INTRODUCAO

1. Motivacbes Pessoais

No inicio do presente estudo, importa demonstrar a pertinéncia do objecto de
investigacao que foi escolhido, ou por outras palavras, esclarecer as motivacoes e
os fundamentos que levaram a incidir o estudo sobre a problematica do Clima de
Seguranca.

Embora a nossa formacéo inicial seja da area das Ciéncias Humanas e Sociais,
nas duas décadas como docente tivemos oportunidade de experimentar,
acompanhar e supervisionar diferentes projectos na area da Seguranca e Higiene
no Trabalho (SHT). Apesar de nunca se ter procedido & avaliagdo de resultados, a
riqueza dos processos que Ihes estiveram associados fundamentam a convicgéo de
possuirem grande alcance pedagdégico e terem ajudado a criar verdadeiros habitos
de seguranga nos educandos e colaboradores da Casa Pia de Lisboa ( CPL).

Com a formacéo de Técnico Superior de Higiene e Seguranca (TSHS) adquirida
no ambito da Pos — Graduagéo inserida no Mestrado em Segurancga e Higiene no
Trabalho no Instituo Politécnico de Setubal (IPS), a responsabilidade acresceu. Ao
sermos nomeados Gestor de Processo de (HS) pelo Conselho Directivo (CD) da
CPL, sentimos ainda mais a necessidade de realizar esta investigacdo, colocando-a
como ponto prévio para a implementacdo do processo de Seguranca Higiene e
Saude no Trabalho (SHST) na Institui¢ao.

Quem lida diariamente com educandos em risco de exclusdo social, onde
abundam casos de grande negligéncia e desrespeito pelas mais elementares
regras de seguranca, sente a necessidade de se envolver mais activamente no
desenvolvimento e criagdo de um Clima de Segurancga que proporcione um futuro
melhor a toda a organizacdo. Como refere Reason (1999), nés ndo podemos mudar
a condicdo humana, mas podemos mudar as condicbes em que 0s seres humanos
“vivem” e trabalham. E nossa convicgdo que ao procedermos a esta investigagdo
sobre o Clima de Seguranca na CPL, sera possivel através de eventuais accoes
correctivas futuras, sobre os problematicas detectadas, criar um Clima de
Seguranca mais positivo, influenciando e modificando os comportamentos

adoptados.

2. ConsideracOes gerais sobre o tema

Por ora, ndo se pretende proceder a uma analise tedrica profunda sobre a
tematica em causa, mas tdo-somente caracterizar 0 quadro que alimentou a

curiosidade em levar & prética a presente investigagéo.

Luis Manuel Cabral Lages — O Clima de Seguranca na Casa Pia de Lisboa I.P. 1



Hoje as organizacBes modernas preocupam-se cada vez mais com as questdes
de Seguranca, Higiene e Saude no Trabalho (SHST), contudo em muitas ainda se
faz muito pouco e em algumas, até as mais elementares regras nao sdo cumpridas.
E por isso, que o Estado Portugués se tem preocupado em criar legislacdo e dar
aos organismos gue tutelam estas areas 0s meios necessarios para procurar criar
um rumo que inverta as tendéncias de divergéncia dos indices de sinistralidade,
das médias ja alcancadas pela Europa. Foi por isso também criada uma estratégia
nacional para a seguranca no trabalho, procurando dar resposta a um conjunto de
exigéncias, das quais sobressaem as de natureza social, que decorrem dos
elevados indices de sinistralidade ainda verificados.

A sinistralidade registada a nivel europeu continua a ser preocupante, pois
segundo estatisticas do EUROSTAT, publicadas no Boletim 63/2009, verificaram-se
entre 2004 e 2009, 7 milhdes de acidentes, dos quais 4900 foram mortais. A
Agéncia Europeia para a Seguranca e Saude no Trabalho (EASHW) estimou que,
todos os anos morrem cerca de 5500 pessoas na Unido Europeia e que, sdo
dispendidos cerca de 20 bilides de euros (EASHW, 2008) em virtude dos acidentes
registados. Em termos proporcionais, os dados em Portugal parecem ser ainda
mais preocupantes, pois segundo a Autoridade para as Condi¢des do Trabalho (
ACT ), em 2007, foram objecto de inquérito 167 acidentes mortais de trabalho, o
gue leva Portugal a estar longe das médias da Unido Europeia e a ser um dos
paises que mais contribui para a negritude deste cenario.

Os acidentes ndo mortais sdo ainda em maior niamero, o que se traduz em
graves mutilagdes e muitas vezes em invalidez total e permanente. Além do custo
humano, estes acidentes obrigam a grandes gastos financeiros, aos proprios
sinistrados, aos empregadores e ao estado. Também aqui Portugal ocupa os
primeiros lugares nas estatisticas da Europa.

Também na Instituicdo que é objecto desta investigacdo, tendo em conta o
Balan¢o Social de 2009, podemos verificar que foram reportados 32 acidentes de
trabalho, com 784 dias de trabalho perdidos com baixa. O nimero de casos com
incapacidade declarados atingiu os 20 .

Tendo em consideragdo os numeros apresentados relativos a Europa, Portugal
e Instituicdo objecto desta investigacdo, podemos ter a falsa ideia que a Seguranca
do Trabalho ndo tém evoluido nas ultimas décadas. Contudo, se fizermos uma
retrospectiva historica, podemos rapidamente verificar que no inicio deste século os
indices de sinistralidade eram muito elevados. Este problema derivava de um
conjunto de factores negativos; as maquinas ndo eram fabricadas com proteccoes,
a grande maioria dos trabalhadores néo tinha qualificacbes nem formacéao

adequada, os periodos de trabalho eram demasiado longos, ndo havia organismos
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de inspeccéao das condicdes do trabalho, nem leis especificas que protegessem 0s
direitos dos trabalhadores. A grande preocupac¢do era sobretudo reparar o dano
causado pelos acidentes, ndo havendo preocupa¢do na prevengcdo e no combate
ao problema na sua génese.

Foi ja na década de 60 que este panorama se alterou, e se passou para uma
Gestado do Controle de Riscos, em gue as empresas passaram nao sé a preocupar-
se com a reparacdo dos danos causados pelos acidentes, como também com os
equipamentos, as instalacbes e até com o meio ambiente, investindo assim em
prevengao.

Hoje, a seguranca e saude no trabalho n&o € vista apenas como um conjunto de
medidas isoladas de cariz técnico e organizativo, mas sobretudo como uma politica
de gestdo que se deve reger por uma filosofia de prevencdo e desenvolver-se
através de metodologias proprias. (Cabral e Roxo, 2000). Por isso a grande maioria
das empresas, organizou Sistemas de Gestdo de Seguranca Higiene e Saude no
Trabalho (SGSHST), aos quais se exige o mesmo nivel de gestdo e 0 mesmo
empenho que aos demais sistemas implementados.

A eficacia de um SGSHST depende em grande medida da sua implementacéo
em todos os niveis da organizagcdo e que cada colaborador aplique os principios
preventivos a todas e cada uma das suas acc¢oes. Isto significa que as questdes de
seguranga e saude no trabalho devem estar inseridas na Cultura Organizacional,
como um valor em que todos acreditam.

E fundamental, para uma organizacgao/Instituicio que deseja implementar um
SGSHST, fazer um diagnostico de situacdo, e perceber o verdadeiro Clima de
Seguranga que existe, para encontrar as solu¢cdes adequadas para os problemas
diagnosticados, bem como estratégias pré-activas que permitam no futuro ajudar a
diminuir os indices de sinistralidade e promover uma cultura de seguranca com um
elevado nivel de maturidade. Aqui reside a grande motivacdo da realizacdo deste
trabalho, 0 nosso interesse por estudar e, eventualmente, vir a melhorar o Clima de
Seguranca na CPL.

Foi a partir deste contexto, e fundamentado em investigacbes existentes sobre
Clima de Seguranca, que formulamos a seguinte pergunta de partida para este
trabalho:

— Qual o Clima de Seguranga que existe na CPL ?

3. Defini¢cédo de objectivos

A pergunta de partida deste estudo articula-se com a especificacdo do objectivo

geral deste estudo, o qual visa caracterizar o Clima de Segurancga existente na
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CPL. Decorrente do objectivo geral, definimos outros objectivos especificos

complementares que visam fundamentar a resposta a resolucdo do problema

inicial, que esta consubstanciado na pergunta de partida atras enunciada.

a)

b)

c)

d)

e)

f)

9)
h)

Pretende-se assim atingir os seguintes objectivos especificos:

Identificar as percepcdes dos colaboradores da CPL sobre o papel do CD na
melhoria da seguranca;

Identificar as percepcBes dos colaboradores da CPL sobre o papel das
chefias directas e colegas na sua relacdo com a segurancga;

Identificar as atitudes dos colaboradores face as regras e procedimentos de
seguranca;

Verificar quais as percepcdes dos trabalhadores sobre a sua
responsabilidade e empenho na melhoria da seguranca;

Verificar a percepgéo dos colaboradores sobre a importancia e utilizagédo de
EPI'S;

Verificar o nivel de comunicagdo sobre seguranca existente na Instituicao;
Avaliar como é percepcionada a formag¢ao em seguranca;

Verificar como é que as diferentes percepc¢des sobre Clima de Seguranga
variam em funcdo da Idade, Estado Civil, Habilitagbes Académicas,
Profissdo, Antiguidade, Tipo de Contrato, Funcdo de Supervisdo e Ter
Sofrido ou Nao Acidentes de Trabalho;

Apresentar propostas de melhoria do Clima de Seguranca.

Estando a CPL numa fase de reestruturagdo, e sendo esta uma Instituicdo

Bicentenaria que sempre soube evoluir nos tempos, procura agora também realizar

uma certificacdo pelas OSHAS 18001. Como requisito essencial, a implementacao

do processo de SHST revela-se fundamental. Assim, a realizacdo de um estudo

sobre o Clima de Seguranca na Instituicdo sera o primeiro passo e o mais decisivo

para um diagndéstico que sustente a implementacéo deste processo.

4. Justificacdo do estudo

De acordo com Fortin ( 1999), para além da importancia social, qualquer

problema de investigacdo deve ter potencial para contribuir para o avanco do

conhecimento ou influenciar de alguma maneira a prética profissional.

O nosso estudo, ainda que assente em investigacdes ja existentes, é inovador e

assume importancia pelas seguintes razoes:
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a) Realiza-se numa Instituicdo Bicentenaria, das mais importantes da
sociedade Portuguesa no Acolhimento de Criancas e Jovens em Risco de
Excluséo Social.

b) Embora seja um sector de actividade que néo esteja directamente ligado a
producdo, revela grande importdncia para o desenvolvimento e para a
economia do pais pois como prova a histéria, daqui sairam grandes nomes
da sociedade portuguesa e ao nivel da formacdo profissional € Unica a
fornecer alguns cursos especificos.

c) Permite a caracterizacdo do Clima de Seguranca da Instituicdo Casa Pia de
Lisboa I.P.

d) Permite evidenciar factores atitudinais que possam ser entraves para um
Clima de Seguranca positivo e identificar ac¢cdes que proporcionem a sua
melhoria.

e) Embora seja um estudo delimitado no tempo as conclusdes podem ser
decisivas para a implementagdo do processo de SHST e das accdes a
realizar em matéria de SHST na Instituicao.

f) Verificar a percepgdo que os colaboradores tém sobre seguranga €
importante porque as organizagbes que possuem um investimento intenso
em Clima de Seguranca colaboram para a diminuicdo de acidentes de
trabalho mais do que as organiza¢des que ndo investem em pesquisas de
Clima de Seguranca (Cabrera, 1997).

g) O estudo do Clima de Seguranga é essencial para que os diversos niveis de
Gestéo conhegam a organizagao, as percepcoes e predisposi¢cdes dos seus
colaboradores em matéria de seguranca, contribuindo assim para que estes

definam as melhores formas de gestéo.
5. Metodologia e limitacdes do estudo

A delimitacdo do estudo refere-se, segundo Vergara (1997; apud Melo, 2001), a
moldura que o autor coloca no seu estudo, explicando o que fica dentro e o que fica
fora do mesmo.

Dificilmente uma pesquisa pode abarcar todos os aspectos da analise de um
tema. Uma vez que a realidade é bastante complexa, torna-se dificil analisa-la no
seu todo, sendo assim recomendavel abranger apenas parte dessa realidade.

Neste sentido, podemos afirmar que mais que analisar toda a problematica da
Seguranga, Higiene e Saude no Trabalho desta Instituicdo, é pretensdo deste
trabalho focalizar-nos no seu Clima de Seguranca, de modo a analisi-lo e

apresentar possiveis propostas de melhoria.
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Relativamente as limitacBes do estudo as op¢Bes metodoldgicas podem traduzir
algumas insuficiéncias e limitagdes pois ira ser utilizada uma metodologia
exclusivamente quantitativa, com recurso a um questionario. O instrumento utilizado
visa, predominantemente, conhecer as percep¢fes que o0s inquiridos tém da
realidade, ou seja as suas representacfes mentais. Estas sdo, na maioria dos
trabalhos cientificos sobre estas questfes, avaliadas através de questionarios, tal
como no presente estudo. Todavia abordagens complementares mais em
profundidade designadamente de natureza qualitativa, poderiam trazer indicadores

adicionais que ndo menosprezamos.

