa¢do numa acdo de formagdo dada aos assistentes
operacionais, com o intuito de identificar motivac¢des, formas de estar, entre outros. Essa acdo
de formacdo teve como tema o manuseamento de extintores em situagdes de perigo. Sendo
uma formacao relacionada com a temadtica aqui abordada, foi de facto uma formacao bastante
importante e pertinente, embora ndo tenha sido acessivel para todos os assistentes. Nessa
mesma formacdo, foi observada a motivagdo positiva das participantes, em que o Unico
problema que se colocou foi o espaco em que a formacao foi realizada. Tratava-se de um
espaco pouco préprio, com muito barulho a volta e demasiado grande para uma turma tao
pequena, o que fez com que se ouvisse uma espécie de um eco durante toda a formacdo. Por
conseguinte, ainda a partir da observagdo foi possivel verificar que a autarquia dispde de uma
formacdo de gindstica laboral que é dada a todos os funciondrios internos do municipio, € na
qual pude participar todas as semanas. Essa formacdo tem como objetivo o relaxamento dos
membros, tendo em conta o facto de os trabalhadores passarem muito tempo na mesma
posicdo, assim como o desenvolvimento interpessoal. Era um tipo de formag¢do mais informal,
em que havia apenas um professor de gindstica, que trabalha igualmente no departamento de
formacdo, que dava essas aulas indicando apenas alguns exercicios. De acordo com o que se
foi observando durante essas formagdes, mostrou ser uma formagdo crucial para um melhor

desenvolvimento do trabalho, ndo s6 individual, mas também no trabalho em equipa.

Por conseguinte, ainda em contexto de observacdo torna-se importante fazer uma

abordagem em torno das tarefas desenvolvidas pelos assistentes operacionais em contexto de
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trabalho. A partir do que foi sendo observado, podemos verificar que sdo tarefas
diversificadas, que vao desde a elaboracdo de refei¢des, passando pelas limpezas e ainda um
certo acompanhamento dos alunos durante os intervalos de aulas. Todas estas tarefas exigem

dos assistentes operacionais bastante esforco didrio, dai a necessidade constante de formacao.

Para complementar as informag¢des recolhidas pela observacgado, torna-se essencial a
utilizacdo da andlise documental, em que o objetivo € recolher o mdximo de informagdo
possivel acerca da temdtica em questdo, sendo de facto uma técnica de recolha de dados

fundamental em qualquer investigacdo, assim como a entrevista.

2.2) Entrevista

Para obter informagdes e coletar dados que ndo seriam possiveis apenas através da

observacdo e da andlise documental, € importante a utilizacio da entrevista.

Haguette define entrevista como:

“um processo de interagdo social entre duas pessoas na qual uma
delas, o entrevistador, tem por objetivo a obtencdo de informacdes
por parte do outro, o entrevistado” (Haguette, 1997, p. 86).

Na perspetiva dos autores Bogdan e Biklen, “a entrevista € uma conversa entre duas
pessoas, ou mais, dirigida por uma das pessoas com a inten¢do de recolher informagdes sobre

aoutra (s) pessoa (s)” (1994, p.134).

“O sucesso da entrevista esta associado a capacidade do entrevistador para estabelecer
um relacionamento com o entrevistado” (Costa, 2012, p. 149 cit. Bryman, 2004).

As entrevistas podem ser classificadas em fungdo de vérios critérios:

“Quanto ao grau de estruturacdo, podem ser entrevistas
estruturada, semiestruturada e ndo estruturada ou livre. No que se
refere ao grau de profundidade podem ser entrevistas em
profundidade, ou entrevistas pouco profundas, dependendo
obviamente do contexto em que sao utilizadas. Quanto ao nimero
de sujeitos envolvidos, distinguem-se as entrevistas individuais das
entrevistas coletivas” (Costa, 2012, p.149 cit. Bryman, 2004).

Existem diferencas entre os vdrios tipos de entrevista, a0 passo que, enquanto a
entrevista ndo estruturada se pauta por um conjunto de tdpicos, de forma a ajudar o
pesquisador a ndo esquecer dos temas que pretende abordar com o entrevistado, a entrevista

estruturada obedece a um guido que deve ser integralmente aplicado e seguido de forma
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rigorosa pelo entrevistador. J4 as entrevistas semiestruturadas ocupam uma posi¢ao

intermédia, da qual serd explorada mais adiante

Neste sentido, o guido assume-se com grande importancia quando se elabora uma
entrevista, e como tal é fundamental fazer um teste de ensaio do mesmo, ou seja, um pré-teste.
Este procedimento consiste em fazer algumas entrevistas com base no guido, a elementos que
fazem parte do universo a estudar, mas que ndo fazem parte do grupo de sujeitos da
investigacao e analisd-los de seguida, no sentido de saber se os objetivos previstos foram ou
ndo alcangados. A partir dai conseguimos ter feedback do que se pode mudar ou até melhorar
na entrevista para que os dados obtidos sejam os mais transparentes possiveis e adaptados as

exigéncias do tema.

Contudo, na investigacdo utilizou-se essencialmente a entrevista semiestruturada,
baseada num guido, havendo a possibilidade de alteracdo das perguntas, acrescentando ou
retirando, consoante o desenrolar da conversa com os assistentes operacionais € com O

formador do Municipio.

2.3) Entrevista de Grupo/ Focus Group

Focus Group, também “designado como grupo de discussdo, é uma técnica que visa a
recolha de dados, podendo ser utilizado em diferentes momentos do processo de
investigacao” (Morgan, 1996, 1997 cit. Silva, Veloso & Keating,, s.d, p. 177). A ideia
deste tipo de entrevista, € precisamente, a recolha de dados através da interacdo do grupo
sobre um tdpico apresentado pelo investigador (Cf. Morgan, 1996;1997 cit. Silva, Veloso
& Keating,, s.d, p. 177). Para além de ser uma técnica que permite a capacidade de
observacdo do grau e da natureza dos acordos e desacordos entre os participantes, permite
fornecer dados muito mais rapidamente, e consequentemente, com menores custos do que
se essa informacao fosse obtida a partir de entrevistas individuais (Cf. Stewart et al, 2007
cit. Silva, Veloso & Keating, s.d, p. 177), dai a incidéncia neste tipo de entrevista. Ter a
capacidade de recolher informa¢do de uma forma mais rapida e puder usufruir da opinido
de varios entrevistados, foi crucial para que se conseguisse abarcar um leque de opinides

diversificadas.
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Em contexto de estigio, o objetivo passou por elaborar entrevistas a um grupo
restrito'? que frequentou acdes de formacdo direcionadas para a temdtica da Higiene,
Satde e Seguranga no trabalho, com o intuito de perceber o impacto que essa formagao
teve no seu desenvolvimento profissional e pessoal. Além disso, tendo em conta o indice
de sinistralidade do ano de 2014 disposto pelo Municipio, optamos por incidir num
agrupamento de escolas, que € precisamente o agrupamento com um maior indice. A ideia
foi recolher um conjunto de informagdes acerca da importincia e do impacto dessa
formacao, de modo a realizar uma comparagao ao nivel de acidentes de trabalho ocorridos
em 2014 (ano anterior a formagdo) comparativamente com 2016 (ano apés ter sido dada a
formacdo), no sentido de perceber se o impacto da formacdo foi positivo, ou se pelo
contrdrio, ndo teve qualquer influéncia, bem como determinar se existe necessidade de
insistir nessa mesma formacao. Nesse sentido, optamos por utilizar a entrevista em grupo,
como ja foi referido, com o objetivo de ter opinides diversas. A entrevista foi realizada a
18 assistentes operacionais em trés fases, tendo como local a escola, sendo que a mesma
foi escolhida consoante a proximidade de todos. A entrevista de grupo tornou-se, de facto,
interessante, no sentido em que “a dindmica do grupo facilita a comparacdo com os outros,
suscitando oportunidades para se justificarem os seus modos de pensar e de agir, tendo em
conta que os grupos possuem uma dindmica prépria que nem sempre € possivel ser

controlada” (Costa, 2012, p.153).

2.4) Entrevistas Semiestruturadas

Nesta investigacdo utilizou-se também as entrevistas semiestruturadas.
A sua preparacio/ construcdo'? requer:

e A escolha das pessoas certas a entrevistar, devendo ser estabelecida na fase inicial da
investigacao;

e A entrevista deve ser estruturada em termos de blocos temadticos e de objetivos,
constituindo o que designamos por guido da entrevista;

e A problematica em torno da ‘pergunta’ ¢ fundamental, para uma entrevista, uma vez
que a ‘resposta’ depende das condi¢des da interrogacdo, isto €, natureza, ordem,
contexto, reformulagdo, clareza, etc.;

e As perguntas devem ser analisadas ou estruturadas em fun¢do dos temas que abordam;

12 ver guido no apéndice n? 1.
13 Cf. Amado (2013): Manual de Investigagdo qualitativa em Educagdo. Coimbra: Imprensa da Universidade de Coimbra.
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e A ordem das questOes deve ser em funcio do desenvolvimento da entrevista.

Na preparacdo de uma entrevista hd todo um conjunto de outros aspetos a considerar,
como: a durag@o, o ndmero de sessdes, o lugar onde se vai realizar a entrevista, a identidade e
o niimero de participantes na interacdo, a possibilidade ou ndo de usar o gravador, tomar notas
em especial dos comportamentos nao-verbais, e ter em conta como serd feita a transcricdao

(Cf. Amado, 2013).