6. Estrutura da Dissertacéo

Este trabalho é composto por duas partes e quatro capitulos, organizados

conforme descrevemos a seguir:

A Introducédo, que conforme acabamos de apresentar, contém, além das
motivagfes pessoais, a definicdo do problema e pergunta de partida e
algumas consideragfes gerais sobre o0 mesmo, bem como, a justificagéo do
trabalho, os objectivos, e ainda algumas consideragdes sobre a metodologia
e limitacdes do estudo a realizar.

e No Capitulo 1. encontra-se a fundamentacdo tedrica que apresenta
em linhas gerais uma revisdo da literatura sobre o tema em analise. Sao
abordados o0s assuntos: Cultura, Cultura Organizacional, Clima
Organizacional e Clima de Seguranca, que compdem o0 eixo tematico deste
trabalho, bem como a Cultura de Seguranca.

¢ No Capitulo 2: apresentamos a Organizacao.

e No Capitulo 3: encontra-se o0 método de investigagéo.
Apresenta-se a hatureza e a classificacdo da pesquisa, identifica a
populacdo, as variaveis, os indicadores, o método utilizado para a recolha
de dados, bem como, para a andlise e tratamento dos mesmos.

e O Capitulo 4: apresenta os resultados e a andlise dos dados obtidos
durante a pesquisa realizada na Instituico.

o Finalmente, apresentamos as Conclusdes e consideragdes finais.

Como elementos deste trabalho, sdo também apresentadas as

Referéncias Bibliograficas e os Apéndices, que contém informactes

adicionais.
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CAPITULO 1. REVISAO DA LITERATURA

1.1. Consideracdes Prévias

Tendo em atencao a relacao entre Clima e Cultura, este capitulo € composto por
sete pontos, o presente apresenta uma leitura condensada e analitica dos
fundamentos tedricos que estdo na base desta investigacéo.

Como todas as investigacdes, recorremos a contribuicdes tedricas de
investigadores nacionais e estrangeiros que acrescentaram valor aos temas
abordados. Também aqui as suas contribuicdes dao suporte e estruturam a nossa
pesquisa.

Apresentamos 0s varios conceitos bem como as possiveis relacdes entre eles.
Este primeiro sub-ponto apresenta uma breve introdugédo. O segundo apresenta o
conceito de Cultura, referenciando a origem do conceito e a sua importancia e
relacdo com a organizagdo e o Clima Organizacional. Posteriormente abordamos a
Cultura Organizacional, tendo por referéncia a origem do conceito e a sua evolugéo
histérica, bem como a sua importdncia para a compreensdo do Clima
Organizacional, visto este ser um dos indicadores da Cultura de uma organizagéo.
E feita a relacdo entre Clima Organizacional e Cultura Organizacional A
compreensdo destes dois conceitos sdo também fundamentais para a analise da
Cultura e Clima de Seguranca.

No sexto sub-ponto, é apresentado o conceito de Clima de Seguranca, enquanto
foco principal deste trabalho e ao qual tem também sido dado grande relevo nas
investigacdes das ultimas décadas. Apresentamos também a sua relacdo com o
Clima Organizacional.

Posteriormente, sdo apresentados os resultados de varios estudos e instrumentos
de medida do Clima de Seguranca.

O sub-ponto seguinte reflecte sobre a Cultura de Seguranca. Para finalizar, é
apresentada a relacdo entre esta e o Clima de Seguranca, salientando-se a

apreciacao da evolucao da Cultura de Seguranca numa organizacgao.

1.2. O conceito de Cultura

O termo cultura deriva do latim - colere -, o qual significa construir, conservar,
tratar, formar. Na sua origem, foi utilizado sobretudo em contextos religiosos e
agricolas. Actualmente, a palavra € utilizada com um sentido bastante mais lato,
dando lugar a multiplas definigcbes. Na tentativa de esclarecer o(s) significado(s) do

conceito de cultura, Kroeber e Klunckhohn (1952) identificaram cerca de 160
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significados para o termo cultura. A partir dai, jamais alguém se auto-reclamou
como o detentor da definicdo correcta, apesar de muitos terem sido os contributos
para a clarificacdo do conceito. Nao obstante, e apesar da falta de unanimidade
sobre o que é a cultura, podemos defini-la como “ O produto do comportamento e
do pensamento de uma colectividade, de uma sociedade ou, por outras palavras,
dos homens. A cultura é (...) o conjunto dos modos de vida caracteristicos de uma
populacéo, e compreende o estado de espirito que a anima, particularmente o seu
sistema de valores” (Kobi e Wuthrich, 1991, p.32).

No centro de todas as culturas encontramos os homens. Os antropologos
associam a cultura a tudo o que recebemos, transmitimos, ou inventamos, ou seja,
“‘um todo complexo que inclui o conhecimento, crencas, arte, moral, leis, costumes
e outras capacidades, adquiridas pelo Homem como membro da sociedade” (Tylor,
1975, apud Lima, 1980 p.38,). A cultura é, consequentemente, tudo o que o0 homem
acrescenta a Natureza, se entendermos por natureza, ndo apenas 0S aspectos
imputaveis ao mundo fisico, mas também os da prépria natureza humana: os
produtos culturais visiveis (dos objectos da vida quotidiana as producdes artisticas),
o0s tipos de comportamentos (usos e costumes), as formas de organizac¢éo social e
as suas instituicdes (direito, ensino, familia, etc.), assim como as convicgles, as
motivagdes, os valores, e as ideias partilhadas pelos grupos sociais.

Se considerarmos as Ultimas décadas e o0s principais contributos das
perspectivas simbdlicas e cognitivas, da antropologia dos fenédmenos culturais,
podemos circunscrever a analise do conceito de cultura a niveis de inteligibilidade
mais compativeis com a natureza do presente trabalho. Do ponto de vista
simbdlico, para Geertz (1973, p.44), a cultura ndo é, no essencial, vista como um
conjunto de padrdes complexos de comportamentos (usos, costumes, tradi¢oes,
habitos), tal como fora considerada, de um modo geral, por grande parte dos seus
antecessores, mas como ‘um conjunto de mecanismos de controlo - planos,
receitas, regras, instrucdes (que o0s engenheiros informaticos designam por
programas) - para regular os comportamento”. Na perspectiva da antropologia
cognitiva, a cultura é entendida como “a forma através da qual as pessoas
organizam a sua experiéncia do mundo real para o estruturar como um mundo de
formas apreendido pelos sentidos, ou seja, as suas percepcdes e conceitos”
(Goodnough, 1971, p.28). A cultura de uma sociedade consiste, pois, em tudo o
gue as pessoas conhecem e acreditam, afirmando-se, por iSsso, como o instrumento
regulador da vida social. Se do ponto de vista antropoldgico as concepgbes de
Geertz e Goodnough sdo em certa medida opostas, j& do ponto de vista da teoria
da cultura organizacional é, segundo Vala et al., (1988), possivel identificar

determinados pontos comuns:
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1) Ambas as perspectivas concebem a cultura como um sistema de ideias;

2) Ambas as perspectivas distinguem analiticamente o conceito de cultura
do conceito de estrutura social, afirmando que as relacdes entre estes campos de
analise, tanto podem ser de harmonia, como de conflito.

Os grupos sociais apresentam culturas particulares que libertam, recebem,
criam e transmitem produtos culturais por intermédio da accdo social e cultural.
Daqui decorre a heterogeneidade que caracteriza o conceito de cultura, em funcao
das modalidades muito peculiares de cada grupo social para encarar as mesmas
situa¢des. Como afirmam Lima et al (1980, p. 48) “é a interaccdo do individuo com
a sociedade e a cultura que determina a formacao da maior parte dos modelos de
conduta e até mesmo das respostas afectivas mais profundas”. A cultura esta
ligada ao conjunto das tradigbes sociais, da heranga social, e aos sistemas de
comunicagdo que integram o Homem na sociedade. Em consequéncia, 0s
antropélogos associam o conceito de cultura ao sistema de comportamentos,
ideias, valores, simbolos e significados apreendidos e partilhados pelos membros
de um determinado grupo social.

1.3. Cultura Organizacional

A producéo cientifica e bibliografica tem produzido um conjunto de estudos que
descrevem, analisam e interpretam as diferentes dimensGes da Cultura
Organizacional e definem tipologias culturais.

A base deste conceito tera nascido nos anos 30, através dos trabalhos de Trice
e Beyer (1993), com estudos sobre a relagdo entre produtividade e ambiente fisico.
Daqui tera nascido a semente para o entendimento deste conceito. Todavia, a
introdugcd@o do conceito de cultura nos estudos organizacionais, da-se nos anos 70
(Crozier e Fridberg, 1977). Apesar de, nesta época, ndo se falar ainda de Cultura
Organizacional, alguns autores procuraram esclarecer os efeitos de determinados
elementos culturais na organizacao, como por exemplo os ritos, as cerimoénias ou
as historias, (Clark, 1973; Meyer e Rowan, 1977), enquanto outros aprofundavam a
dimenséo simbdlica dos comportamentos organizacionais (Peters,1978).

Nas suas obras pioneiras, Deal e Kennedy (1982) e Peters e Waterman
(1982) foram os primeiros a utilizar o termo cultura organizacional, mostrando uma
relacdo de causa efeito entre a cultura e o sucesso da empresa. Nesta época,
como por vezes ainda hoje, a cultura organizacional era simplesmente definida
como “o sentido da misséo colectiva”, Bertrand (1991, p.50), isto é, o conjunto dos
valores partilhados pelas pessoas no interior de uma organizagdo. Este "saber

local”, Geetz, (1987) e as préticas que dele decorrem constituem uma das
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definicbes mais latas de cultura organizacional. Por exemplo, Gilbert (1988, p. 82),
define-a como “o conjunto de valores, normas, linguagens, mitos, ritos e tabus,
historicamente formados e partilhados por todos ou por uma parte dos membros de
uma organizacdo”, e que condicionam os modelos de conduta e orientam as
préaticas. No mesmo sentido vai a definicdo apresentada por Kobi e Wthrich (1991,
p.33), a proposito da cultura de empresa: “por cultura de empresa, entendemos o
conjunto de normas, valores e modos de pensamento comuns que marcam, a
todos os niveis, o comportamento dos funcionarios e, por conseguinte, a imagem
da empresa’.

Acrescentando ainda que a cultura “é a alma da empresa (. .. ), € saber quem
somos, donde vimos e para onde vamos, ou muito simplesmente: a cultura € a
soma de todas as evidéncias’.

Smircich (1985) propde duas visbes distintas de cultura organizacional,
identificando-a, numa perspectiva mais funcionalista, com o que uma organizagao
tem e, numa perspectiva mais interpretativa, com o que uma organizagado €. Neste
sentido, as organizacdes nao s6 possuem uma cultura, como séo elas proprias
uma cultura.

No dominio da psicossociologia das organizagdes, a definicdo de Schein (1985)
tem-se apresentado como uma das mais referenciadas nos estudos sobre a cultura
organizacional. Alguns autores (Vala et. al., 1988, Chordo, 1992; Gomes, 1993)
procuraram sistematizar os significados mais usuais do conceito de cultura
organizacional considerando que este remete para as regularidades observaveis no
comportamento das pessoas, tais como: a linguagem utilizada e os rituais; as
normas dos grupos de trabalho; os valores dominantes de uma organizagdo, como
a qualidade do produto; a filosofia que guia as politicas de uma organizagéo no que
diz respeito, aos empregados e aos clientes; as regras do jogo numa organizagao,
como por exemplo o que é preciso fazer para ser aceite como membro; o clima que
€ gerado pela organizacdo dos locais de trabalho e pelas interaccbes com 0s
clientes e com o ambiente.

Para Schein (1985, p.9), a Cultura Organizacional corresponde a “um padréo de
pressupostos basicos inventados, descobertos ou desenvolvidos por um grupo a
medida que aprende a enfrentar problemas de adaptacdo externa e integracao
interna, considerados validos e que podem ser transmitidos aos novos membros
como a forma correcta de perceber, pensar e sentir esses problemas”.

Schein enfatiza uma ideia de cultura assente num conjunto de simbolos e
significados partilhados pelos membros de uma organizacdo: os valores
partihados, de que também falam, varios outros autores. Em sentido idéntico

aponta a seguinte definicdo "sistema de valores partilhados (o que é importante) e

Luis Manuel Cabral Lages — O Clima de Seguranca na Casa Pia de Lisboa I.P. 10



de crencas (como é que as coisas funcionam), em interac¢cdo com a populacdo de
uma organizacdo, as suas estruturas organizacionais e 0S seus sistemas de
controlo, para produzir normas de comportamento (0 modo como se fazem as
coisas)” (Bertrand, 1991, p.53,).

Encontramos assim tantos significados para o conceito de cultura organizacional
guantas as teorias organizacionais, pelo que as principais abordagens que
dominam a reflexdo sobre a cultura organizacional podem-se sistematizar em
andlises de tipo: 1) mecanicista, 2) humanista, 3) sistémico, 4) politico, 5) cognitivo
e6) cultural. Bertrand (1991) elaborou um quadro sintese (Quadro 1) que resume de
forma esclarecedora as definicbes de cultura subjacentes a cada uma daquelas

teorias organizacionais.