Posteriormente foi realizada uma entrevista, semi-diretiva'®, direcionada ao formador
interno do municipio, no sentido de identificar as etapas da formacgao e todo o seu processo de
gestdo desde o inicio ao fim, nomeadamente a formacdo que se refere a Higiene, Satude e
Seguranca no trabalho. E, sem duvida, o tipo de entrevista mais utilizada nas ciéncias sociais,
e como tal a pertinéncia da sua utilizac@o torna-se evidente. Além disso, outro aspeto a reter
no que se refere a entrevista € a elaboracdo do guido, que resulta de uma preparaciao profunda

para a entrevista, na medida em que na hora da mesma, ajuda a gerir questdes e relagdes.

3) O Papel do Investigador: Questoes Eticas

Quando se faz uma investigacdo, colocam-se frequentemente problemas éticos, que
diferem consoante a pesquisa que se pretende fazer, assim como os meios que vao ser

utilizados.

O principio fundamental para a aceitabilidade ética de um estudo “¢ o do
consentimento informado, isto é, os participantes t€m o dever de serem informados da
natureza e do propodsito da pesquisa, dos seus riscos e beneficios e de consentirem em

participar sem coer¢dao” (Lima, 2006, p.142).

No caso das entrevistas, a gravacdo &dudio das mesmas também deve ser parte
integrante do processo de obteng¢do do consentimento informado, dando-se a conhecer por
exemplo, a razdo pela qual € preferivel realizar a gravacdo, como serd utilizada essa gravagao,
assim como e onde serd guardada a cassete. Naturalmente, toda a informacdo deve ser
adequada a linguagem, a cultura e a idade dos participantes, entre outras caracteristicas

relevantes.

14 ver guido no apéndice n? 2.
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O que se pretende quando se informa o participante, ndo € de todo, explicar a
investigacao de forma descritiva, mas sim, em termos gerais, incidindo, em particular, sobre o

que o participante ird experienciar.

Ainda neste seguimento, sdo obrigagdes éticas essenciais do investigador proteger a
privacidade dos investigadores, assegurando a confidencialidade da informacdo que fornecem,
e quando possivel ou desejdvel, assegurar o anonimato das respostas. Este procedimento foi

seguido de forma rigorosa, como podemos verificar no apéndice 1 e 2.

4) A Técnica de Analise de Dados

ApOs a recolha de dados, torna-se essencial proceder a elaboracdo da sua analise, isto
€, ao tratamento da informacgdo e nada melhor do que a andlise documental. Constitui uma
técnica importante na pesquisa qualitativa, seja complementando informagdes obtidas por
outras técnicas, seja desvelando aspetos novos de um tema ou problema (Cf. Ludke e André,
1986). Por outro lado, Albarello et al. referem que “a pesquisa documental apresenta-se como
um método de recolha e de verificacdo de dados: visa o acesso as fontes pertinentes, escritas
ou ndo” (1997, p.30). A pesquisa documental baseia-se na pesquisa e andlise de documentos,
como o caso de bibliografias, documentdrios, monografias, que permitam conseguir

informacdes pertinentes sobre o objeto em estudo.

Ademais, a andlise documental € uma técnica de investigacdo que permite aceder a
dados de fontes pertinentes para o estudo. Segundo Bell (1997), esta técnica pode ser utilizada
com dois objetivos: o primeiro, em que os documentos sdo utlizados para fundamentar a
investigacdo; o segundo, em que os documentos em andlise sdo, efetivamente, o objeto da

investigacao.

Desta forma, a andlise documental realizou-se em duas fases:

e Numa primeira fase, foi realizada uma andlise em torno das entrevistas efetuadas. Ou
seja, procedeu-se a transformacio do discurso dos assistentes operacionais, no sentido
de identificar os pontos-chave, respondendo aos objetivos especificos do relatdrio.

e Numa segunda etapa foi feita uma pesquisa em torno de documentos facultados pelo
Municipio, através de tabelas e graficos que permitiram confrontar os dados, com a
informacao que foi recolhida nas entrevistas. A partir desta anélise, foi possivel chegar

aos resultados que exploramos no capitulo seguinte.
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Capitulo I'V: Apresentacao e Discussao do Processo de Intervencao/Investigacio

O respetivo capitulo incide sobre a apresentacdo e discussdo do processo de
investigacdo, o qual foi realizado a partir do método qualitativo, com recurso a técnicas de

recolha de dados, nomeadamente a entrevista e a observacao.

Contextualizando, inicialmente foi feito um estudo acerca do espaco no qual se
realizou o estdgio, utilizando a observacdo como meio de recolha de informacdo, de modo a
perceber o funcionamento da area pela qual incidiu o relatério. A observagdo permitiu ainda
identificar as atividades que sao desenvolvidas pelos assistentes operacionais, atividades essas
mencionadas anteriormente, em contexto de trabalho, de modo a perceber a importancia do
investimento na formagcdo em HSST. Realizam atividades de risco, e como tal, torna-se

necessario que sejam formados, com o intuito de evitar os acidentes de trabalho.

N

Seguidamente procedeu-se a investigacio no terreno, dedicada ao impacto da
formacdo em Higiene, Saide e Seguranca no trabalho em assistentes operacionais, com
recurso a utilizacdo de entrevistas em grupo. Todo este processo foi sendo acompanhado por
atividades didrias realizadas em contexto de estdgio, que permitiram uma maior interiorizacao

do tema, com repercussdes positivas aquando da investiga¢ao no terreno.

1) Atividades Desenvolvidas em Contexto de Estagio

O estdgio curricular teve a duragdo de 9 meses, e como tal, ao longo do mesmo, foram
sendo desenvolvidas/realizadas vérias atividades que permitiram o acesso a todo o

processo de formacgao.

Atividades que se prendem com:

e Apoio na elaboracdo de mapas de andlise das necessidades, ndo s6 relacionadas com a
formagdo em higiene, saide e seguranga no trabalho, mas também com as outras dreas
de formacdo de que a autarquia dispde;

e Apoio na defini¢do dos objetivos da formacao;

e Apoio na elaboragdo dos planos de formacdo e respetivos or¢camentos;

e Apoio na defini¢do de programas e metodologias;

e Apoio nos contactos com entidades externas da formacao. Aqui poderemos dar alguns

exemplos de entidades formadoras com as quais o Municipio mantinha regularmente o
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contacto, nomeadamente a ANFEP (Associacdo Nacional de Formacdo e Ensino de
Professores), IGAP (Instituto de Gestdo e Administracdo Publica), FUNDEC
(Associagdo para a Formacdo e o Desenvolvimento em Engenharia Civil e
Arquitetura), entre muitas outras.

e Andlise dos elementos de avaliagdo da formacdo, no sentido de identificar as
fragilidades existentes e alertar para novas formas de recolha de informacao;

e Participacdo numa agdo de formacgdo interna que permitiu o contacto direto com os
intervenientes, de modo a perceber toda a dinamica envolvida. No final foram
aplicados os inquéritos de avaliacdo da formacdo e da respetiva folha de presencas.

e Participacdo, todas as semanas, numa a¢do de formacdo desenvolvida no préprio
departamento de gestdo de recursos humanos e formacdo, designada como gindstica
laboral. Era uma formag¢do mais informal, contudo bastante pertinente tendo em conta

as necessidades dos funcionarios.

Todas estas atividades permitiram o desenvolvimento de competéncias, ndo antes
adquiridas, na medida em que tornou possivel aplicar na pratica aquilo que foi sendo
lecionado na teoria. De facto, a teoria € a base para o inicio de qualquer trabalho, contudo € a
experiencia e a pratica que nos permite ir mais longe e abarcar outro nivel de conhecimento
compativel com o mercado de trabalho. Durante a realizacdo das atividades, procedia-se

simultaneamente a investigagdo no terreno, no qual foram tiradas as conclusdes abaixo

fundamentadas.

2) Analise Documental

2.1) Sinistralidade em Contexto Escolar

A sinistralidade em contexto escolar € algo que merece a aten¢do de todos. Nas
escolas existem vdrios fatores que podem criar situagdes de acidentes, que podem estar
relacionados com os espagos nos recintos escolares, tais como os pisos escorregadios, o piso
irregular e os buracos, etc. Mas, quando associados a estes fatores se acrescenta a auséncia de
praticas adequadas, no que diz respeito a principios gerais de prevenc¢do, a situacdo torna-se

ainda mais dificil no que respeita a Seguranca de todos.

No normal funcionamento das escolas, as condi¢des de seguranca e de higiene dos

equipamentos e edificios devem ser calculadas e mantidas para a salvaguarda da satde e bem-
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estar dos seus ocupantes. E fundamental que haja uma conservacdo e manutencdo dos

edificios, das instalacdes técnicas, dos diferentes equipamentos e do mobilidrio.

Apesar dos esfor¢cos desenvolvidos para colmatar a sinistralidade existente nas escolas,
nunca vai ser possivel que a mesma desapareca na totalidade, e por essa razao é que o

investimento em acdes de formagao se torna cada vez mais essencial.

O municipio dispde de nove agrupamentos de escolas, contudo foi escolhido um
agrupamento em especifico. A partir dos conteddos disponibilizados pelo Municipio
verificou-se que o indice de sinistralidade difere entre os agrupamentos, e dessa forma,
tornou-se pertinente incidir num agrupamento em especifico a que dou o nome de
agrupamento M, aquele que detém um maior indice de sinistralidade antes de terem sido
iniciadas as agdes de formacdo em HSST, podendo-se verificar esse facto no grifico abaixo

apresentado.

Grafico n° 3: Numero de acidentes de trabalho dos Agrupamentos de escolas ocorridos

em 2014.

Numero de acidentes de trabalho: 2014
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Fonte: Dados fornecidos pelo Municipio.

Contudo, quando falamos em sinistralidade devemos ter em conta o tipo de acidentes e
com que frequéncia os mesmos acontecem. Neste caso, temos presente o grafico n°4 que nos

pode esclarecer essa situacao.
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Griafico n° 4: Causas de acidentes de trabalho dos Agrupamentos de Escolas ocorridos

em 2014.

Causas de Acidentes: Agrupamento de Escolas M. (2014)
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Fonte: Dados fornecidos pelo Municipio.

O grafico acima apresentado refere-se ao ano de 2014, ano anterior ao inicio das agdes
de formacdo. Verifica-se que as causas dos acidentes sdo vérias e vao desde esforcos
excessivos, mau jeito, escorregamento, pancada por objeto e desequilibrio. Obviamente, nem
todos os tipos de acidentes acontecem com a mesma frequéncia, e neste aspeto, verifica-se
que a causa de acidentes mais proveniente no agrupamento de escolas M. é, precisamente, o
desequilibrio. Isto acontece, porque grande parte dos assistentes operacionais possuem idades
significativas e como tal, o equilibrio deixa de ser o mesmo, em comparacado com 0Os mais

jovens.

No grafico abaixo, s@o apresentadas as causas dos acidentes de trabalho referentes ao
ano de 2015, ano em que foram realizadas as acOes de formacdo ao agrupamento de escolas
M. Durante o respetivo ano, as causas dos acidentes ndo se diferenciaram muito daquelas que
se manifestaram no ano anterior, acrescentando causas como agressao, projecao de produtos e
danos/seres vivos. Tal como em 2014, também se denota que o desequilibrio continua a ser
uma causa proveniente dos acidentes de trabalho, contudo, neste ano, o maior nimero de
acidentes verificou-se ao nivel do escorregamento. Neste sentido, a principal causa deste tipo
de acidente, ¢ nomeadamente a arquitetura das escolas, pautada por pisos escorregadios e

bastante desnivelados, exigindo uma maior aten¢do por parte dos assistentes operacionais, €
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também um maior investimento ao nivel dos equipamentos de Higiene, Saide e Seguranca no

trabalho.

No que se refere as agressdes, apesar de ndo serem muito frequentes, considero
importante chamar a atencdo para esta questdo, bastante comum nas escolas. Estas agressoes
sao feitas pelos proprios alunos aos assistentes operacionais, e apesar, da a¢do de formacao
em questdo ndo conseguir prevenir nem alertar para estas questdes, € importante que sejam
tomadas medidas a este nivel, investindo numa outra formagdo, que de alguma forma,

proporcione aos funciondrios uma maior capacidade de controlo nestas situagdes.

Grafico n° 5: Causas de acidentes de trabalho dos Agrupamentos de Escolas ocorridos

em 2015.

Causas de Acidentes: Agrupamento de Escolas M. (2015)
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Fonte: Dados fornecidos pelo Municipio.

Neste ultimo gréfico (n°6), referente ao ano de 2016, ano apds a realizacao da acdo de
formacdo, denota-se que as causas dos acidentes continuam a ser praticamente as mesmas, a
excegdo da causa relacionada com desarrumagdo. Contudo, continua a ser o desequilibrio, €
aqui acrescenta-se ainda as pancadas por objetos, como sendo as causas provenientes dos
acidentes de trabalho. De facto, as pancadas por objetos é uma causa que pode ser prevenida e
que € chamada a atencdo nas agdes de formagdo em Higiene, Satde e Seguranca no trabalho,
mais precisamente em manuseamento manual de cargas (formacdo dada pelo Municipio aos

operacionais), alertando as pessoas para a forma como devem transportar os objetos, assim
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como os mesmos devem estar condicionados. Quanto ao desequilibrio, apesar de poder estar
relacionado com a idade dos assistentes operacionais, ndo deixa de estar também relacionado
com o préprio desenvolvimento das tarefas, ou seja, a forma como sdo executadas e que

cuidados sdo precisos ter em conta para as realizar.

Graéfico n°® 6: Causas de acidentes de trabalho dos Agrupamentos de Escolas ocorridos

em 2016.

Causas de acidentes: Agrupamento de Escolas M (2016).
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Fonte: Dados fornecidos pelo Municipio.

2.2) Formacao em Higiene, Satide e Seguranca no trabalho em Assistentes

Operacionais: O olhar do formador

Durante todo o ano, os assistentes operacionais t€ém a possibilidade de frequentar
formacdes, contudo a que se refere a Higiene, Saide e Seguranca no trabalho, é uma
formacdo obrigatéria, da qual todos t€ém a obrigatoriedade de frequentar, e o formador

entrevistado frisou precisamente isso:

“Antes de mais, o que é importante aqui referir, é que é uma
obrigatoriedade legal a entidade empregadora dar formagdo,
sendo por isso um direito do colaborador. E um requisito que deve
ser cumprido, obviamente porqué? Por causa dos riscos a que as
pessoas estdo sujeitas, riscos esses inerentes as atividades que
desenvolvem. E para estarem de alguma forma em prevengdo,
adotando posturas corretas, é importante insistir na formacdo.
Assim sendo, o meu papel resume-se necessariamente a isso,
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informar, formar e sensibilizar os trabalhadores para a prevengdo
de acidentes.”

O formador da formacdo a todas as carreiras profissionais do municipio, desde os
assistentes operacionais, a assistentes técnicos e técnicos superiores. A formacgdo € adaptada
as necessidades de cada um, abrangendo por isso, a formacdo em movimentacdo manual de

cargas, ergonomia, entre outros, consoante 0s riscos a que cada um esta inerente.

A formacido € todo um processo que passa por vdrias etapas, como foi sendo referido
ao longo do relatdrio, que vao desde a andlise de necessidades até a avaliacdo do impacto da
formacdo. Contudo, aquilo que o formador faz € avaliar os riscos do edificio e das tarefas que
os trabalhadores, neste caso, assistentes operacionais, desempenham. Nessa avaliacdo de
riscos € dada prioridade a determinadas ac¢des, para que possam proceder a formacdo, assim
como a escolha dos equipamentos necessdrios para a sua preven¢do. Segundo o formador, os
assistentes operacionais nunca tinham tido grande conhecimento da drea em questdo, isto €,
ndo lhes foi dado acesso a formacdo em higiene e seguranca no trabalho até entdo, uma vez
que, uma boa parte dos assistentes veio do ministério da educacdo, havendo a necessidade de
se transferir competéncias do ministério para as autarquias. SO depois de terem sido feitas
essas transferéncias, € que os trabalhadores comecaram a iniciar a formacao em higiene e
seguranca. De facto, estes trabalhadores desempenham tarefas de risco significativo, tais
como trabalhos em altura, trabalhos com alguns produtos quimicos, entre outros Foi através
dessa tal avaliacdo de riscos do conhecimento do posto de trabalho e do indice de
sinistralidade avaliado todos os anos, que foi dada prioridade pelo Municipio a formacdo em

movimentacao manual de cargas.

Tendo em conta o que foi falado ao longo da entrevista com o engenheiro formador, os
principais objetivos do municipio neste contexto, passam efetivamente pela prevencao dos

acidentes e das doencas de trabalho.

Esta formagdo em movimentagdo manual de cargas foi dada pela primeira vez aos
assistentes operacionais em 2015, contudo, a mesma vai sendo renovada consoante as pessoas
vao entrando ou transitam de um posto para o outro. “(...) € assim, eu dei neste agrupamento

em concreto formagdo no ano passado (2015) (...)"

Além disso, é também tido em conta as alteragdes significativas das tarefas no seu

conteddo funcional. Desta forma, a formacdo tem de se adaptar as tarefas que sdo
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desempenhadas, quer pelos assistentes operacionais, quer mesmo pelos trabalhadores em

geral, assim como aos riscos a que 0s mesmos estao inerentes.

Neste sentido, para perceber o impacto da formagdo nos assistentes operacionais, o
objetivo principal da investigacdo, tornou-se importante verificar com que frequéncia é dada a
formacgdo. “Se hd necessidade de haver mais formagdo? é sempre necessdrio haver mais
formacgdo, sempre, porque as situacoes modificam-se, como disse anteriormente e hd uma
evolugdo, natural dos processos de trabalho, de tudo.” Portanto, segundo o engenheiro, é
sempre importante haver atualizacdes ao nivel da formacao, contudo, a autarquia dispde de
1700 funciondrios e existem apenas dois técnicos superiores em higiene, saide e seguranca, o
que dificulta essa atualizacdo. No entanto, tentam de alguma forma colmatar as lacunas

existentes, mas sera sempre um processo moroso.

Além disso, ainda nesta perspetiva do impacto da formacgdo, o formador refere, que
apesar de ndo ter completo acesso a essa avaliacdo, o impacto demonstra ser positivo, denota-
se melhorias, na medida em que os assistentes operacionais reconhecem que estdo a ser
valorizados e que a autarquia se preocupa com eles. Este serd um aspeto importante para a
motivacdo dos assistentes na aplicacdo na pratica daquilo que foi sendo aprendido na

formacao.

No que se refere aos equipamentos, foi possivel verificar que os mesmos sio
facultados, tal como a formacdo, tendo em conta os riscos que as pessoas correm nas tarefas

que desenvolvem em contexto de trabalho.