Quadro 1- Teorias de Cultura Organizacional

Teoria Definicao

Racional/ Mecanicista A cultura é um conjunto de factos que é preciso produzir
como qualquer outro sector da organizacao.

Humanista A cultura é o conjunto de comportamentos valorizados e
partilhados pelas pessoas de uma organizacéo.

Sistémica A cultura € um subsistema da organizacdo que serve
finalidades de adaptacéo interna e externa.

Politica A cultura é o conjunto de valores que sdo objecto de uma
luta de poder dentro de uma organizacao.

Cognitiva A cultura € o conjunto de conhecimentos que orientam o
pensamento e a ac¢ado huma organizacdo

Cultural A cultura € o conjunto de simbolos e mitos, de crengas e
de valores partilhados pelas pessoas e que definem uma
organizagao.

Fonte : Bertrand (1991, p.9)

No ambito do presente trabalho, ndo cabe uma analise exaustiva da cultura
organizacional a luz dos diferentes paradigmas de analise organizacional, pelo que
apenas fizemos uma pequena revisdo das suas concepg¢des mais significativas.

Neste nosso estudo adoptamos a concepc¢do de Cultura Organizacional
de Silva (2008, p.389) que a semelhanca de outros autores (e.g., Denison,
1996; O Reilly, 1989), a considera como:
“ Conjunto de crencas valores e normas partilhados pelos membros de
uma organizacado que constituem os pressupostos basicos da organizacéo;
- este conjunto de crencas, valores e normas tem origem e é
reproduzido aos novos membros através de processos de interaccao
social;
- sdo estes pressupostos basicos que, associados a um investimento
emocional, determinam as percepcdes e interpretacbes do ambiente

organizacional, bem como as atitudes e os comportamentos considerados
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adequados por parte dos seus membros e influenciam as memorias

organizacionais e as aprendizagens dos membros organizacionais.”

1.4. O Clima Organizacional

7

Frequentemente, a metéfora cultural é associada ao conceito de clima
organizacional, pelo que importa esclarecer os pontos de convergéncia e de
divergéncia dos dois conceitos. A cultura traduz uma ordem de representacdes de
significados mais globais que o clima, como refere Gomes, (1993, p.62), utilizando
uma metafora, “o clima € o mapa cognitivo e a cultura € o globo representacional”.

Apesar de ter evoluido ao longo do tempo, o conceito de clima organizacional
corresponde a personalidade de uma organizacdo que influencia o comportamento
dos seus trabalhadores (Brunet, 1991). A definicdo de clima organizacional varia,
porém, em funcdo das dimensfes julgadas importantes para criar o clima, as
varidveis contidas nessas dimensdes e as técnicas de medida utilizadas (Anderson,
1982). De acordo com James e Jones (1974) de um modo geral, tém-se
identificado trés abordagens de medida do Clima Organizacional a) a medida
multipla dos atributos organizacionais; b) a medida individual dos atributos
perceptivos; ¢) a medida perceptiva dos atributos organizacionais. A primeira
preocupa-se em avaliar objectivamente o ambiente da organizag&o (o seu tamanho,
estrutura, estilo de lideranca, etc.) e em relacionar essa avaliagdo com as medidas
de produtividade ou de absentismo. Nesta perspectiva, o Clima Organizacional é
constituido por um conjunto de caracteristicas que, influenciando os
comportamentos dos actores organizacionais, ndo s distinguem a organizacao de
outras, como também séo relativamente estaveis no tempo. Apesar de atraente
pela objectividade e fidelidade dos dados recolhidos e pela facilidade na sua
recolha, a medida objectiva das caracteristicas organizacionais, além de ser
"arriscada", torna dificil identificar a relagdo entre elas, na medida em que as
caracteristicas  organizacionais apenas influenciam indirectamente o
comportamento dos actores no seio da organizacao; é sobretudo a percepcao que
eles tém dessas caracteristicas que influenciam os comportamentos (Brunet ,1991).
A segunda, que é também a menos utilizada em estudos sobre o clima, define o
Clima Organizacional sobretudo em fungéo da percepcao que os individuos fazem
do seu ambiente, sendo por isso profundamente influenciada por caracteristicas
individuais como os valores, as necessidades, as atitudes ou a satisfacao face a
organizacao. A terceira remete para uma abordagem que, integra a teoria de Lewin
(1951), a qual concilia os factores organizacionais e as caracteristicas individuais

dos actores, definindo o clima como a média das percepc¢des individuais que 0s
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actores constroem do seu ambiente quotidiano.

Podemos apresentar assim o Clima como a percepc¢do e a interpretacao que os
colaboradores fazem do seu contexto de trabalho, ou seja, implica 0 modo como as
pessoas percebem e interpretam a estrutura de poder da organizacao, o estilo de
lideranca e os relacionamentos entre as pessoas. Desta forma pode-se delimitar o
conceito, utilizando descricdes do Clima entendido como: Padrdes de interaccao
social construidos por meio das intersubjectividades e compartilhados no contexto
de trabalho.

No ambito do presente trabalho, ndo cabe uma andlise exaustiva de clima
organizacional, a luz dos diferentes paradigmas, pelo que apresentamos as
concepgdes mais significativas e a evolugdo que o conceito teve ao longo dos

tempo.

Tabela 1 — Evolug&o do conceito de Clima Organizacional

Autores

Definicbes

Forehand e Guilmer
(1964, p.362)

Caracteristicas da organizacéo, medidas a partir de indicadores concretos
(tamanho, divisao hierarquica, tipo de tecnologia, centralidade e regras de
controle e comportamento).

Litwin e Stringer
(1968, citado por Fey e
Beamish, 2001, p. 857)

Um conjunto de propriedades mensuraveis do ambiente de trabalho,
percebidas, directa ou indirectamente pelas pessoas que vivem e
trabalham neste ambiente e que se assume que influenciam a sua

motivagéo e comportamento.

Hellriegel e Slocum
(1974, p. 256)

Um conjunto de atributos que podem ser percebidos sobre uma
organizagdo particular e / ou dos seus subsistemas, e que pode ser
induzido a partir do modo como a organizagdo e / ou subsistemas lidam
com o0s seus membros e ambiente.

Joyce e Slocum
(1982, pp. 951-952)

O Clima Psicoldgico refere-se as descri¢des individuais de praticas e
procedimentos organizacionais.
O Clima Organizacional refere-se a uma descri¢éo colectiva deste
ambiente organizacional, na maioria das vezes avaliada através da
percep¢do média dos membros da organizagéo.

Reichers e Scheneider
(1990, p. 22)

Percepgbes das politicas organizacionais, praticas e procedimentos que
sdo compartilhados pelos individuos dentro das organizagdes.

Koys e DeCotiis
(1991, p.266

Clima psicoldgico: uma experiéncia baseada, multi-dimensional e um
fendmeno perceptivo duradouro que € amplamente compartilhado pelos
membros de uma determinada unidade organizacional.

Deninson (1996, p. 624

Retrata os ambientes organizacionais como estando enraizados nos
sistemas de valores da organizagdo, mas tende a apresentar esses
ambientes sociais em termos relativamente estaticos, descrevendo-os em
termos de um conjunto de dimensdes fixo (e amplamente aplicavel).
Assim, o clima é muitas vezes considerado como relativamente
temporario, sujeito a controlo directo e em grande parte limitado aos
aspectos do ambiente social que sdo conscientemente percebidos pelos
membros da organizagao.

Scheneider, Salvaggio,
Subirats (2002, p. 4)

Clima de servico: percepcgfes partilhadas pelos empregados sobre
politicas, praticas e procedimentos que sdo recompensados, apoiados, e
esperados, relativamente ao servico ao cliente.
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Corresponde as percepcdes partilhadas sobre valores, normas, praticas e
Silva (2008,p.390) procedimentos organizacionais.

Schulte, Ostroff,

Shmulyian e Kinichi Configuragdes formadas a partir de trés perfis de caracteristicas: nivel,
2009 ( Goser)1do 2009.p variabilidade e forma.
16

Fonte: Adaptado de Silva (2008, pp.108-109) e Gosendo ( 2009, p. 16 )

S&0 assim muitos 0s conceitos que podemos encontrar na pesquisa de toda a
literatura sobre o Clima Organizacional, apontando cada uma para a compreensao
do conceito a luz do pensamento da sua época e reflectem o seu esforgo por
procurar compreender o comportamento humano nas organiza¢cfes. Contudo, o
problema fundamental &€ saber como podemos ter uma medida confiavel e solida de
algo que ndo possui uma unica definicdo, muito embora, possamos observar que as
definicbes tendem a adoptar os seus préprios angulos de andlise para um objecto
que Ihes € comum. Nessa circunstancia os autores tendem a adoptar uma definigdo
operacional do conceito, servindo este de referéncia para os respectivos trabalhos.

Nas ultimas décadas varios autores procuraram avaliar o Clima Organizacional,
contudo, notam-se divergéncias na estrutura atribuida ao conceito que sao
sobretudo evidenciadas nos instrumentos de levantamento de informacgéo
utilizados. Essa diferenga constitui um indicador de que existem correntes tedricas
e dimensdes de andlise diferenciadas, muitas das vezes articulas com os objectivos
especificos dos trabalhos realizados.

Embora, conforme referimos, as dimensdes consideradas nos diversos
instrumentos de analise sejam diversificadas, em todos ha uma caracteristica que
aparece como fundamental, que € a importancia do lider e dos pares na atribuicdo
de significado aos eventos organizacionais.

Podemos considerar assim o clima organizacional como um fendmeno
complexo, uma vez que é formado por diversas variaveis que interagem entre si, e
€ a partir desta interac¢ao que o clima organizacional se desenvolve e se estrutura.

Nesta nossa abordagem, a semelhanca de Silva, (2008), entendemos por clima
as percepcoes partilhadas pelos membros de uma determinada organizacdo sobre
as crengas, os valores, as normas, as praticas e os procedimentos organizacionais,
representando uma forma de manifestacdo e observacdo da Cultura
Organizacional.

A gestdo do Clima Organizacional € assim hoje um grande desafio para as
organizacdes, mas € também uma das bases mais solidas, susceptivel de

diagnostico e intervencéo, na procura da melhoria os resultados organizacionais.
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Ao ser definida pela organizacdo a meta da melhoria continua do Clima
Organizacional, pode ser a base de sustentacdo para a melhoria dos resultados de
todos os processos, e sobretudo o de Higiene e Seguranca, criando sinergias nos

colaboradores que poderdao modificar os resultados globais da organizacéo.
1.5 Clima Organizacional Versus Cultura Organizacional

Existe uma forte ligacdo e semelhanca entre estes dois conceitos que pode ser
compreendida pelo facto de serem ambos elementos de um mesmo cenério: a
organizacdo. Todavia sdo fendmenos distintos. Como verificamos na definicdo de
Silva (2008), a Cultura da organizacdo corresponde a um conjunto de normas,
crencas, valores e mitos, mais ou menos estavel, que define os padrdes de
comportamento esperado dos membros que a ela pertencem e sdo utilizados como
modelos de compreensédo e julgamento. A importancia da Cultura Organizacional
esta no facto de nortear o comportamento e o desempenho dos seus membros. O
Clima Organizacional, refere-se por sua vez, as representacbes dos membros
sobre 0 agir na organizacdo, construidas com base na cultura e de estabilidade
menor. Podem mudar ao longo do tempo, mas permanecem o suficiente para
serem significativas para os membros da organizagdo, pois ndo sdo caracteristicas
passageiras, mas padrdes da accdo e reaccdo. Houve autores que nao
representaram esta distingdo e ao descreverem a estrutura sistémica das
organizacdes referem-se a clima e cultura como sinénimos (Katz e Kahn 1985).
Tendo como objectivo a clarificag@o destes dois conceitos, foi realizado um estudo
por varios investigadores, (Verbeke, Volgering e Hessels, 1998) no sentido de
definirem as categorias constitutivas de cada um. Foram, analisadas 32 definicdes
de clima organizacional e 54 de cultura organizacional entre 1964 e 1979. Estes
autores encontraram categorias estaveis em cada definicdo, revelando assim

consisténcia pois ndo apareciam de uma forma esporadica mas eram elementos

constantes.
Quadro 2 — Categorias conceituais constitutivas das definices de Cultura
Organizacional e Clima Organizacional
Conceito Categorias Conceptuais
Organizacéo, Membros, Percepcéo, Caracteristicas,
Clima Comportamento, Descricdo, Compartilhar, Conjunto, Influéncia,
Organizacional Préticas.
Membros, Compartilhar, Valores, Organizacdo, Comportamento,
Cultura Crencas, Padrdo, Norma, Aprender, Modo/Maneira, Significado,
Organizacional Sistema, Suposi¢des, Social, Conjunto, Praticas e Compreensao.

Fonte : Verbeke, Volgering & Hessels ( 1998)
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As categorias apontadas a negrito, no quadro 2, sdo referidas pelos autores
como sendo comuns a ambos 0s conceitos. Ja as restantes categorias demonstram
gue ndo ha uma completa sobreposicdo entre ambos 0s conceitos, por isso podem
assim ser utilizados simultaneamente sem receio de se estar a apresentar 0 mesmo
conceito com nomes diferentes. Ainda que o clima seja composto por categorias
conceiptuais comuns a outros conceitos, a forma como elas se organizam e se

relacionam constitui o elemento diferencial que estabelece a sua particularidade.