Existem vdrios tipos de equipamentos, desde luvas, calcado, 6culos, aventais,
joelheiras, entre outros. Esses equipamentos sdao fornecidos por uma entidade, que
inicialmente concorre a um concurso publico aberto pelo Municipio, e no qual € realizada
uma avaliagcdo a todas as entidades, ganhando a que melhor se adequa e melhores condi¢des
oferece. E uma questio de direito 2 igualdade, em que qualquer empresa pode concorrer de
modo a fornecer uma entidade publica, na venda de produtos. Além disso, na funcao publica é
imposto um valor limite para a compra de equipamentos, nomeadamente 75 mil euros, valor
esse que tem de ser utilizado para trés anos, e sendo assim, 0s concursos por norma abrem de
trés em trés anos, para novas candidaturas. Ao contrdrio do que acontece nas entidades

publicas, a empresa pode comprar oque quiser € a quem quiser.
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Ademais, os equipamentos necessdrios sdo entregues, neste caso, pelo proprio
formador, que faz questdo de se certificar que os assistentes operacionais tém conhecimento

do que estdo a usar, e que estdo sensibilizados para a importancia da utilizagdo dos mesmos.

“(...) os equipamentos jd tém, fui eu pessoalmente ld entregar tudo,
portanto jd tém pelo menos a dois meses. Agora quanto a formagdo,
foi algo que eu também lhes disse, é importante também que as
pessoas, ok, assistem a formagdo, colocam as questoes, tudo bem,
(...) mas é importante que, também elas proprias, tenham cuidado e
adotem aquelas posturas e aquelas dicas que estdo nos dossiés.”

De facto, € um direito dos trabalhadores ter a disposicao os materiais necessarios, mas
também € um dever dos mesmos proceder a sua utilizacdo. Caso contrario, os acidentes serdo

responsabilidade do préprio trabalhador, tal como € referido no cédigo do trabalho.

Para finalizar, torna-se importante referir que o contributo do formador foi de extrema
importancia, uma vez que permitiu um maior conhecimento acerca da temética em questdo e
dos processos a ela inerentes. Na sua opinido, em modo de conclusdo, referiu que a formacao
¢, sem ddvida, muito importante para todos os trabalhadores, e dessa forma, faz todo o sentido

investir na mesma. Ele préprio o fez e vai fazendo durante toda a sua vida.

2.3) Assistentes Operacionais: Focus Group

Todo o relatério foi realizado em torno dos assistentes operacionais e da formacgdo a
que tém acesso. Desta forma, a investigacao s6 faz sentido se tivermos em conta o testemunho

dos mesmos relativamente a esta questao.

As entrevistas dividiram-se em trés sessdes com grupos de 6/7 pessoas. Durante as
entrevistas, procurou-se responder de alguma forma aos objetivos iniciais estipulados no

relatorio.

Identificacdo e Avaliacdo da formacédo frequentada

De acordo com os assistentes operacionais, verificou-se que estes tiveram vdrias
formacodes, para além da formagdo em higiene, saide e seguranga no trabalho, nomeadamente,
formacdes em primeiros socorros, indisciplina, andlises laboratoriais, gestdo de conflitos,
incéndios, assim como manuseamento de extintores. “Tivemos a indisciplina, higiene e

seguranca no trabalho, tivemos acerca de incéndio, extintores; também jd tivemos duas de
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necessidades educativas especiais; e primeiros socorros que renovamos de dois em dois
anos. ”(AO1)

Tiveram também palestras na drea da saude, que foram sendo dadas por enfermeiras.
Todas as formagdes acima mencionadas, trouxeram, de alguma forma, aspetos positivos, quer
a nivel profissional, quer mesmo pessoal, porém a forma como a formacdo é dada torna-se
aqui um elemento crucial para o sucesso das acdes de formagdo, assim como para a motivagao

dos proprios assistentes operacionais.

“Hd formagdes que nds temos, mas que ndo ficamos muito
satisfeitos como foi o caso da formagcdo em indisciplina que
tivemos o ano passado duas vezes, em que uma delas foi com a
psicologa aqui da escola e a outra foi com a psidologa da cdmara.
As duas foram totalmente diferentes, em que a ultima gostamos
mais, embora ao inicio tenhamos reclamado por jd a termos tido,
mas afinal acabamos por gostar mais da segunda do que da
primeira. A forma como a formacdo é dada tem muito impacto na
vontade e na motivagdo que sentimos para frequentar as acées de
formagdo. "(AO2)

Outro exemplo prende-se com a formagdo em necessidades educativas especiais, que
se torna fundamental, tendo em conta o facto de terem criangas com caracteristicas diferentes,

e que de alguma forma, necessitam de um tratamento especial.

“Por exemplo, na das necessidades educativas especiais tivemos o
ano passado porque temos mitidos que precisam de ajuda para
comer; e dessa forma, estivemos a aprender como é que se lavam
os dentes depois da refeicdo, como se dd a comida as criangas,
etc. (...) essa ai é importante porque nos temos meninos com essas
necessidades e por isso temos de saber como é que funciona para
estarmos dentro do assunto”(AO3)

Contudo, nem todos os assistentes t€m acesso as mesmas formagdes, o que € normal,

tendo em conta que as mesmas devem estar adaptadas as necessidades de cada trabalhador.

Motivacao e necessidades de formacio

Um aspeto importante a reter da entrevista em grupo com os assistentes operacionais,
€ precisamente a falta de oportunidade, em escolherem as formacgdes que gostariam de
participar. Apenas t€m essa oportunidade quando se trata de formagdes internas dadas pelo
Municipio. Todas as outras acabam por ser obrigadas a ir, mesmo considerando nao ter

grande impacto em contexto profissional.

Como referiu uma das assistentes operacionais:

[13 . . ~
Na interna sim, temos op¢do de escolha, respondemos a um
questiondrio (...) agora as externas sdo escolhidas e nds temos de
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ir. Contudo, agora vamos ter durante dois anos, acho que é um
protocolo com a cdmara, formacdo acerca dos processos
administrativos, direitos, leis, essas coisas. e neste caso, tivemos
opgao de escolha, no sentido de vermos qual a formagcdo que nos
agradava mais. *“ (AO4)

O que muitas vezes acontece, € que acabam por frequentar acdes que ja tinham tido
antes e que nao t€m propriamente necessidade de serem renovadas, na medida em que
segundo os AO, ndo acrescentam muito mais ao seu conhecimento. Uma delas referiu
mesmo. “Por exemplo, eu na altura fiz a de primeiros socorros, mas tinha estado num curso,
recentemente, em que jd tinha tido uma disciplina so de primeiros socorros, mas mesmo

assim obrigaram-me a ir, em que num espaco de um més estive a dar a mesma coisa.”’(A07)

Consideramos que a valorizacdo da sua opinido € algo importante e que,
possivelmente, confere maior motivacdo na participacdo nas acdes de formacdo.
Efetivamente, a formacdo em higiene e seguranca, ndo pode ser uma op¢ao de escolha, é
obrigatéria e essencial, contudo, existem outras formacdes das quais os assistentes nao

consideram tdo importantes, ou por outro lado, gostariam de ter e ndo tém.

Neste sentido, referem ainda que o importante é fazer a reciclagem das formagdes que
ja existem, como € o caso da formacdo em Higiene, Saide e Seguranca no trabalho que
deveria ser dada anualmente, tendo em conta que ha sempre pessoas a entrar, como comprova

o seguinte excerto referido por uma das entrevistadas:

“Mesmo a que se refere a higiene e seguranca no trabalho,
deveria ser dada anualmente, devido principalmente aos acidentes
de trabalho e devido ao facto dos trabalhadores mudarem. Isto
porque, hd gente nova que entra e que ndo tem qualquer tipo de
formacgdo nessa drea, e como tal, a renovagdo torna-se essencial.
Ha que dar prioridade a essas pessoas também.” (AOS8)

De qualquer das formas, consideram ndo haver grande necessidade de investir em
mais formacdes, para além daquelas que ja vao tendo acesso. “E sempre importante fazer
reciclagem daquilo que jd aprendemos, embora algumas formagcoes ndo sejam assim tdo

importantes e muitas vezes ndo acresce muito ao nosso conhecimento.” (AOS)

Formacdo em HSST

No que se refere a formacdo em higiene e seguranca, houve quem afirmasse ndo ter
assistido a formacdo “(...) eu ndo me lembro de ter tido essa formagdo (...)”(AO9), o que é

impossivel, porque as entrevistas s6 foram realizadas a trabalhadores que participaram nessa
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acdo de formacdo. O que acontece € que essa formagdo, ja foi dada a algum tempo “(...) jd
vai fazer quasde dois anos que tivemos essa formacao (...)" (AO4) “(...) para ja ndo ha nada
marcado, tivemos aquela em 2015 e mais nada acerca dessa temdtica (...)"(AOI) e havia
quem ja ndo se lembrasse da mesma. Este facto, demonstra a falta de atualizacdo, confirmada
pelo engenheiro formador, assim como pelos proprios assistentes operacionais. Renovar a
formacdo em higiene, saide e seguranca anualmente € essencial, uma vez que ha sempre
pessoas novas a entrar, € como tal ha que dar prioridade a essas pessoas também, de forma a

que se possam evitar os acidentes de trabalho.

Impacto da formacéio

Quanto ao impacto da formagdo, de acordo com o que € referido pelos assistentes
operacionais, alguns afirmam ter sido mais ou menos positivo, na medida em que aprenderam
aquilo que foi lecionado pelo formador, perceberam o que lhes foi explicado e dos riscos a
que estavam inerentes, contudo, na pratica ndo conseguiram fazer a aplicacdo total, uma vez
que, na maior parte das vezes dizem ndo ter tempo para estar a pensar na forma como t€m de

se posicionar na realizacao das tarefas.

“E assim, aprender aprendeu, mas na prdtica foi mais dificil. O
professor ensinou-nos e bem, disse como deviamos fazer e outras
coisas mais, so que é muito dificil conseguirmos por em prdtica,
porque na maior parte das vezes ndo dd para estar a pensar na
Jforma como temos de fazer.”(AO7)

Os assistentes operacionais estdo habituados a trabalhar de uma determinada forma e
ter de alterar isso, isto é, mudar a postura, ndo é facil, estando essencialmente relacionado
com o ritmo de trabalho a que estdo habituados. No entanto, pelo contréario, hd quem refira
que depois da acdo de formacdo em higiene, saide e seguranca, deixou de realizar as tarefas
da mesma forma, fazendo intervalos de tempo, como havia sido recomendado, quando se
tratam de tarefas repetitivas. “(...) jd ndo faco as tarefas da mesma forma, ja descanso um
bocado quando sdo tarefas repetitivas. Isto porque se chegava a meio da semana e as dores
jd eram constantes devido aos movimentos serem tdo repetitivos (...)" (AOI2) Ou seja,
conseguiram, de alguma forma, transferir as aprendizagens adquiridas na a¢do de formacao, e
aplica-las na préatica, mas s6 em alguns casos , como se pode verificar.

O ideal seria que a formacdo fosse dada antes de se iniciarem as atividades, de modo a

modelarem a forma como tém de realizar as tarefas.
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Outro problema, prende-se com a prépria arquitetura das escolas, que dificulta a
aplicacdo daquilo que foi aprendido na formacao.

“(...) A questdo é que eles vém dar as formagdes, mas se virem

como nos estamos a trabalhar, em que circunstdincias,

trabalhamos desde manhd até a noite, numa posicdo que ndo dd

para ser de outra forma, porque a arquitetura e a posi¢cdo dos
imoveis ndo o permitem (...)" (AO13)

“E assim hd movimentos que fazemos que sdo muito repetitivos,

na altura nos até falamos com o Engenheiro e o problema é que,

os instrumentos ndo sdo os mais apropriados, como é o exemplo

das cadeiras, que devem ser adaptadas a altura dos movimentos,

mas no entanto, o que nos dizem é que ndo hd verbas para isto,

ndo hd verbas para aquilo (...) portanto apesar da formagdo ser

importante, falta o essencial, que é precisamente

os meios para desenvolver as atividades em seguranga.” (AO15)
Um exemplo que nos foi dado, refere-se precisamente a posi¢do dos imdveis, aos pisos
escorregadios e as portas que sdo extremamente pesadas.

“(...) por exemplo, as portas do ginasio sdo tdo pesadas que ao

final do dia estamos exaustas (...)” (AO5)

“(...)Isto é um labirinto(...)” (AO4)

“(...) Se for ver as cadeiras e a altura da nossa secretdria, por

exemplo, vai perceber o porqué destes problemas de coluna e o

porqué de ndo dar para adaptar aquilo que aprendemos a
realizacdo das tarefas (...)" (AO4)

De facto, nessas condi¢des hd que ter um maior cuidado para se evitar os acidentes de
trabalho, assim como as doencas profissionais. “A questdo é que se ndo forem dadas as
condigoes necessdrias em termos de arquitetura, dificilmente conseguimos aplicar o que nos
ensinam nas formagoes”. (AOS) Neste sentido, un dos AO refere ainda que “As dores ao final
do dia sdo horriveis, devido ao facto da cadeira ser muito mais baixa do que o balcdo ” (...)

uma vez ndo custa, mas o movimento constante ao final do dia traz-nos muitos problemas ao

nivel de saude (...) "(AO4)

No que se refere aos equipamentos, as opinides divergem, uma vez que uns referem ter
acesso aos equipamentos necessdrios, contudo outros afirmam néo ter qualquer equipamento
para a realizacdo das tarefas. “(...) existem pessoas que jd receberam alguma coisa, mas
outras ndo receberam nada ainda. so mesmo as pessoas que trabalham na cantina e no bufete
€ que receberam o calg¢ado, para ja.(...)” (AO10)

O que acontece aqui, tendo sido possivel averiguar em contexto de estigio, é que de

facto os assistentes operacionais do agrupamento de escolas M. possuem 0s equipamentos
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necessdrios para a realizacdo das tarefas em seguranca. Naturalmente, nem todos os
assistentes necessitam de equipamentos, e o que se verificou € que os assistentes que
afirmaram ndo ter equipamentos, foram precisamente aqueles que ndo té€m tarefas

suficientemente perigosas para usufruirem dos equipamentos disponiveis.

Contributos a nivel pessoal

De uma forma geral, o contributo das acdes de formacdo para os assistentes
operacionais € positivo, uma vez que aprendem sempre alguma coisa que, posteriormente,
podem aplicar na sua vida pessoal, dependendo do modo como interpretam aquilo que é

lecionado. Desta forma, um dos entrevistados referiu que.

(193

é sempre importante, eu falo por exemplo no caso da dos
primeiros socorros, em que aplico em ambiente de trabalho mas
também a posso aplicar fora do trabalho, em casa por exemplo. A
que se refere as necessidades educativas especiais também, no
sentido em que estamos sempre sujeitos a ter que lidar com
criangas especiais, com dificuldades psiquicas e motoras e até
mesmo em casa, que um dia pode acontecer estarem nessa
situagdo. Sdo sempre positivos para o nosso meio mais pessoal,
assim como em ambiente de trabalho.”(AO1)

2.4) Um olhar conclusivo em torno da Avaliacao do Impacto da Formacao

A avaliac@o do impacto ou eficdcia da formagao € um tema que, hoje em dia, preocupa
bastante as organizacdes, pelo valor que representa o investimento que € feito em formacao.
Mas a avaliacdo do impacto da formacdo nas organizacdes nem sempre € clara ou eficaz.
Obter bons resultados a partir dos investimentos feitos em formacdo € praticamente uma
obrigacdo, e ndo uma opcio. E este o desafio da formagdo numa organizacio, promover o
desenvolvimento de uma forma rdpida, consistente e eficaz, obtendo como resultado uma
melhoria do desempenho dos funciondrios, que trard consequentemente melhorias para a
organizagdo. Contudo, apesar de atualmente ser reconhecido que o desenvolvimento do
capital humano resultante da formacdo, € vital para o sucesso da organizacdo em termos
globais, a maioria das organizacdes falha, ao ndo avaliar o impacto e ndo recuperar o

investimento feito em formacao (Cf. Brinkerhoff, 2005).

Apesar de estas questdes serem conhecidas por grande parte dos envolvidos na érea, a
maioria das organizacdes continua a proporcionar formac¢do como uma intervengdo isolada e

estanque, o que acaba por resultar num pequeno contributo para a mudanga do desempenho.
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Desta forma, consideramos entdo pertinente avaliar o impacto da formacdo, com o
intuito de ajudar o municipio a perceber se a formacao em HSST teve sucesso no que se refere
a melhoria no desempenho dos funciondrios. Do que foi possivel reter das entrevistas de
grupo, verificou-se que o impacto para alguns ndo foi muito positivo, uma vez que nao
conseguiram pdr em pratica aquilo que foram aprendendo nas acdes de formagdo em higiene,
saude e seguranga, contudo bastante pertinente e importante em contexto de trabalho ou até
mesmo para a vida quotidiana. Por outro lado, para outros, a formagao na drea permitiu-lhes
mudar as suas posturas na realizacdo de algumas tarefas, elucidando-os para perigos que
algumas das suas atividades acarretam. De facto, o objetivo das formacdes € melhorar o
ambiente e desempenho no local de trabalho, quer ao nivel da realizacdo das tarefas, quer

mesmo nos equipamentos que devem ser utilizados.

7z

A avaliacdo da formagdo em si € realizada no dia em que a mesma é dada aos
assistentes operacionais, contudo no que se refere a avaliacdo do impacto, essa acaba por nao
acontecer de forma consistente. E uma avaliacio que é feita passado trés meses apGs a agdo de
formagdo, como ja havia sido referido no relatério, normalmente através do envio de um
questiondrio para o encarregado dos assistentes operacionais, que posteriormente deveria ter
retorno para a autarquia, o que nao acontece, de forma a que se pudesse tirar conclusdes
acerca do impacto da formacao, ou seja, de modo a perceber se esse impacto foi positivo, ou

se por outro lado ndo teve qualquer efeito para o colaborador.

Todavia, tendo em conta os dados apresentados pelo Municipio e dos quais foi
possivel ter acesso, verifica-se que apesar de alguns dos assistentes operacionais, afirmarem
que a acdo de formacdo em higiene, saide e seguranca no trabalho, ndo teve um grande
impacto no que se refere a transferéncia das aprendizagens para as suas tarefas em contexto de
trabalho, uma vez que lhes foi dificil aplicar na pratica aquilo que aprenderam, a verdade é
que no que se refere a nimeros, essa afirmacdo ndo se confirma. Apesar de ndo aplicarem na
pratica o que lhes foi recomendado, por motivos de habituagdo as tarefas didrias, ndo significa
que nao tenham ficado em alerta para situagdes de risco, levando por isso, a diminui¢do do
numero de acidentes de trabalho. Contudo, o problema da dificuldade de aplicagdo na pratica
dos conteudos lecionados na acdo de formacdo em HSST, prende-se também com a propria
arquitetura das escolas que, segundo os AO, ndo € de todo, a mais apropriada, tendo em conta

as tarefas que desenvolvem.
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No quadro abaixo, encontra-se apresentada a percentagem de acidentes, decorridos no
agrupamento de escolas M., antes da formacgdo (2014) e depois da formacdo (2016), tendo em
conta que a acdo de formagao em higiene, satide e seguranga no trabalho foi realizada durante

0 ano civil de 2015.