1.6 Cultura de Seguranca

O conceito de Cultura de Segurancga surgiu com a apresentacdo dos resultados
da analise das origens do acidente de Chernobyl (International Atomic Energy
Agency — IAEA, 1991. No relatério técnico realizado pela International Nuclear
Safety Advisory Group (INSAG) foram apresentados 0s erros e violagbes de
procedimentos, que provocaram o acidente, como falta de Cultura de Seguranca.

Os acidentes mais graves, além de envolverem actos inseguros, podem também
ser originados por condi¢cbes internas criadas pela prépria organizacdo podendo
elevar a severidade destes acidentes.

As variaveis mais relevantes, decorrentes da investigacao de acidentes graves,
incluem as qualificacbes e a formacdo dos colaboradores, as condi¢cdes do
trabalho, a relacdo com os equipamentos de trabalho, os procedimentos de
emergéncia, a confianca humana e a eficacia da gestdo de uma organizacédo. Da
conjugacéo de todas elas depende a ocorréncia ou ndo de acidentes.

Apos o grave acidente, de Chernobyl, foi entdo definida a cultura de seguranca
como “atitudes organizacionais e individuais associadas a seguranga.” (Silva, 2008)

Nas décadas seguintes, varios foram os estudos que se dedicaram a este tema,
salientando o papel dos valores, normas, atitudes e percepgdes sobre a seguranga
vivida nas organizagoes.

Verificamos que, nos Varios estudos realizados, € consensual a importancia que
€ dada ao colectivo dentro da organizacdo, contudo alguns autores divergem de
opinido sobre os elementos que a caracterizam, as atitudes, normas ou crencas.

E nos anos 90 que se da um grande desenvolvimento heuristico sobre o tema,
com estudos de avaliacdo, com a aplicacdo de instrumentos, sobretudo
guantitativos. Atendendo a origem do conceito, a maioria dos investigadores refere
gue a Cultura de Seguranca é um reflexo da Cultura Organizacional, estando assim

intimamente ligada & sua génese e influenciando-a positiva ou negativamente.
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A Cultura de Seguranca é de extrema importancia em todas as organizacgées,
mas a medida que a complexidade de uma organizacdo aumenta este aspecto
torna-se cada vez mais influente na prevencao de incidentes.

Ostram et al. (1993) referem que a teoria do domind, desenvolvida por Henrich
em 1930, era baseada na premissa de que o ambiente social que conduzia a
acidentes era a primeira das cinco pecas do dominé a cair, nas causas dos
acidentes. De acordo com a literatura, a chave principal para a mudanca cultural,
dentro de uma organizacao, é a existéncia de uma lideranca que permita que
culturas de seguranca ou culturas generativas/melhoria continua possam ser
transmitidas com facilidade pelos lideres ( Westrum, 2004).

A Cultura de Seguranga, de acordo com Reason (1997), é uma cultura de
repostas preventivas e de aprendizagem colectiva, onde a seguranca de uma
organizacao € a prioridade; a organizacdo deve assim ter como objectivo principal
recolher o maximo de informacdo possivel a este respeito e proceder a sua
apreciacao.

Os estudos de Silva (2008) demonstram que, a seguranca como prioridade
depende do valor nuclear de produtividade e a hierarquia exerce um papel
determinante na segurancga, funcionando quer como facilitador, quer como inibidor.
Nalgumas empresas, estudadas por esta autora, as questfes de seguranca e 0s
incumprimentos tém efeitos na avaliagdo e na atribuicdo do prémio anual, sendo os
erros fortemente punidos, o0 que incentiva os trabalhadores a uma maior
preocupagdo com a seguranga.

A Cultura de Seguranca depende muito da gestéo de topo, por isso deve imanar
dela. A definicdo de uma politica de segurancga é o primeiro indicador de que existe
um compromisso sério da gestao na implementacao de uma Cultura de Seguranca,
bem como, a fixacdo de objectivos de seguranca nos objectivos estratégicos da
organizacdo. O principal indicador de que ela € cumprida é a adesdo que se
observa no comportamento de todos os seus colaboradores.

Surgiram assim varias definicbes de cultura de seguranca que apresentamos,

para ilustrarmos a evolucéo deste conceito.

Tabela 2 — Definigbes de Cultura de Seguranga

Autores Definicbes
Cultura de seguranga, € o conjunto de crengas, valores e normas
Turner (1991 organizacionais, papéis atitudes e praticas de seguranca levadas a
p.341) cabo para prevenir os riscos a que os trabalhadores estdo expostos
nos postos de trabalho.
Cox e Cox A cultura de seguranca reflecte as atitudes, crencas, percepgdes e
(1991 p.93) valores que os trabalhadores partilham em relagéo a seguranca.
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Cultura de seguranga é um conjunto de crengas, normas, atitudes,
papéis e praticas sociais e técnicas, levadas a cabo com a
preocupacdo de minimizar a exposi¢cdo dos trabalhadores, gestores,
clientes e membros do publico, a condi¢des consideradas perigosas.

A cultura de seguranca é a programacao colectiva mental, face a
Lee (1998 p.218) seguranca, de um grupo de membros de uma organizagao.

Ostrom et al.
(1993 p.163)

Cultura de seguranga é o conjunto de normas, valores, atitudes e
crengas e percepgBes partilhadas por grupos espontaneos que
Hale (2000,p.7) | determinam a forma como os individuos actuam e reagem em
relagéo aos riscos e aos sistemas de controlo dos mesmos.

A cultura de seguranga define quem somos, 0 que somos, 0 que
Hudson ( 2001, p.] achamos importante e como € que fazemos as coisas por aqui.

Fonte: Adaptado de Silva (2008)

A avaliacdo da Cultura de Seguranca permite um conhecimento efectivo da
organizacdo, designadamente para aferir o nivel de maturidade da mesma.
Contudo, de acordo com Fleming (2001) para se realizar essa avaliacdo €
necessario que as organizacdes preencham determinados requisitos: 1) Possuirem
um programa de gestdo de seguranca adequado; 2) que as causas técnicas nao
sejam a principal causa de acidentes; 3) que conhecam e cumpram a legislacdo em
matéria de SHST. De acordo com o mesmo autor, ao analisar a maturidade de
Cultura de Seguranca de uma organizacdo podemos verificar a localizacdo desta
em cinco possiveis estagios de evolugdo progressiva, do emergente ao da melhoria

continua.

Figura 1 — Maturidade da Cultura de Seguranca

Melhorar a Cultura de

Seguranga Nivel5
Nivela Melhoria
Continua
Coopera(;ao
Nivel 3
Envolvente
O Nivel 2 Desenvolver a Cooperagio

Gestionario G tir G isténci
arantir Consisténcia entre CD, Direccdes e

O . Envolvimento das Chefias e Colaboradores
Nivel 1

Emergente Responsabilidades colectivas

Reforgar os Comportamentos
Desejados

Desenvolvimento do Empenho

da Gestédo

Adaptado de Fleming et al., 2001

Como apresentamos anteriormente, a Maturidade da Cultura de Seguranca nas
organizacdes, pode ser caracterizada por 5 estagios de evolucdo progressiva, do

emergente ao da melhoria continua. (Fleming et al., 2001) descrevem cada estagio

Luis Manuel Cabral Lages — O Clima de Seguranca na Casa Pia de Lisboa I.P. 18



da seguinte forma: Estdgio Emergente (Nivel 1): A seguranca € definida s6 em
termos de solucbes técnicas e processuais e cumprimento das disposi¢cdes
regulamentares; N&o é encarada como um risco para o negécio; Os acidentes sao
vistos como inevitaveis. Estagio Gestionario (Nivel 2): A seguranca € unicamente
definida em termos de adeséo a normas e procedimentos; vista como um risco para
0 negécio; Os Acidentes sdo vistos como preveniveis. Estagio Envolvente (Nivel 3):
As taxas de acidentes sdo relativamente baixas; a gestdo considera o envolvimento
dos empregados critico para as melhorias; o desempenho da seguranca é
monitorizado. Estagio Pré-activo (Nivel 4): Tanto a gestdo como os trabalhadores
reconhecem um vasto leque de factores que causam acidentes; a organizagao
esforca-se por aplicar medidas proactivas para prevenir acidentes. Estagio Melhoria
Continua (Nivel 5): H4 muito tempo que ndo ha memoéria de um acidente, nem
elevado potencial de que suceda. Mas ndo ha nenhum sentimento de
complacéncia; vivem com a noc¢do de que o0 seu proximo acidente pode acontecer a
gualquer momento. Estdo continuamente empenhados em encontrar maneiras de
melhorar o controlo.

Para atingir o nivel 5 - Melhoria Continua, na escala do quadro da Maturidade
da Cultura de Seguranca, a gestdo de topo deve procurar colocar os objectivos de
seguranca acima dos proprios objectivos de gestdo. A seguranca faz parte do

“negécio”.
1.7 Climade Seguranca

Nas ultimas décadas, o Clima de Seguranca tem sido considerado um dos
principais temas de interesse teorico para as investigacdes, sobretudo no ambito da
Psicologia da Seguranca no trabalho. As investigagdes realizadas tém ajudado a
compreender os Varios aspectos psicossociais que influenciam os acidentes de
trabalho e a forma como se pode actuar na sua prevengao.

O Clima de Seguranca aparece definido como um dos climas que fazem parte
do Clima Organizacional (Neal e Griffin, 2004); corresponde a uma forma especifica
de Clima Organizacional que descreve as percepc¢des dos individuos quanto ao
valor e praticas de seguranca no ambiente de trabalho.

O conceito de clima, sempre esteve relacionado com as descricbes que um
trabalhador faz do seu ambiente de trabalho (Ramos, Peir6 e Ripoll, 1996).

O conceito de Clima de Seguranca tem sido reinterpretado de diferentes formas
e tem sofrido mudangas com o contributo de novas investigagoes.

Segundo Zohar (1980), o conceito de Clima de Seguranca tem uma relacdo

directa com a percepcédo que os trabalhadores fazem em relagéo as condutas de
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seguranca em situacdes de trabalho. Este autor prop8e oito dimensdes para a
determinacdo do Clima de Seguranca: Importancia dos programas de formacéo,
Atitudes da Gestédo de Topo em relacdo a seguranca, Efeitos das condutas seguras
na carreira profissional, Niveis de risco no local de trabalho, Efeitos do ritmo do
trabalho na seguranca, Estatuto dos profissionais da area da seguranca, Efeitos da
conduta segura na imagem perante o grupo de trabalho e o Estatuto da comisséo
de seguranca existente nas empresas/organizacdes.

Brown e Holmes (1986), questionam o modelo de Zohar e apresentam um
modelo tridimensional: Preocupacdo da Gestdo de Topo com o bem-estar dos seus
colaboradores, Modo como a Gestédo de Topo responde a estas preocupacdes e 0
Risco fisico presente nas actividades desenvolvidas pelos colaboradores.

E ja na década de 90 que surge a maior parte das investigacdes sobre este
tema, aparecendo autores a questionar a estrutura dos modelos anteriores.

Oliver et al (2002, p.473), na sua investigacdo definem o Clima de Seguranca

“

como “ a percepgcdo das acgbes positivas empreendidas pela empresa pela
seguranga”. Estes autores procuraram dar ao conceito de Clima de Seguranga uma
visdo mais pratica que servisse para ajudar no processo interventivo.

Também Melia, Tomas e Olivier (1992) seguiram esta mesma linha de
pensamento e apresentaram uma nova investigagdo com a analise de trés
componentes: Estrutura da area de seguranca da empresa; Acgdes da empresa em
matéria de seguranca; Formacao e incentivos que a empresa oferece em relacdo a
seguranca no trabalho.

Niskanen (1994, p.34), na sua investigacao no sector da construcdo de estradas
faz uma analise a percepcao diferenciada que fazem de Clima de Seguranca 0s
trabalhadores e os supervisores. Apresenta assim uma definicAo de Clima de
Seguranca como: ‘0 conjunto de atribuicbes que podem ser percebidas sobre a
organizacao do trabalho, que podem ser influenciadas pelas politicas e praticas que
a empresa impoe sobre os trabalhadores e supervisores”.

Nesta ultima década este tema foi focado em vérias investigagfes, de salientar
em Portugal os estudos de Silva (2008 p. 176), em que apresenta o Clima de

“

Seguranca Organizacional como “ as percepg¢des partilhadas pelos membros de
uma organizacdo sobre os valores, normas, crencas procedimentos e praticas de
segurancga”, considerando que ele corresponde a uma manifestacdo da Cultura de
Seguranca.

Apresentamos em seguida um quadro sintese com as definicbes mais

representativas de Clima de Seguranca e a sua evolugcéao ao longo dos tempos:
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Tabela 3 — Definicdes de Clima de Seguranca

Autores Definicbes

Clima de Seguranca € um tipo particular de Clima Organizacional, o

qual reflecte a percepcdo dos empregados sobre a importancia

Zohar (1980, | relativa da seguranca comandada no seu comportamento
p.96). ocupacional. Pode variar de um clima altamente positivo para um

nivel neutro e o seu nivel médio reflecte o Clima de Seguranga numa

determinada companhia.

E a percepcdo dos trabalhadores das inimeras caracteristicas da

sua organizagdo que tem um impacto directo sobre o seu

Glennon (1982, | comportamento para reduzir ou eliminar perigos ( Clima de

p.23). Seguranca) sendo o Clima de Seguranga um tipo especial de Clima
Organizacional.
Neal, Griffin e Hart | Clima de Seguranca € uma forma especifica de clima organizacional,
(2000, p.100). que descreve as percepgdes sobre os valores de seguranca.

O Clima de Seguranga corresponde as percepcdes partilhadas de
valores, normas, crencgas, praticas e procedimentos, relativos a
seguranca.

Silva,(2008,p.176) Pode assumir-se como uma manifestacéo temporal e mais visivel da
cultura, que se reflecte nas percepcdes partilhadas pelos membros
de uma organizacdo, ou seja, a aparéncia geral da Cultura de
Seguranca.

Fonte: (Adaptado de Silva Silva (2008, pp. 159-160)

1.8 Clima Organizacional versus Clima de Seguranca

A relacdo entre estes dois conceitos encontra-se pouco explorada nos diversos
estudos empiricos realizados. Como refere Silva (2008), alguns autores consideram
o Clima de Seguranga como um tipo de Clima Organizacional (e.g., Hofmann e
Stetzer, 1996; Zohar, 1980, 2003), enquanto outros autores consideram o Clima
Organizacional como sendo o principal determinante do Clima de Seguranga ( e.g.,
Neal,et al. 2000). Em estudos recentes Neal et al ( 2000) verificaram que o Clima
Organizacional influencia, de facto, o Clima de Seguranga.

O Clima de Seguranca sendo uma forma especifica de Clima Organizacional,
descreve as percepc¢des dos individuos quanto ao valor da seguranca no ambiente
de trabalho. Os seus constituintes sdo entre outros, valores da gestdo ( e.g.
preocupacdo com o bem estar dos empregados), praticas organizacionais e de
gestédo ( e.g. adequacédo do treino, qualidade da gestdo do sistema de seguranca,
disponibilidade de equipamentos de seguranca), comunicacdo e envolvimento dos

trabalhadores na saude e seguranca no trabalho ( Neal et al. 2000).

1.9 Cultura de Seguranca versus Clima de Seguranca

Silva (2008) salienta a divergéncia existente nas definicbes de Cultura de
Segurancga, na sua distingdo do Clima de Seguranca e na forma de avaliacdo e

interpretacdo. A autora refere que no que diz respeito a relacdo entre Cultura de

Luis Manuel Cabral Lages — O Clima de Seguranca na Casa Pia de Lisboa I.P. 21



Seguranca e Clima de Seguranca ndo existem estudos publicados sobre esta
relacdo, contudo refere que estes dois conceitos sao distintos mas relacionados. O
Clima de Seguranca é apresentado como “uma manifestacao temporal da Cultura
de Seguranca, referindo-se as percepc¢oes partilhadas num determinado momento
e correspondendo ao nivel de manifestacdo intermédio da Cultura de Seguranca”
(Silva, 2008. p. 390). Permite-nos assim chegar a algumas caracteristicas da
Cultura de Seguranca, mas nao a explicacdo dessas mesmas caracteristicas.

Define a Cultura de seguranca como: “ o conjunto de crengas, valores e normas
partilhados pelos membros de uma organizagdo relativamente a seguranga, com
origem na cultura organizacional, sendo transmitidos aos novos membros
organizacionais através de processos de interaccdo social e influenciando as
atribuicoes, recordacées e aprendizagens com acidentes.”.

Assim, a autora conclui que os varios estudos tém ignorado a distingédo teorica
sobre estes conceitos, pelo que os estudos sobre Cultura de Seguranca néo se tém
distinguido dos estudos sobre Clima de Seguranca.

Apesar de existir uma concordancia geral entre os investigadores e de o
conceito de Clima de Seguranca ser valido para a investigacdo e aplicacdo, muitas
vezes a sua definicdo é confundida com a de Cultura de Seguranca (Cox; Flin,1988,
Mearns et al., 1988). A Cultura de Seguranca é considerada como um fenémeno
mais complexo e duradouro que o Clima de Seguranca, pois reflecte o conjunto de
valores fundamentais, as normas, as hipoteses, as expectativas, as crengas, 0 que
de certa forma, estd implicito na cultura da sociedade e orienta a ac¢do dos
trabalhadores na organizagdo. Ela é interiorizada por meio da socializacdo a
aprendida por meio de simbolismo. Dessa forma reflecte o Clima de Seguranca, a
atitude actual e as crencas subjacentes sobre a seguranca na organizacdo, que
sera partilhada pelos colaboradores.

Para Coyle et al. (1995), os termos Cultura de Seguranca e Clima de Seguranca
séo utilizados para descrever como os membros da organizagdo compreendem a
seguranca em geral no seu ambiente de trabalho. A cultura de seguranca, porém,
existe a um nivel superior, na parte que se refere as politicas e metas globais. Com
base nesse entendimento, alguns autores afirmam que o Clima de Seguranca pode
ser definido como uma subcultura, a qual € componente da Cultura de Seguranca (
Glendon, Staton, 2000; Cooper; Philips, 2004, Neal et al, 2000, Zohar, 2000), ou
como um reflexo da propria cultura de seguranga, como referiram Guldenmund
(2000) e outros autores ( Lee e Harrisson, 2000, Williamson et al.,1997).

Guldenmund (2000) nos seus estudos sobre Clima e Cultura de Seguranca,
verificou que as percepgdes estdo mais associadas com as medidas de clima e, as

atitudes séo consideradas como parte da cultura.
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Das varias definicbes apresentadas no ponto 1.5, podemos verificar que o0s
autores apresentam o Clima de Seguranga como percepc¢oes individuais ou normas
organizacionais e também como estimativas ou percepcodes individuais de risco de

seguranca.

1.10 Estudos e instrumentos de medida do Clima de Seguranca

Todo o problema de investigagdo, mesmo o mais abstracto, implica de algum
modo um processo de medicdo. A ideia de medir € intrinsecamente comparativa.
Medir algo é determinar quantas vezes certa unidade ou padréo de medida cabe no
objecto a medir. A medicdo de variaveis nao fisicas, ndo pode medir-se com
escalas tdo sensiveis como as lineares e ndo existem para sua comparagéo
padrBes de medida estandardizados.

Existem no entanto diferentes tipos de escalas, que se distinguem de acordo
com o rigor com que foram construidas e com o proprio comportamento das
variaveis que medem.

O campo da investigacdo oferece uma proliferacdo das medidas de Clima de
Seguranga que, muitas vezes, tem sido criadas especificamente para um anico
contexto organizacional (Seo et al 2004).

A bibliografia abordada demonstra que as escalas foram o instrumento mais
utilizado pelos investigadores, na construcdo de instrumentos de medida do Clima
de Seguranca. A maioria dos investigadores verificou a validade dos instrumentos,
com destaque para a validade de conceito e conteado, mas poucos estudos
demonstraram a validade preditiva. A maioria dos autores, Banks (2006), Evans
(2007), Rudmo (2008), também aponta para bons indices de precisdo destes
instrumentos. Dos varios estudos realizados predominam aqueles que sao
utilizados no dominio empresarial, nomeadamente na industria, todavia também ha
alguns que tém sido utilizados no dominio da salde bem como da Solidariedade
Social, como é o caso dos trabalhos de Gershon et al (2000) e Neal et al (2000).

Apresentamos em seguida um quadro exemplificativo de alguns instrumentos

de avaliacéo do Clima de Seguranca.

Tabela 4 — Sintese dos instrumentos de medida de Avaliacdo do Clima de Seguranga

Autor Instrumento / amostra / origem Dimensdes
1) Gestdo de valores da empresa.
Neal et al (2000) A amostra: 525 empregados de um hospital 2) Comun|<~:a<;ao.
Australiano. 3) Formagéo.

4) Sistemas de seguranca
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1) Adequacdo as pressdes de
L . trabalho.
SQC (Questlonarli(()jieteillsr)na de Seguranga - 2) Equipamento de protecgao
. Glendon & Amostra: 198 trabalhadores do individual
Litherland (2001) . 3) Observagdo sobre as regras de
Departamento de Estradas, Transportes, sequranca
Servigcos e Construcédo — Australia guranca.
4) Comunicagao e suporte.
5) Comportamento seguro
1) Apoio da administracéo.
46 itens de uma escala de Clima de 2) Auséncia de dificuldades.
Seguranca. 3) Limpeza e ordem.
Gershon et al Amostra: 1240 empregados de um dos 4) Conflitos e comunicagéo.
(2000) grandes centros médicos de pesquisa dos 5) Seguranca. _ o
E.UA. 6) Controle e disponibilidade de
equipamento de protec¢do
individual.

Banks (2006)

Versdo modificada do questionario de Clima
de Seguranga (SQC).
Amostra: 351 motoristas de servigo de
emergéncia na Australia.

1)Comunicagao e apoio.

2) Adequagéo de procedimentos.
3) Presséo no trabalho.

4) Equipamentos de proteccao

individual.

5) Relacionamentos.
6) Regras de seguranca.

1) Compromisso de gestéo.
Desenvolvimento inicial de uma escala de 2) Comunicacéo.
Clima de Seguranca. 3) Normas e procedimentos
Evans et al (2007) Amostra 940 pilotos comerciais 4) Turnos e horérios.
australianos. 5) Formagdo em segurancga.
6) Equipamentos e manutencéo.
NORSCI (Inventério de Clima de Seguranca 1) Prioridade pela seguranca.
Tharaldsen, Olsen e de Alto .Risco’. Amostra: 52. trabalhadores 2) Envolvimento da gesNtéo.
e Rundmo ( 2008) da equipa médica. Origem: Plataforma 3) Seglurarlga.x prpdugao
Petrolifera da Noruega Estudo longitudinal: 4) Motivacao individual.
2001-2003. 5) Compreenséo do sistema.

Fonte: (Adaptado de Cruz e Zavareze ( 2010)

Apresentamos em seguida um quadro sintese com varios instrumentos

utilizados na avaliagdo do Clima de Seguranca desde as primeiras investigacdes

realizadas por Zohar até outros mais recentes, com referéncia as subescalas

utilizadas, a validade que foi conseguida e a precisao.

Tabela 5 — Sintese dos varios Instrumentos de Avaliacdo do Clima de Seguranga

Autor Escala Validade Preciséo
Escala de 5 pontos Validade de contetdo
(concordo Validade preditiva
Zohar (1980) completamente
-discordo

completamente)

Brown e Holmes

N&o apresentou escala | N&o foi testada

Nao foi testada.

Niskanen (1994)

Escala de 5 pontos Né&o foi testada.
(concordo
Completamente
- discordo

Completamente).

Nao foi testada.

Coyle et al (1995)

Escala de 7 pontos Nao foi testada.

(questionario).

Nao foi testada.

Luis Manuel Cabral Lages — O Clima de Seguranca na Casa Pia de Lisboa I.P.

24




Williamson et al
(1997)

Escala de 5 pontos
(concordo fortemente —
Concordo fracamente).

Validade de critério.
Validade de contetdo

Consisténcia Interna
(0=0,81)

Diaz & Carrera
(1997)

Escala de 2 pontos
(dicotémica).

Validade de contetdo.

Consisténcia Interna
(a =0,93)

Mélia & Sessé
(1999)

Questionario:
dicotémico (sim/nao).

Validade de critério.

Validade de contetido.

Consisténcia Interna
(a=0,87)

Neal et al (2000)

Escala de 5 pontos
(concordo fortemente —
Discordo fortemente).

Validade preditiva.

Consisténcia Interna
(a = 0,93)

Glendon & Escala de 9 pontos Validade de conteudo. Consisténcia Interna
Litherland (nunca, as vezes, Validade de critério. ( a=0,93)
(2001) Sempre).
Gershon et al Escala de 5 pontos N&o testado. Né&o foi testada
(2000) (concordo fortemente —

Discordo fortemente)

Banks (2006)

Escala de 9 pontos
(nunca, as vezes,
Sempre)

Validade de contetdo.

Consisténcia Interna
( a=0,96)

Evans et al (2007)

Escala de 5 pontos
(concordo fortemente —
Discordo fortemente)

Validade de contetdo.

Validade de conceito.

Consisténcia Interna
(0=0,93)

Tharaldsen, Olsen
e
Rundmo (2008)

Escala de 5 pontos
(concordo fortemente —
Discordo fortemente)

Validade de Critério
Validade do conceito

Consisténcia Interna
(a=0,71)

Fonte: (Adaptado de Cruz & Zavareze ( 2010)
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2. A ORGANIZACAO

2.1. A Instituicdo Casa Pia de Lisboa I.P.

Como j& foi referido, o objectivo geral desta investigacdo € analisar e avaliar o
Clima de Seguranca de uma Instituicdo, a CPL, cuja missao é : “a promocao dos
direitos e a proteccéo das criancas e dos jovens, sobretudo dos que se encontram
em perigo ou em risco de exclusdo, de forma a assegurar o seu desenvolvimento
integral, através do acolhimento, educacdo, formacdo e insercdo social e
profissional.” (A Carta—p. 5 )

No dia 3 de Julho de 1780, no reinado de D. Maria |, no contexto dos problemas
sociais decorrentes do terramoto que devastou a cidade de Lisboa, foi fundada a
CPL, por iniciativa de Diogo Inacio de Pina Manique.