Gréfico n°® 7: Percentagem de acidentes de trabalho no Agrupamento de Escolas M.

ocorridos em 2014 e 2016.

Acidentes de trabalho no Agrupamento de Escolas M.

m AE M. (2014)
u AE M. (2016)

Fonte: Dados fornecidos pelo Municipio.

Posto isto, verifica-se que houve, de facto, uma melhoria relativamente a percentagem
de acidentes de trabalho. Uma melhoria mais ou menos significativa, tendo reduzido para

quase metade do valor existente antes da acao de formacao.

Porém, apesar desta melhoria, ndo tem sido dada a atencdo necessdria a formagdo e
respetiva avaliagdo em higiene, saide e seguranca no trabalho, uma vez que a mesma é
realizada com intervalos de tempo relativamente grandes, devido essencialmente a falta de
condi¢des do municipio, nomeadamente ao nivel de técnicos superiores. O municipio dispde
apenas de dois técnicos, e tendo em conta o volume de trabalho a que estao inerentes, torna-se
dificil renovar a formacdo em HSST todos os anos. Dessa forma, a contratacio de um outro
técnico para a drea ou o recurso a entidades externas seria um outro aspeto importante a reter

para que existisse um melhor funcionamento no desenvolvimento do processo de formagao
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em higiene, saide e seguranca no trabalho. Estes ultimos aspetos encontram-se, assim

explicitos no capitulo V de forma mais pormenorizada.
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Capitulo V: Proposta de Melhoria do Processo de Avaliacao do Impacto da Formacao

Nos dias de hoje, a Formacdo é uma necessidade incontorndvel, tanto para o
trabalhador, como para a instituicdo. Para o trabalhador, porque precisa, constantemente, de se
atualizar, de se reconverter, ou de se regrar, de acordo com a estratégia da instituicdo. Para a
institui¢do, que tem de ser vista como um investimento, com o qual ird elencar o seu bom

desenvolvimento.

Toda a formagdo passa por processos, porém em contexto de relatério incidimos
naquele que se prende com a avaliacdo do impacto da formac¢do, como foi sendo evidenciado

ao longo do mesmo.

A avaliacdo do impacto da formacdo em Higiene, Saiide e Seguranca no trabalho no
municipio, ndo tem levado a grandes conclusdes, devido essencialmente a falta de meios, e
dessa forma ponderamos a necessidade de propor outras formas de avaliar o impacto, com

caracteristicas diferentes, capazes de obter conclusdes significativas.

Os inquéritos da avaliacdo da eficicia enviados para as chefias dos assistentes
operacionais, dificilmente tém retorno. Os assistentes operacionais chegam mesmo a nao ter
qualquer acesso a esses inquéritos. Como tal, parece ndo ser a forma mais eficaz para obter os

resultados pretendidos.

Neste sentido, o investimento nesta etapa do processo de formagdo torna-se decisivo,
para que se possa perceber se a formacdo teve sucesso, ou seja, se eventualmente houve
progressos e melhorias quer no desempenho dos funciondrios, quer no numero de acidentes de
trabalho, ou se por outro lado, ndo teve qualquer impacto, verificando-se a estagnacao ou até

o aumento do indice de sinistralidade.

De facto, este processo exige uma maior intervencdo por parte do municipio, dai
procedermos a realizacdo de uma proposta de melhoria da avaliagdo do impacto da formacgao,
para que a organizagdo obtenha resultados positivos considerdveis, como resultado do

investimento em formacao.
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Quadro n°5: Etapas propostas para avaliacdo do impacto da formacao.

PROPOSTA DE MELHORIA DO PROCESSO DE AVALIACAO DO IMPACTO
DA FORMACAO

ETAPAS EXPLICITACAO

Investimento num funciondrio capaz de
desenvolver os processos de avaliacdo de

1? Investimento _ _
forma eficaz; (Recurso a entidades externas,

na impossibilidade).

Planeamento da avaliacao do impacto da

2? Planeamento: 1° Fase formagio.

Criacdo de um mapa de impactos: o que €

a .« HO . ~
3" Planeamento: 2° Fase considerado Sucesso/Insucesso da formacao.

Recolha de dados a partir de entrevistas,
4" Recolha de Informacao ) )
inquéritos e observacao.

Comunicacgdo dos resultados, e respetivas
5? Resultados
conclusdes e recomendacoes.

Fonte: Elaboracao prépria.

A autarquia ndo dispde das condi¢Oes necessarias para que a avaliacdo do impacto da
formacdo seja precisa e conclusiva, apesar de todos os esfor¢os que t€m vindo a desenvolver.
Deste modo, antes de se proceder a avaliacdo da formacao € necessdrio que a autarquia faca
um investimento num funciondrio capaz de desenvolver esse processo de forma determinante

e continua.

78



Seguidamente, depois de realizada a avaliacdo da formacdo através dos inquéritos que
aplicam logo apds a ag¢do de formagdo, seria importante focalizar e planear a avaliacdo do
impacto da formac¢ao, de modo a identificar o que é mais importante reter dessa avaliagdo, e o
que € necessario (no que se refere aos métodos e questdes, por exemplo) para que a avaliacao
seja feita de modo a obter as conclusdes exatas; para depois se proceder a criagdo de um mapa
de impactos, tendo em conta aquilo que € considerado sucesso ou insucesso da formacao,
como por exemplo:

Sucesso: Aplicagdo das posturas corretas na realizacao das tarefas.

Insucesso: Aumento/Estagnacdo do nimero de acidentes de trabalho e doencas

profissionais.

Posteriormente, seria feita uma recolha de dados. Para tal, uma boa forma de recolher
informacdo, para além dos inquéritos realizados acerca da avaliacdo da eficacia, entregues
pessoalmente, de modo a garantir a participacdo de todos os envolvidos, seria a realizagdo de
entrevistas a um grupo especifico, também aplicadas trés meses apds a formacdo. Sendo

que, se realizadas a todos seria dispendioso ao nivel de tempo.

A partir desta técnica, teriamos em conta a opinido dos funcionérios, no que se refere
ao impacto da formag¢do, de modo a perceber se a acdo de formagdo trouxe aspetos positivos
quer ao nivel profissional, quer mesmo a nivel pessoal, e da mesma forma, perceber se ha
necessidade de investir com mais regularidade na mesma.

Nesta situagdo, recomenda-se o envio prévio de um correio eletronico, que devera explicar em
que vai consistir a entrevista, sublinhando a sua natureza confidencial e solicitando a

confirmacao do participante.

Uma outra forma, ndo menos importante e capaz de obter um maior volume de
informacao, sem qualquer tipo de manipulagao, serd a observacao, que poderia ter duas fases.
Numa primeira, seria feita a observacdo antes de ser dada a formagdo, e esta o municipio ja
vai fazendo, no sentido de identificar os erros cometidos pelos assistentes operacionais no

desenvolvimento das tarefas.

Numa segunda fase seria realizada a observacdo apds a formagdo, com o intuito de
perceber se os mesmos adotaram aquilo que lhes foi sendo transmitido ao longo da acdo de

formacao, ou se continuam a desenvolver as tarefas da mesma forma.
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Finalmente, depois de realizadas todas as etapas de forma consistente, procede-se a

comunicacdo dos resultados e respetivas recomendacoes.

O impacto da formacao é possivel verificar a partir do indice de sinistralidade que o
municipio realiza todos os anos. Contudo, esse indice implica apenas os acidentes que sdo
denunciados pelos assistentes operacionais ou pelas entidades competentes, ou seja, 0s
acidentes dos quais a autarquia tem conhecimento, excluindo por isso, as doengas
profissionais que vao evoluindo ao longo dos anos, como é o caso dos prolemas na coluna,
identificados pelos AO, proporcionados pela mé postura na realizagdo das tarefas em contexto

de trabalho.

A avaliagdo do impacto da formagdo deverd ser assim mais uma ferramenta da
organizacdo para aumentar o desempenho dos funciondrios e melhorar, neste caso, o modo

como 0s assistentes operacionais executam as suas tarefas em contexto escolar.
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Capitulo VI: Consideracoes Finais

Como em todas as investigacdes torna-se crucial o desenvolvimento de uma reflexio

conclusiva, de modo a analisar os resultados, assim como as implicagdes dos mesmos.

A temitica do relatério centrou-se na avaliagdo do impacto da formacdo em Higiene,

Saude e Seguranca no trabalho, em Assistentes Operacionais na drea de Educacao.

A formacao tem vindo a assumir um papel cada vez mais relevante, deixando de ser
encarada como uma mera obrigacdo legal, mas sim como um veiculo para melhorar a sua
performance como um todo. Para as pessoas, deixou de ser vista como uma perda de tempo, o
que se reflete sobretudo na postura mais aberta com que estas frequentam a formac¢do, como
se pode verificar a partir dos testemunhos dos assistentes operacionais, transparecendo até

alguma paixao por aprender.

Tendo sido abordado ao longo de todo o relatério, a formacdo passa por todo um
processo de gestdo, contudo, a etapa que mereceu uma atencdo especial foi, nomeadamente, o
processo de avaliacdo do impacto da formacgdo. Esta etapa do processo € essencial, no sentido
de perceber se a formagdo contribuiu de alguma forma (positiva ou negativa) quer para os
funciondrios, quer mesmo para a organizacdo. SO assim, serd possivel aferir se as

aprendizagens transmitidas na a¢ao de formacgao foram aplicadas em contexto de trabalho.