Inicialmente instalada no Castelo de S. Jorge, é encerrada dois anos mais tarde
com a invasdo das tropas de Junot. Reabriu em 1812 no convento do Desterro
apenas para a infancia desvalida. O governo liberal deu-lhe, em 1833, melhores
instalacdes no Mosteiro dos Jer6nimos. Ao ensino elementar, doméstico e de artes
e oficios, a Republica acrescentou o ensino agricola e industrial. Em 1834 envereda
também pelo ensino e reabilitagdo de surdos. Em 1942 a Casa Pia integra um
conjunto de Colégios ficando disseminada por toda a cidade de Lisboa.

Em 2003, é nomeado um Conselho Técnico Cientifico, cuja lideranga foi
atribuida ao Eng. Roberto Carneiro, com a finalidade de avaliar a situacéo e propor
estratégias com vista a reestruturacéo da Instituicdo e sugerir mudancas sectoriais,
entre 0s quais o Acolhimento em Internato. Surge assim, em 2005, o relatério final
deste Conselho: CPL - um Projecto de Esperanca, em que séo feitas varias
recomendacdes com vista a refundacéo da Instituicao.

Em Janeiro de 2006, € nomeada uma Comissao Instaladora da Casa Pia de
Lisboa (actualmente chamado Conselho Directivo) cujo objectivo € a reorganizacao
da Instituicdo de acordo com as orienta¢des do Conselho Técnico Cientifico.

Sao cinco os eixos estratégicos orientadores da mudanga:

» Recentracdo da CPL na sua missdo essencial;

= Desmassificacao e restituicdo da escala humana a instituicao;

» Adopcéo e qualificacdo do modelo do ensino profissional e refor¢o da
formacao em alternancia,

» Qualificacdo da gestéo

» Ajustamento do modelo institucional aos desafios do futuro
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A Casa Pia de Lisboa procura fazer uma grande aposta no futuro, tendo sempre
em conta a sua missao e objectivo ultimo de servir melhor as criancgas, os jovens e
as suas familias e de responder, de forma mais eficaz e eficiente, aos problemas do
Nnosso tempo, prestigiando a sua Histéria.

Neste contexto e sabendo que “ as organizagbes ndo mudam quem muda sdo
os individuos que a compdéem” a Comissdo Instaladora contratualizou uma
aquisicao de servicos com o Instituto da Soldadura e Qualidade (ISQ) no sentido de
formar os Grupos Interdisciplinares de Processos ( GIP’s) e programar formacgéo
adequada de apoio a criacdo e implementagcdo de 25 processos, entre 0s quais 0
de SHST.

Foram assim escolhidos os elementos dos varios processos tendo em conta a
sua competéncia e experiéncia profissional. Foi ministrada formacdo baseada no
método AVCAR, ( Quadro 3 ) que ajuda a mudar a perspectiva individual, pois uma
mudanca bem sucedida exige que a grande maioria dos colaboradores passe a

fazer o seu trabalho de uma maneira diferente.
Quadro 3 - Método AVCAR

Método AVCAR

Tomada de consciéncia dos problemas que ditam a necessidade

A Apreciacao da mudanca. Aceitacdo de que se trata de problemas estruturais e
sistémicos.
Desejo de tomar parte da mudanga e ajudar a dirigi-la e a
\Y Vontade concretiza-la, em vez de Ihe resistir e de a sofrer passivamente.
Nog¢é&o dos objectivos a atingir, do “gaps” existentes entre o estado
C Conhecimento actual e o estado futuro, e das iniciativas necessarias a transicao.
Aquisicdo das competéncias necessarias para concretizar a
A Aptidao transigao.
Avaliagdo do grau de mudanga alcancado; reconhecimento e
R Reforco celebracéo do éxito; langamento de acg¢fes correctivas.

Fonte : ( Prosci: Best Pratics Report 2005)

Através de um patrocinio dos dirigentes e responsaveis, de uma comunicacéo
aberta, de formacdo, “coaching” e de uma gestdo proactiva das resisténcias,
procurou garantir-se a aquisicdo de competéncias necessarias a implementacdo
dos novos processos de trabalho junto dos diferentes grupos profissionais da CPL.

Hoje a CPL esta numa fase de implementacédo de Processos, entre 0os quais o
de SHST. Para ser feita uma implementacdo de um processo, um requisito
essencial é fazer um diagnostico de situagdo, saber qual a percepcao que 0s
colaboradores tém sobre a seguranca e que atitudes tomam em relacdo a ela.
Neste quadro surge a importancia a realizacdo de um estudo sobre o Clima de
Segurancga, susceptivel de fornecer dados cuja analise fundamente a proposta de

medidas para solucionar os problemas diagnosticados.
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A Organizacao a investigar ndo € numa empresa, como na maioria dos estudos,
mas uma Instituicdo, dedicada ao acolhimento de criancas e jovens em risco de
exclusao social, onde existe uma grande diversidade de actividades com potenciais
riscos, com uma grande variedade de cursos desde as artes gréficas,
cozinha/pastelaria, a serralharia ou mecanica.

Para atingir a sua missado, esta Instituicdo bicentenéria, criada por Diogo In4cio
de Pina Manique, conta com 1295 colaboradores nas mais variadas areas.

Apresentamos em seguida o Mapa de Pessoal:

Quadro 4 — Mapa de Pessoal/Carreiras da Casa Pia de Lisboa |.P. — 2009/2011

Carreira Mapa de Pessoal Mapa de Pessoal Mapa de Pessoal
2009 2010 - Efectivo Previsto
Técnico Superior 218 297 337
Coordenador Técnico 11 3 11
Assistente Técnico 334 211 258
Assistente Operacional 210 185 210
Docente 597 581 584
Medicina 1 1 1
Diagndstico Medicina 12 12 12
Informatica 5 5 5
Total 1388 1295 1418

Apresentamos também no anexo ( 2 ) o organigrama actual da Instituicdo, para
podermos perceber melhor o seu modo de funcionamento, as suas areas e
actividades. E composta por 10 Centros de Educacéo e Desenvolvimento (CED),
sendo 2 de Tipo | ( St® Clara e St? Catarina ), que se dedicam em exclusivo ao
Acolhimento Residencial de criancas e jovens em risco de exclusdo social, missédo
central da Instituicdo. Outros 6 CED séo de Tipo II,( Jacob Rodrigues Pereira, D.
Maria Pia. N2 Sr2 da Concei¢do, Pina Manique e D. Nuno Alvares Pereira,)
dedicam-se a Educacgdo e Formacdo e um ao Ensino Especial e Reabilitagdo, o
Centro de Educacéo e Desenvolvimento Antonio Aurélio da Costa Ferreira. Dois
CED séo de Tipo lll, com respostas especificas, um Centro de Educacgéo e Accdo
Social e um Centro de Educacdo Agro-Ambiental, situado na Zona de Alcanena/
Santarém. Existe também um Centro Cultural, onde se centralizam as mais
importantes actividades culturais realizadas na Instituicdo. Cada um destes CED
tem uma estrutura de gestdo composta por um Director e Assessores.

A estrutura de gestdo da CPL é composta por um Conselho Directivo, com uma
Presidente e dois vogais. A Casa Pia de Lisboa desenvolve intervengcdo com
criancas, jovens e suas familias, promovendo a promocao e protec¢do dos seus

direitos e assegurando a criacdo de bases para um futuro sustentavel.
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A Casa Pia de Lisboa tem a seguinte oferta de Respostas Sociais:

» Casa de Acolhimento Temporario/Unidade de Emergéncia

» Residéncia de Acolhimento

» Unidade Terapéutica Educativa

» Apartamento de Autonomizacao

= Acompanhamento para a Insercéo

= Centros de Férias e de Lazer

= Centro Comunitario

Na CPL, uma vez que sb agora se esta a implementar um sistema de SHST, a
Politica embora ja elaborada ainda ndo esta aprovada ndo sendo por isso
conhecida pelos membros da organizacdo. Apresentamos em anexo a sua verséo
“Draft” a qual procura estar adequada a missdo da Instituicdo, bem como a
natureza dos riscos, propondo o cumprimento da legislacdo em vigor e
comprometendo-se com um processo de melhoria continua, estando assim sujeita
a revisdes periddicas. Esta grande lacuna de ndo estar ainda implementado um
processo de SHST ajuda a compreender a dificuldade de resposta ao questionario
e até o receio que muitos colaboradores tiveram em expressar a sua opiniao.

Cada colaborador tem assim a responsabilidade de zelar pela sua seguranca e
pela seguranga dos seus colegas. Todos tém o dever de identificar tarefas
inseguras e de obter, com persisténcia e determinacdo, uma solugdo junto aos

niveis superiores.

2.2. A Mudanca Cultural

Como ja referimos anteriormente, a CPL esta num processo de mudanca. Em
gualquer processo de mudanca procuram-se novos caminhos e novas formas de
concretizar a missao e 0s objectivos da organizacdo. Para isso € necessario
proceder-se a uma mudanca cultural, definido um outro rumo, encontrando uma
nova maneira de fazer as coisas, tendo por base novos valores, simbolos e rituais.
Esta mudanca envolve um grande desafio para todos os colaboradores, pois leva-
0s a interiorizarem novos meétodos de trabalho, novas praticas e novos
comportamentos, cortando com o0 que estava estabelecido e ja interiorizado por
todos.

O ajustamento do individuo as situagfes de mudancga requer a construgdo de
uma nova identidade, de uma nova relacdo com o mundo que o rodeia. A
construcao dessa identidade n&do é possivel se o individuo ndo tiver espago para
compreender e manifestar os seus sentimentos. Para possibilitar uma mudanca
cultural é necessario que as pessoas expressem as suas emocdes, e possam

extrair dai novos significados para as mudancas e desse modo se reconstruirem
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em todo o processo. A mudanca ndo € um processo solitario, individual, isolado. E
um processo gue se partilha e constr6i com os outros sujeitos da organizacao. Este
processo é longo e complexo, mas quando bem conduzido pode trazer resultados
muito gratificantes.

Wood (1995) classifica as situacdes capazes de provocar mudancas em trés
categorias e que podem ter origem tanto na prépria organizacdo como no ambiente
externo: Crises e problemas; Novas oportunidades e Novas directrizes externas e
internas.

Esta classificacdo enquadra-se na realidade que atravessa a CPL, uma vez que
passou por uma grave crise, devido ao escandalo de pedofilia e agora encontra-se
numa fase de reestruturacédo e tem de enfrentar novos desafios e aprender a lidar
com novas situagdes, sobretudo com uma nova forma de acolher e proteger as
criangas que Ihe séo confiadas.

Uma organizag&o que queira sobreviver precisa de uma atitude de questionar e
de ser flexivel a mudanca. S6 desta forma pode experimentar continuamente as
melhores solugbes que lhe permitam atingir um processo de melhoria continua,
sem nunca esquecer a importancia das pessoas durante o processo de mudanca.

Muitas das falhas nas tentativas de mudancga organizacional sdo atribuias
frequentemente a resisténcia humana e aos problemas de comunicacdo. Contudo,
0 maior problema reside na atitude das pessoas e na forma como a perspectiva de
mudanca lhes é transmitida. A rejeicdo é normalmente a primeira atitude, mas se a
perspectiva futura for de optimismo esta pode alterar-se e surgir nos actores uma
motivagcdo para criar a mudanca. Todos os processos sdo dependentes do ser
humano, por isso ha necessidade de criar um ambiente organizacional susceptivel
a mudancas de habitos, atitudes e comportamentos. Os valores de SHST também
tém de fazer parte da Cultura Organizacional. O que se deve pretender é fortalecer
estes valores para que a InstituicAo implemente um sistema que incorpore 0s
conceitos de desenvolvimento sustentavel.

Apesar de todos os obstaculos, as organizacdes efectivamente mudam. Na CPL.
a cultura em relacdo a seguranca também esta a mudar. Neste momento a
organizagdo procura desenvolver a sua capacidade de aprender, possibilita
formacdo aos colaboradores, cultiva neles esse compromisso e a capacidade de
descobrir esta 4rea também importante para a reorganizagdo da Instituicdo. Esta
assim prestes a implementar o processo de SHST, tendo para isso sido decisivo o

trabalho realizado pelo GIP em colaboracéo com o 1SQ.
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2.3 A Politica da CPL IP.

A politica de SHST de qualquer organizacdo visa proporcionar um local de
trabalho saudavel e seguro para todos os colaboradores e parceiros, dando
cumprimento a todos os requisitos legais aplicaveis.

Para Gerdau ( 2009 ), o ser humano, na sua integridade, € um valor que esta
acima de todos os objectivos e prioridades da Empresa/organizacdo. Nenhuma
situacdo de emergéncia, producdo ou resultados pode justificar a falta de
seguranca das pessoas.

A organizacdo deve procurar proporcionar os meios e recursos adequados para
gue todas as actividades sejam executadas com seguranca. Cabe a organizacéo e
a cada um dos colaboradores garantir que sejam realizados todos os esforgos
necessarios para preservar a seguranca das pessoas.

A Gestao de Topo, tendo em consideracdo a Lei 58/2009 aplicavel a toda a
Administracdo Publica, tem a responsabilidade de zelar pela seguranca de todos os
colaboradores que exercem fungdes na organizacdo. Para garantir o cumprimento
dos requisitos legais € fundamental a existéncia de um Servico de Higiene e
Seguranca do Trabalho. Este deve actuar de forma preventiva como apoio e
suporte técnico, colaborando na definicdo e revisdo periddica da Politica
enquadrada na estratégia da organizacdo e desdobrada em objectivos que sejam

coerentes com o conteldo definido na Politica.
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CAPITULO 3 : METODO

Qualquer processo de investigacdo cientifica exige que o investigador esteja
apto a anunciar os principios metodoldgicos, a utilizar os processos e técnicas de
investigacdo e a associar adequadamente o problema colocado e 0s recursos
metodoldgicos.

O método €, antes de mais, uma reflexdo sobre os caminhos heuristicos que
articulam dialogicamente as diferentes fases de processo de produgcdo de
conhecimento.

Gil (1999), define método cientifico como um conjunto de procedimentos
intelectuais e técnicos adoptados para se atingir o conhecimento.

O conhecimento ndo progride em linha recta, esta em constante evolucdo e
mutacdo. Assim, cada investigacdo constitui um percurso préprio, peculiar e
concreto, enquadrado por um quadro conceptual que o investigador considera que
€ aguele que com maior eficacia pode conduzir aos objectivos.

Para a nossa investigagdo poderiamos optar por diferentes abordagens,
qualitativa ou quantitativa. A dicotomia entre ambas marcou desde cedo a tradi¢éo
cientifica. Embora a abordagem qualitativa se tenha vindo a afirmar como uma
alternativa de investigacdo mais global para descobrir e compreender os contextos
organizacionais, nesta investigacado optamos pelo método quantitativo, com recurso
a um questionario, de modo a atingir os objectivos inicialmente definidos e que
envolvem a andlise do Clima de Seguranca na CPL.

O levantamento de dados realizou-se entre Outubro e Dezembro de 2010,
tratando-se portanto de um estudo transversal e dadas as suas finalidades

classificavel como aplicado.

3.1. Oinstrumento

A realizacdo de investigagfes com o objectivo de avaliar e procurar uma medida
do Clima de Seguranca tem sido uma preocupacao constante dos investigadores.
Todos referem que € necessario e importante a realizagdo deste tipo de
investigacdes, porque nos pode permitir verificar as limitagfes existentes na area
da seguranca, focalizando assim as sinergias da organizacdo na melhoria dessas
areas problemaéticas. Este é o grande objectivo do nosso estudo e que fundamentou
a escolha do instrumento para aplicacdo na nossa organizagao, 0 questionario.

A finalidade do questionario é obter, de uma forma sistematica e ordenada a
informacéo, acerca da populacdo que se estuda, das variaveis que sao objecto de

estudo (Fox, 1981). Esta é uma das técnicas mais comuns na recolha de dados
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quantitativos. E composto por questdes fechadas, previamente estabelecidas e
codificadas, o que torna a recolha e o processamento de dados mais simplificada e
rapida, podendo os resultados serem generalizados a populacdes mais alargadas.
A pretensdo de utilizacdo deste tipo de instrumento foi j& antecedida por outros
estudos congéneres que dao assim suporte e validade a esta nossa escolha.

O instrumento utilizado foi Questionario de Avaliacdo do Clima de Seguranca
(QACS), presente no Anexo 1. Este instrumento foi disponibilizado pela nossa
orientadora (Pereira, 2010), tendo alguns termos sido adaptados & estrutura da
instituicdo. Trata-se de um instrumento constituido por perguntas fechadas e
subdividido em 14 subescalas, respectivamente: A Parte A, que remete para a
Seguranca Fisica e que inclui as subescalas: Conselho Directivo, Chefia Directa,
Colegas, Responsabilidades, Pressdo de Trabalho, Equipamento de Proteccdo
Individual, Comunicacédo para a Segurancga, Acidentes e Incidentes, Formacao para
a Segurancga, Regras e Procedimentos, e Aprendizagem Organizacional. A parte B,
gue remete para a Seguranga Psicoldgica e inclui as subescalas: Assédio Moral e
Stress Ocupacional. As subescalas da parte A encontram-se cotadas numa escala
de 1 a 6 (Total Desacordo; Discordo; Tendo a Discordar; Tendo a Concordar;
Concordo, Total Acordo). As subescalas da parte B encontram-se cotadas de 1 a 5,
sendo contudo diferentes as alternativas de resposta. No caso do Assédio Moral:
Nunca, De vez em quando, Mensalmente, Semanalmente, Diariamente. No caso
do Stress Ocupacional: Nunca; Raramente; Por vezes; A maior parte das vezes;
Sempre. A parte C do questionario é composta por dados sécio demogréficos.

Relativamente aos itens que compfem a parte A cerca de metade foram
formulados pela negativa, para evitar problemas de aquiescéncia dos inquiridos. A
especificidade do contetdo dos itens da parte B conduziu a tivesse uma formulagéo
numa sO direccdo. No tratamento dos dados procedemos a inversdo das
pontuacdes, dos itens formulados pela negativa, de modo a que todas as respostas
tivessem a mesma direc¢do face ao objecto de andlise.

Passamos de seguida a descrever o contetddo de cada uma das dimensfes que
compdem o respectivo questionario:
A- Seguranca Fisica:

e A subescala Conselho Directivo, composta por 4 itens, esta associada ao
modo como o Conselho Directivo valoriza, colabora, participa e actua na
seguranca dos colaboradores.

e A subescala Chefia Directa, composta por 9 itens, remete para o0 modo
como esta informa, conhece, alerta, motiva, valoriza, aplica e faz aplicar as

regras de seguranca, analisando e corrigindo os problemas de seguranca e
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0 reconhecimento que tem dos colaboradores.

A subescala Colegas, composta por 5 itens, esta relacionada com o0 modo
como 0s colegas conhecem o0s riscos, valorizam e cumprem as regras de
seguranca.

A subescala Responsabilidades, composta por 4 itens, esta associada ao
modo como os trabalhadores a assumem no que se refere a segurancga e
saude no trabalho.

A subescala Presséo de Trabalho, composta por 3 itens, remete para o
modo como o cumprimento das regras de seguranca depende da
guantidade de trabalho.

A subescala Equipamentos de Proteccdo Individual, composta por 7 itens,
esta associada as caracteristicas, estado de conservacdo, necessidade,
utilizacdo, consulta e escolha dos mesmos.

A subescala Comunicacdo para a seguranga, composta por 4 itens, remete
para a facilidade como séo esclarecidas e comunicadas as questdes de
seguranca dentro da organizacao.

A subescala Acidentes e Incidentes, composta por 5 itens, esta associada
ao modo como, sdo divulgadas, identificadas, dadas as informacdes e
investigadas as causas dos acidentes de trabalho.

A subescala Formagdo para a Seguranca, composta por 4 itens, esta
associada a identificacdo de potenciais riscos, a valorizagdo, importancia, e
necessidade de accbes de formacgdo sobre salde e seguranca de modo a
suprimir eventuais lacunas relacionadas com o trabalho.

A subescala Regras e Procedimentos, composta por 6 itens, remete para a
valorizacdo que é dada & valoragéo, correcgdo, aplicabilidade, qualidade, e
andlise dos procedimentos e regras de seguranca.

A subescala Aprendizagem Organizacional, composta por 5 itens, remete
para a aprendizagem, o modo como séo discutidas e identificadas as

causas dos acidentes e a forma de encontrar acgdes correctivas.

B — Seguranca Psicoldgica

A subescala Assédio Moral, composta por 13 itens, remete para a andlise
das relacbes de trabalho entre colegas, educandos, chefias e subordinados
relativamente a potenciais situagdes de Violéncia e Assédio Moral.

A subescala Stress Ocupacional, composta por 9 itens, remete para as
causas de stress, designadamente, a quantidade de servigo que € dado aos
colaboradores, os conflitos, a indisciplina a definicAo de decisbGes e

responsabilidades e a visdo da hierarquia sobre os problemas.
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A Ultima parte do questionario € composta por 15 varidveis Sécio-demogréficas:
Género, ldade, Estado Civil, Nomero de Pessoas que compdem o0 agregado
familiar, Habilitacbes Escolares, Profissdo, Funcbes/Posto desempenhado,
Antiguidade na Empresa, Tempo na actual Funcdo, Sector/Departamento de
trabalho, Tipo de Contrato, Funcdo de Supervisdo, Ter tido ou ndo Acidentes de
trabalho, Numero de Acidentes de trabalho e Nivel de Gravidade do Acidente.

O tratamento e andlise dos dados foram efectuados por via informética, através
do programa EXCEL e SPSS ( Versao 11)

As caracteristicas psicométricas do Questionario de Avaliacdo do Clima de
(QACS), de acordo com os dados resultantes da aplicacdo na CPL, podem ser
verificadas na tabela n° 6. Ai se indica para cada subescala a respectiva média,
desvio padrdo, o a de Cronbach, o total de itens, bem como os itens com

formulacéo positiva e negativa.

Tabela 6 — Estatisticas descritivas do QACS

N° deitens | N°de itens
Sub | com com Tgtal (g) (g ) ade
ubescalas formu_lggéo formule_u;éo iteﬁs Cronbach
positiva negativa
A - Seguranca Fisica
Conselho Directivo 1 3 4 3,99 1,02 0,78
Chefia directa 8 1 9 4,24 0,94 0,91
Colegas 2 3 5 4,25 0,82 0,65
Responsabilidades 3 1 4 4,27 0,81 0,60
Pressé&o no trabalho - 3 3 3,54 1,12 0,80
EPI's 4 3 7 4,02 0,76 0,70
Comunicagdo para a Seguranga 1 3 4 3,48 1,04 0,79
Incidentes 3 2 5 4,33 0,74 0,64
Formacdo para Segurancga 2 2 4 3,59 0,95 0,62
Regras e procedimentos 4 2 6 3,70 0,81 0,78
Aprendizagem Organizacional 2 3 5 3,85 0,88 0,78
B - Seguranca Psicoldgica
Assédio Moral - 13 13 1,19 0,32 0,90
Stress Ocupacional - 9 9 2,12 0,66 0,87
Total 30 48 78

3.1. 1. Aplicacéo do Questionario

Antecipadamente, foi solicitada, formalmente a autorizagdo ao Conselho
Directivo da Instituicdo para a realizacdo desta investigacéo.

Foi privilegiado o contacto pessoal com a organizacdo e com 0s inquiridos em
substituicdo de um contacto por meios electrénicos, correio ou telefénico.

A aplicagdo dos questionarios iniciou-se com uma escolha prévia dos Centro de
Educacdo e Desenvolvimento da Instituicho e colaboradores que poderiam

participar na amostra.
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Foi feito contacto telefénico com um membro da direccdo dos CED com
objectivo de solicitar autorizacdo para a aplicacdo do questionario no respectivo
CED, sendo feito uma explicacdo sintética dos objectivos a atingir com a
investigacdo. Em todos os casos foi solicitado pelo investigador uma curta reunido
para explicar alguns detalhes e acordar com a Direc¢do 0 processo de aplicacéo
dos questionarios (desde a distribuicdo a recolha, por forma a estar garantido o
anonimato dos inquiridos). Os Dirigentes do CED concordaram com a proposta,
previamente autorizada pelo Conselho Directivo e foi agendada a reunido de acordo
com a disponibilidade das partes. Neste encontro com a Direccdo do CED, foi
solicitado conhecimento sobre a estrutura organizativa, bem como o numero de
colaboradores por area. Com base nesta informacao foi estabelecido o numero de
guestionarios a aplicar pelas varias areas do CED, e assim garantir que a amostra
representativa das varias areas existentes. Também neste primeiro encontro com o
representante da direccdo foi definido o processo para distribuir e recolher os
guestionarios bem como os dias e hora para a sua realiza¢do. Nos varios CED, os
guestionarios foram distribuidos pessoalmente pelo investigador, acompanhado por
um elemento da direcgdo, que entregava 0 questionario aos inquiridos com
solicitagdo de respostas sinceras e um prévio agradecimento a colaboragéo,
reforcando ainda a garantia de anonimato do processo. O questionario foi entregue
em envelope, sendo solicitado que o0 mesmo fosse devolvido devidamente fechado
e sem qualquer identificag&o. Foi também explicado no acto da entrega a forma de
recolha do mesmo. Em alguns casos, a recolha foi feita no préprio dia (algumas
horas apds a entrega) pelo proprio investigador. Para os CED mais longinquos (por
motivos de ordem logistica e operacional) a recolha era feita através de um
depésito do envelope em local previamente acordado (junto a recepcao do CED, na
generalidade dos casos). ApOs a recepcdo dos questionarios respondidos, estes
foram alvo de uma codificacdo: cédigo do CED (N° =1 a 10) e numero de
guestionario (N° =1 /127).