Para que seja feita uma avaliacdo do impacto de forma eficaz tornou-se necessdrio o
uso de algumas técnicas de investigacao, tais como a observagdo e a entrevista. A partir deles,
foi-nos possivel verificar que a avaliacio do impacto da formacdo é a etapa do processo
formativo mais importante, tendo em conta que € partir da mesma que conseguimos tirar
conclusdes acerca da acdo de formacgdo e das implicacdes que teve para os funciondrios e para

a organizacao.

De um modo geral, concluiu-se que o impacto da formagdo em Higiene, Saude e
Seguranca no trabalho nos assistentes operacionais, foi positivo, houve de facto uma
diminuicdo do nimero de acidentes de trabalho, segundo as estatisticas apresentadas pelo
Municipio. Contudo, aquando da anélise das entrevistas verificou-se que as opinides entre os
assistentes operacionais divergem, uma vez que houve quem afirmasse que a formacdo lhe
trouxe muitas vantagens, alertando-os para questdes das quais nunca haviam sido pensadas,

ao passo que outros afirmavam ndo ter conseguido aplicar na pratica aquilo que lhes foi
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transmitido. A verdade é que todas as pessoas sdo diferentes, e como tal, as mesmas
aprendizagens também sdo adquiridas de forma diferente. Os assistentes operacionais sempre
desenvolveram as tarefas de uma determinada forma, portanto, € normal, que para alguns se
torne dificil mudar os seus habitos, dai a necessidade de formacao antes de serem iniciadas as
tarefas em contexto de trabalho. Contudo, de um modo geral a formacao € crucial e, apesar de
todas as dificuldades que possam surgir na fase de aplicacdo, as aprendizagens sdo sempre

significativas e como tal, o investimento na formacao nunca é demais.

No entanto, em relagdo ao estigio em si, podemos afirmar que o mesmo se tornou
gratificante em todos os sentidos, quer a nivel pessoal, ao nivel de conhecimentos na drea de

especializacdo, quer mesmo a nivel institucional.

Foi, de facto, uma etapa importante no processo de desenvolvimento e aprendizagem,
na medida em que promoveu oportunidades de vivenciar na prética conteidos académicos,
propiciando desta forma, a aquisicio de conhecimentos e atitudes relacionadas com a
profissdo. Além disso, permitiu a troca de experiéncias entre os funciondrios, bem como o

intercambio de novas ideias, conceitos, planos e estratégias.

A nivel pessoal foi determinante no que se refere as relacdes interpessoais, tendo em
conta que foi possivel ter contacto com diferentes pessoas, de dreas também diversificadas,
que vao desde psicélogos, professores, formadores, entre outros, o que concerne um certo
interesse e motivacdo. A Gtima integracdo permitiu criar amizades, assim como contactos para
o futuro profissional. Nao foi o primeiro contacto com um ambiente de trabalho, portanto é

possivel que esse facto tenha facilitado a interacdo com os colegas.

Mesmo o interagir com os assistentes operacionais foi realizado de forma auténtica e
simples, isto porque, os mesmos foram bastante recetivos e ajudaram em tudo o que lhes foi
pedido sem qualquer tipo de interveniente. Isso facilitou bastante o contacto que fomos tendo

ao longo das entrevistas.

No que se refere aos conhecimentos adquiridos, o estagio foi de extrema
importincia, uma vez que tornou possivel o contacto com a area em termos
profissionais. Foi possivel conhecer todo o funcionamento do municipio ao nivel da gestdo
da formacgdo, aproveitando também para captar algumas particularidades na gestdo de

recursos humanos. Aplicar o que aprendemos na teoria, através das atividades que foram
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desenvolvidas, tanto em contexto de trabalho, como em contexto de investigacdo, tornou-se

uma tarefa essencial para a consecuc¢ado do relatorio.

Além disso, € necessdrio ter em conta a participagdo numa acdo de formacdo, que
permitiu ter uma visao mais abrangente do que € a aplicacao do plano de formacao.
O tunico inconveniente, passou pelo facto de ndo ter havido a possibilidade de participar numa
acdo de formacdo direcionada para a Higiene, Satide e Seguranca no trabalho. Tinha sido algo

pensado inicialmente, porém a concretiza¢ao nao foi possivel.

Contudo, tornou-se, de facto, uma 6tima experiéncia, quer na preparacdo para o
mercado de trabalho da drea em questdo, quer mesmo na possibilidade de aplicacdo dos
conteddos na préatica. Desta forma, foi crucial aproveitar as oportunidades de crescimento e
desenvolvimento oferecidas durante este programa, que oferece um novo olhar para o futuro,

através da construcido de um novo projeto de vida e carreira profissional.
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Anexo 1: Organograma do Municipio
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Anexo 2: Estratégias do Municipio
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VISAO: O Municipio focaliza as suas politicas e recursos de modo a que o Concelho obtenha elevados niveis de cresimento, num quadro de sustentabilidade, com a participagao ativa dos

cidaddos
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Fonte: Site do Municipio
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Anexo 3: Organizacao dos Servicos Municipais

ORGANIZACAO DOS SERVICOS MUNICIPAIS

Constituida por unidades orgénicas nucleares e flexiveis.

Estrutura nuclear: composta por dire¢des e departamentos municipais,
correspondendo sempre a uma departamentalizagao fixa.

Estrutura flexivel: composta por unidades orgénicas flexiveis, dirigidas por

A um chefe de divisdo municipal/ dire¢do intermédia de 3° grau, as quais sdo
?rganizagﬁo Componente criadas, alteradas e extintas por deliberacdo do municipio, que define as
1nte1:na dos Hierarquizada | respetivas competéncias, cabendo ao Presidente da Camara a afetagio ou
serv1.§(.)s . reafecta¢do do pessoal do respetivo mapa, de acordo com o limite previamente
municipais fixado.
do A criagdo, alterac@o ou extin¢do de unidades organicas no dmbito da estrutura
Municipio flexivel visa assegurar a permanente adequacdo do servigo as necessidades de
obedece ao funcionamento e de otimizag¢do dos recursos, tendo em conta a programagao e
modelo de o controlo criterioso dos custos e resultados.
estrutura
mista E adotada para a drea de Estudos e Projetos Especiais, drea operativa dos
Componente servigos, a desenvolver essencialmente por projetos, agrupada por nicleos de
Matricial competéncias e de produtos bem identificados, visando assegurar a
constituicdao de equipas multidisciplinares com base na mobilidade funcional
(a tempo integral e temporario).
Dire¢des Municipais e respetivos Departamentos incluem-se:
a) A Direcdo Municipal de Servicos Partilhados, que integra o Departamento
Estrutura Financeiro e o Departamento de Recursos Humanos;
Nuclear:

Estrutura-se
em torno de
unidades
organicas
nucleares,
composta por
Direc¢oes
Municipais e
Departamentos
Municipais.

b) A Direcdo Municipal de Ambiente, Equipamentos e Investimentos que
integra o Departamento de Qualidade a 100%, o Departamento de Urbanismo
e Planeamento e o Departamento de Obras;

¢) O Gabinete de Seguranca e Protecdo Civil, que € equiparado para todos os
efeitos legais a direcao municipal, que integra o Departamento de Policia
Municipal e Fiscalizagdo.

Departamentos Municipais que se encontram diretamente dependentes do
Executivo Municipal:

a) O Departamento de Desenvolvimento Cultural e Econémico;

b) O Departamento de Intervencao Social;

¢) O Departamento de Projetos Especiais, que constitui a componente
matricial da estrutura orgénica.
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Unidades
Organicas
Flexiveis ndo
Integradas em
Unidades
Organicas
Nucleares

Gabinete de Apoio aos Orgdos Autdrquicos.
Gabinete de Desenvolvimento Estratégico.
Gabinete de Auditoria e Qualidade.

Gabinete de Comunicacgdo e Relacdes Publicas.

As unidades
organicas
flexiveis
integradas em
unidades
organicas
nucleares

1. Integradas no Gabinete de Seguranca e Protecdo Civil:
a) Divisdo de Protecao Civil.

2. Integradas na Direcdo Municipal de Servigos Partilhados:
a) Divisdo de Servigos Juridicos, Contencioso e Patrimonio;
b) Divisdo de Tecnologias de Informacdo e Comunicacao;
¢) Direcao Intermédia de 3° Grau - Loja do Municipe.
3.Integradas no Departamento Financeiro:

a) Divisdo de Gestao Financeira;

b) Divisao de Contabilidade;

¢) Divisao de Contratacdo Publica;

4. Integradas no Departamento de Recursos Humanos:

a) Divisao de Gestao de Recursos Humanos;
b) Divisdo de Gestao Organizacional;

5. Integradas no Departamento de Desenvolvimento Cultural e Econémico:

a) Divisdo de Promoc¢ao Econémica e Turismo;

b) Divisao de Cultura;

c¢) Direcdo Intermédia de 3° Grau.

6. Integradas no Departamento de Interven¢do Social:
a) Divisdo de Promocgao Social e Saide;

b) Divisdo de Desporto, Juventude e Voluntariado;

¢) Divisdo de Educacao;

d) Direcdo Intermédia de 3.° Grau — Gestao de Projetos Educativos;
e) Diregdo Intermédia de 3.° Grau — Gestao de Recursos Educativos.
7. Integradas no Departamento de Qualidade a 100%:

a) Divisdo de Conservacao de Espaco Publico;

b) Divisao de Conservacdo de Edificios Municipais;

¢) Divisao de Conservacdo de Equipamentos;

d) Divisdo de Servicos Ambientais;

e) Dire¢do Intermédia de 3° grau — Monotorizacdo Ambiental e Recursos
Hidricos.

8. Integradas no Departamento de Urbanismo e Planeamento:

a) Divisdo de Planeamento Urbanistico;

b) Divisao de Mobilidade;

¢) Divisdo de Gestao Urbanistica;

d) Direcdo Intermédia de 3° Grau — Gabinete de Estudos Urbanisticos.
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9. Integradas no Departamento de Obras:

b) Divisao de Fiscaliza¢do de Obras.

a) Divisdo de Projetos e Promocdo de Obras;

Fonte: Site do Municipio

Anexo 4: Modo de procedimento da gestao da formaciao no municipio

Inicio

1) Diagnostico

2) Negociagao

3) Proposta do plano

Aprovado?

5) Planeamento e execucao

6) Avaliacdo da formacao 12 nivel

7) Avaliacdo de eficacia 22nivel

8) Relatério

9) Relatoério Anual

Fim

Fonte: Documentos fornecidos em contexto de estagio

105

4) Alteracao da proposta
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Anexo 5: Formacao Interna nao Certificada no municipio

Inicio

1)Identificacdo da necessidade de
formacao

2)Elaboragdo da proposta de
formacao

APROVADO?
Sim

4)Convocagao dos formandos

5)Apoio na execucao da formacao

6)Registo e comunicagao da assiduidade
dos formandos

71Entrega de declaracoes de participacao

Fim

Fonte: Documentos fornecidos em contexto de estagio
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Anexo 6: Formacao interna certificada no municipio

Inicio

1)Identificacdo das necessidades de formacao

2)Elaboracao da proposta de
formacao

3) APROVADO?

Sim

4)Confirmac¢do com a entidade formadora

5)Convocacao dos formandos

6)Apoio na execucao da formacao

7)Entrega de certificados

Fim

Fonte: Documentos fornecidos em contexto de estagio
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Anexo 7: Formacao Externa no municipio

Inicio

1)Divulgacao da formagao

2)Proposta da inscricdo

3)APROVADOQO?
Sim

5)Inscricdo na formacao

6)Comunicac¢ao ao colaborador

7)Entrega de certificados

Fim

Fonte: Documentos fornecidos em contexto de estagio
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4)Comunicagdo
do colaborador
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Anexo 8: Autoformacio no municipio

Inicio

1)Pedido de autoformagao

2)Verificacao dos requisitos legais

CUMPRE?
Sim

3)APROVADO?

4)Inscri¢dao na formacao

5)Rececao de certificado

6)Arquivo e registo em SIGMA

Fim

Fonte: Documentos fornecidos em contexto de estagio
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Nao
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Anexo 9: Areas de formacao desenvolvidas pelo Municipio durante o ano.

Informatica

Word

Excel

Access

Power point

Outlook

Gestido documental

Vortal

Area comportamental

Atendimento ao publico

Gestao de conflitos

Gestdo do tempo e do stress

Comunicacdo e relacdes interpessoais

Recursos humanos

Gestao de recursos humanos

Lideranca e motivacio

Definicdo de objetivos e avaliacdo do desempenho

Area economico-financeira

Sistema de normaliza¢do contabilistica

Contabilidade

Higiene, Satde e seguranca no

trabalho

Higiene, satide e seguranc¢a no trabalho

Manipulacdo manual de cargas

Primeiros socorros

Ginastica laboral

Legislagdo administracio publica

Novo cddigo de contratacio publica

Regime de contrato de trabalho em funcdes publicas

SIADAP

Lei de vinculos carreiras e remuneragdes

Regime juridico de urbanizacdo e edificacdo

Contraordenagdes

Linguas Inglés

Francés

Sistema de informacdo geografica
Outras areas Qualidade

Jardinagem

Fonte: Documentos fornecidos em contexto de estagio
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Anexo 10: Esquema da organizacao dos servicos de HSST

Servicos de Servigos
preven¢ao internos
Médico Servicos internos

do de seguranca da
trabalho saude

Fonte: Oliveira, 2006, p.55.

Seguranca e Higiene

Trabalhador Servigos
designado ou interempresas
empregador
Vigilancia da saude
Servico Servigos
nacional de interempresas de
saude seguranca da saude
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Servicos
externos

Servicos externos
de seguranca da
saude
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Anexo 11: Questionario de Satisfacdo da Formacao

De a sua apreciacio, numa escala de 1 a 5, sobre os aspetos abaixo referidos e que tém a ver
com esta sessdo de formacdo, em que:
1= Fraco
5= Forte
Aspetos 1 2 3 4 5
Efic4cia dos métodos utilizados
Condi¢oes de trabalho
Adequacdo do material formativo
Interesse/pertinéncia do conteudo
Gestao do tempo disponivel
Orientacdo prestada pelo formador
Relagdao com os formandos

Resultados alcancados

Fonte: Documento adquirido em contexto de aula
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Apéndice n°1: Guiao da Entrevista ao Técnico Superior em HSST do Municipio.

Guiao da entrevista ao Técnico superior em HSST

Consentimento informado

Estou a frequentar um Mestrado em Educagdo, na drea da Formacdo, Trabalho e
Recursos humanos na Universidade do Minho e a desenvolver um projeto de intervengao e
investigacdo que pretende estudar o impacto da formacio no dominio da Seguranga, Higiene e
Saide no Trabalho no desempenho profissional de assistentes ocupacionais. Dessa forma,
necessito da sua colaboracdo para a realizacdo de uma entrevista, com o intuito de perceber o
seu papel enquanto formador da drea em questdo. As entrevistas, se possivel, serdo gravadas
em audio. Para tal, os dados recolhidos serdo tratados de forma a garantir a confidencialidade
€ 0 anonimato.

Se concordar em participar, por favor assine no espaco abaixo e obrigado

por aceitar dar a sua importante contribuicao.

Entrevistador:

Entrevistado:

Data:

Perguntas

Papel do formador

1) Como formador em higiene, saude e seguranga no trabalho pelo municipio, torna-se
importante perceber qual o seu papel enquanto formador?

2) Quais as etapas desenvolvidas até ao momento da formacao?

Formacgao

3) Que importancia detém a formacdo em contexto de trabalho? E quais os seus
objetivos?

4) Com que frequéncia € dada a formacdo em HSST?

5) Considera essa frequéncia suficiente para obter os objetivos previstos?

6) Relativamente aos conteudos abordados, quais os mais frequentes? Em que se baseiam

para a selecdo dos contetddos?
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7) Tendo em conta as formacgdes que foram sendo dadas, no que se refere a Higiene,
Saude e Seguranga no trabalho, foi possivel perceber se o impacto das mesmas foi
positivo ou negativo? Em que se basearam? Qual a sua importancia?

8) Qual a sua opinido enquanto trabalhador relativamente a formagdo em geral?

Equipamentos em HSST

9) Relativamente aos equipamentos necessdrios, gostaria de saber como decorre esse
processo?
10) Como sdo atribuidos os equipamentos?

11) Quanto tempo leva para o processo ficar concluido?
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Apéndice n°2: Guido da Entrevista no Agrupamento de Escolas.

Guilo para as entrevistas aos assistentes operacionais

Consentimento informado

Estou a frequentar um Mestrado em Educagdo, na drea da Formacdo, Trabalho e
Recursos humanos na Universidade do Minho e a desenvolver um projeto de intervengdo e
investigacdo que pretende estudar o impacto da formacdo no dominio da Higiene, Sadde e
Seguranca no Trabalho no desempenho profissional de assistentes ocupacionais. Dessa forma,
necessito da vossa colaboragdo para a realizacdo de entrevistas. Estas serdo realizadas em
pequenos grupos de modo a que todos possam dar a sua opinido. As entrevistas, se possivel,
serdo gravadas em audio. Para tal, os dados recolhidos serdo tratados de forma a garantir a
confidencialidade e o anonimato.

Se concordar em participar, por favor assine no espaco abaixo e obrigado

por aceitar dar a sua importante contribuicao.

Entrevistador:

Entrevistado 1:

Entrevistado 2:

Entrevistado 3:

Entrevistado 4:

Entrevistado 5:

Entrevistado 6:

Data:

Perguntas

Dados biograficos dos entrevistados

1) Sexo: Feminino: Masculino:

2) Onde se situam as vossas idades?

Menos de 36 Entre 36 € 45 Mais de 45
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Identificacdo e Avaliacdo da Formacio Frequentada

3) Primeiramente torna-se importante perceber qual o tipo de formagdes que tém tido
ao longo do percurso enquanto assistentes operacionais e qual a sua pertinéncia.

4) Consideram ser formagdes tteis? Porqué?

Motivacdo e Necessidades de Formacio

5) Relativamente a motivagdo, sentem-se motivados para frequentar acdes de
formacgao?

6) Sentem necessidade de frequentar outras formacdes? Em que dominios? Porqué?

Impacto da Formacdo no dominio da Higiene, Satide e Seguranca no Trabalho

7) E sabido que lhes t&m sido dadas formacdes ao nivel da Higiene, Sadde e
Seguranca no trabalho. Desde quando e com que frequéncia possuem essas
formagdes? Qual o impacto que este tipo de formagdo tem no exercicio das vossas
fungdes enquanto assistentes operacionais?

8) A formacdo neste campo trouxe aspetos positivos para o desenvolvimento das suas
tarefas em contexto de trabalho? Se sim, quais?

9) Quais os aspetos/fatores que contribuiram para facilitar a transferéncia da
formacdo para o exercicio das funcdes? E pelo contrario, os aspetos que
dificultaram essa transferéncia? Por outras palavras, quais os fatores que levaram a
dificultar ou facilitar a aplicacdo (por em pratica) aquilo que foi aprendido durante
a formacdo em Higiene, Saide e Seguranga no trabalho?

10) Para terminar, a nivel mais pessoal, gostaria de saber quais os contributos da

formacdo a nivel pessoal.
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