3.1. 2. Pré-Teste

Para avaliar se o preenchimento do questionario, ndo evidenciava dificuldades
desconhecidas ou outro tipo de problemas, realizamos uma pré-aplicacdo a
colaboradores da CPL., ndo pertencentes a amostra do nosso estudo. Foi-lhes
solicitado que indicassem dificuldades de compreenséo e caso tivessem problemas,
sugerissem alteracdes na elaboracdo dos itens. ApOs este procedimento, que nao
implicou alteragdes, iniciamos a aplicacdo dos questionérios junto dos varios CED.

O periodo de aplicagdo dos questionarios decorreu no ultimo trimestre de 2010.
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3.2. Participantes

A populagéo sobre que incidiu esta investigagdo compreende os colaboradores
da CPL. Dada ser uma populagdo muito numerosa, 1295 colaboradores, foi
necessario delimitar a abrangéncia segundo a conveniéncia do estudo. Recorremos
a uma amostra de conveniéncia que teve como critério a representatividade da
diversidade de estabelecimentos e grupos de colaboradores. Dos 1295
colaboradores que fazem parte dos quadros da CPL I.P, participaram do nosso
estudo 127, o que atinge uma percentagem de quase 10%. Os estabelecimentos
abrangidos foram: St Catarina, N® Sr2 da Conceicdo, Nuno Alvares Pereira, Pina
Manique, Jacob Rodrigues Pereira, Aurélio da Costa Ferreira, St? Clara, M? Pia e

Francisco Margiochi.

Género
A distribuicdo dos participantes no estudo por género mostra a predominancia do
feminino, 68,5%, o que representa mais do dobro do masculino. Esta percentagem

encontra paralelismo com a mesma distribuicdo no conjunto da Instituico.

Gréfico 1 — Género
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Idade

O grupo etario <24 ¢é o0 grupo menos expressivo, com apenas 1,65%, o grupo
dos 35/44 € o de maior representacdo, com 39,67%. O grupo dos 35 aos 44 anos
apresenta uma percentagem de 28,10% e o grupo dos 55 ou mais anos apresenta

uma percentagem de 11,57.

Grafico 2 — Idade
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Estado Civil

No que se refere ao estado civil, predominam os casados/unido de facto
(66,13% ), seguindo-se os solteiros com (29,03% ) e os divorciados com (4,03% ).

Gréfico 3 - Estado Civil

Estado Civil
a0

66.13

60

HO 29.02

20 4+
4.03 0.81
o

Solteiro Casado e Unido Facto Divorciado Wil o

Nivel de Escolaridade

No que se refere aos niveis de escolaridade, predominam os individuos com
formacdo superior (60%), 20% dos restantes tem o 12° ano ou equivalente em
curso técnico-profissional. Os colaboradores com a escolaridade obrigatéria
totalizam 15%, enquanto os niveis de escolaridade mais baixos tém as seguintes
percentagens: 4° ano (2%) e 6° ano (2 %), o que indicia recursos humanos
altamente qualificados.

Gréfico 4 — Escolaridade
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Categoria profissional

As categorias profissionais foram definidas tendo em conta a designagéo
prevista no novo regime de contrato de trabalho em funcdes publicas.

Verificamos que grande parte da amostra é constituida por técnicos superiores
(36.36%) e docentes (23.14%), sendo a habilitacdo académica predominante a

licenciatura/curso superior, com (60%).

Gréfico 5 — Categoria Profissional
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Funcdo desempenhada

Em relacdo a funcdo desempenhada, predominam os docentes, em igualdade
percentual com os educadores, seguidos dos administrativos. Aqui representam-se
as funcbes desempenhadas e ndo as categorias profissionais, que seriam
reduzidas a Dirigente, Técnico Superior, Assistente Técnico e Técnico Operacional,

conforme prevé o novo regime de contratacao publica.

Antiguidade

A anadlise dos escaldes de antiguidade na Instituicdo indicam-nos que 0s
colaboradores mais representativos sdo os do escaldao entre 10 e 20 anos com
50,43% , seguido do >20anos com 21,37%.

Grafico 6 — Antiguidade na Instituicao
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Também é possivel verificar que existe uma grande estabilidade na funcdo pois
31,53% exercem-na entre 10 /20 anos e 9,01% exerce-a ha mais de 20 anos.

Apenas 10,81% esta ha 1 ano, ou menos, na funcéo.

Gréfico 7 — Tempo na funcao.
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Local de trabalho

z

Na distribuicdo por locais de trabalho, o CED de St® Catarina € o mais
representativo com 21,3%, seguem-se 0 CED N& Sr2 da Conceicdo com 14,2%,

Pina Manique e St® Clara com 12,6%, Antonio Aurélio da Costa Ferreira com
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11,8%, Jacob Rodrigues Pereira com 8,7%, Francisco Margiochi e Nuno Alvares

Pereira com 5,5% e Maria Pia e Servigcos Centrais com 3,9%.
Gréfico 8 — Distribui¢éo por CED
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Vinculo contratual

Relativamente ao vinculo, 93,4% dos colaboradores da amostra tém um
vinculo por tempo indeterminado a Instituicdo, sendo apenas 6,3% aqueles que
possuem um contrato de trabalho temporario. E de referir que o actual Conselho
Directivo tem feito grandes esfor¢os no sentido de estabilizar o quadro de pessoal,
tendo para o efeito realizado varios concursos internos e externos para suprir todas
as necessidades da Instituicdo. Pela analise do quadro de pessoal apresentada
anteriormente podemos ver que estdo previstos lugares para as situacdes dos

contractos de trabalho temporario ainda existentes.

Grafico 9 — Tipo de Contrato de Trabalho

Contrato de Trabalho
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Funcdes de supervisao

No que se refere as funcdes de supervisdo, 36 colaboradores da amostra tém

essa funcéo, representando 28,3% do total da amostra.

Grafico 10 — Fungdes de Supervisao

Fungdes de supervisio
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Acidentes de trabalho

Dos colaboradores inquiridos, 13,8% ja sofreram acidentes de trabalho, sendo
86.2% os que nunca tiveram qualquer tipo de acidente.

Gréafico 11 - Jateve acidentes de Trabalho?

Jateve acidentes de trabalho?
Sirm

13,8%

MNao
86,2%

Dos colaboradores que ja sofreram acidentes, a maioria (58,8%) refere apenas um
acidente, 23,5% refere 2 acidentes e 17,6% refere 3 ou mais acidentes.

Gréfico 12 — Se ja teve acidentes, quantos foram?

Sejateve algum acidente, quantos foram?

Jou + Acidentes
1765%

2Acidentes 1 Acidente
13583% 58.82%

Dos que sofreram acidentes, 58,8%, reporta apenas um acidente, sendo a
sua gravidade avaliada como ligeira, (64,7%). Os Acidentes graves sao reportados

6, 0 que perfaz uma percentagem de 35,3%.
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4. RESULTADOS

Para atingir os objectivos propostos, comparamos em primeiro lugar a média e o

desvio padrdo das respostas da totalidade das subescalas que compdem o

instrumento de analise. No que se refere a Seguranca Fisica, os dados obtidos

estdo traduzidos no gréfico (13) onde podemos observar a referida média (¥X) e o

desvio padrdo (7 ). Nao inserimos neste grafico os dados relativos a Seguranca

Psicolégica dadas as diferencas, quer em termos de numero, quer de conteudo,

das alternativas de resposta quando comparados com a Seguranca Fisica.

Graéfico 13: Médias e Desvios-Padréo das respostas a0 QACS - Seguranca Fisica
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Na tabela n® 7 podemos observar os valores minimos, maximos, médios e

desvio padrdo das respostas as diversas subescalas do QACS, ordenados por

ordem crescente.

Tabela — N° 7 Pontuag¢des minimas e maximas, médias e desvios padrdes das subescalas

N ‘ Minimo ‘ Mé&ximo l (f) ‘ ()
A- Seguranca Fisica
Comunicagdo para a seguranga 125 1,00 5,50 3,48 | 1,04
Presséo no Trabalho 125 1,00 6,00 354 | 1,12
Formacéao para a seguranca 114 1,00 5,75 3,59 | 0,95
Regras e Procedimentos 126 1,50 5,50 3,70 | 0,81
Aprendizagem da Organizagao 124 1,20 5,60 3,85 | 0,88
Conselho Directivo 126 1,50 6,00 3,99 | 1,02
EPI'S 118 2,00 5,86 4,02 | 0,76
Chefia Directa 126 1,89 6,00 4,24 | 0,94
Colegas 125 2,20 6,00 4,25 | 0,82
Responsabilidades 126 2,00 6,00 4,27 | 0,81
Acidentes e Incidentes 126 2,20 5,80 4,33 | 0,74
B — Seguranca Psicolégica
Stress Ocupacional 124 1,00 3,08 2,12 | 0,66
Assédio Moral 123 1,00 5,00 1,19 | 0,32
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A média obtida nas diferentes subescalas esteve compreendida entre os 3,48
(Comunicacdo para a Seguranca) e 4,33 (Incidentes) na Seguranca Fisica e 2,12
(Stress Ocupacional) e 1,19 (Assédio Moral) na Seguranca Psicoldgica.

Com base nos dados apurados, passamos a ordenar as subescalas por ordem
crescente, de acordo com as respectivas médias de pontuacao, relativamente a
Seguranca Fisica. No que toca a Seguranca Psicolégica ndo procedemos a essa
ordenacdo dado que o conteudo das alternativas de resposta é diferenciado.

A) Seguranca Fisica: Comunicag¢do para a Seguranca, Presséo no Trabalho,
Formacdo para a Seguranca, Regras e Procedimentos, Aprendizagem da
Organizacdo, Conselho Directivo, Equipamentos de Proteccdo Individual, Chefia
Directa, Colegas, Responsabilidades, Acidentes e Incidentes;

B) Seguranca Psicolégica:

Stress Ocupacional e Assédio Moral (n&o hierarquizadas).
Tendo assim por base os resultados obtidos nas varias subescalas, apresentamos
em seguida uma andlise mais pormenorizada das pontuacdes obtidas. A descricdo
sumaria do seu conteudo é feita de forma ascendente, no que se refere a média
das pontuacgfes obtidas, isto €, da pontuagdo mais baixa para a pontuagdo mais

elevada.
A - Seguranca Fisica:

Convém reter que dado que o objectivo deste estudo visa utilizar o diagnéstico
do Clima de Seguranca nesta organizacdo de modo a fundamentar uma proposta
de melhoria, serd dada especial saliéncia aos itens que evidenciam maior
percentagem de discordancias face ao seu conteudo, tendo em consideracdo as
percepcdes dos inquiridos sobre a realidade da Casa Pia. Acrescente-se ainda, que
em virtude de terem sido invertidas as pontuagfes dos itens formulados pela
negativa, a presentacao do contetdo desses itens sera também invertida, de modo
a estabelecer congruéncia com as novas pontuagfes e assim tornar mais inteligivel

os dados apresentados.

Comunicacao para a seguranca:

Esta subescala foi a menos pontuada no conjunto das subescalas ligadas a

seguranca fisica, com (X= 3,48 e 7 =1,04). E composta por 4 itens que pretendem
perceber o tipo de comunicacdo existente na organizacdo sobre questdes de SHST
e a forma como ela se estabelece nas estruturas hierarquicas da Instituic&o.

Considerando aqueles que evidenciam percentagens mais expressivas de
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discordancias temos: Em primeiro lugar, o item n° 33. “ Na Casa Pia existe uma boa
comunicacdo acerca das questdes da saude e seguranca no trabalho que nos
possam afectar” apresenta uma percentagem de 50,8% de discordancias face ao
seu contetdo. Segue-se o item 35. “ As duvidas que colocamos sobre as questbes
de saude e seguranga sdo sempre bem esclarecidas” apresenta uma percentagem
de 42,7% de discordancia. E o item 36. “ A informacdo que nos chega sobre as
guestbes de saude e seguranca no trabalho é suficiente”, apresenta uma

percentagem de 41,1% de discordancia.

Pressé&o no Trabalho:
Esta subescala foi a segunda menos pontuda no conjunto do QACS, ( X= 3,54 e

7 =1,12). Os 3 itens que compdem esta subescala apresentam o modo como a
seguranca e a sua eficacia sd@o influenciadas pela pressdo no trabalho, na
realizagdo das tarefas.

Os itens com maior percentagem de discordancias foram o n° 23. “Quando o ritmo
de trabalho aumenta cumprimos as regras de seguranca” a que esta associada
uma percentagem de 51,2% de discordancia e o item 25. “ Correm-se riscos para

acabar o trabalho mais depressa", com 57,6%.

Formacdo para a Sequranca:

Esta subescala foi a terceira menos pontuada no conjunto do QACS ( X= 3,59 e

7 =0,95). Esta subescala é formada por 4 itens que apresentam a politica de
formacd@o da Instituicdo, a consulta realizada aos colaboradores sobre as suas
necessidades de formacdo e a valorizacdo que estes fazem da formagdo em
seguranca.

Da analise dos itens, podemos verificar que o item 45.“Aqui, os trabalhadores dao
grande importancia a formacdo sobre perigos e riscos no trabalho”, foi o que
revelou um maior indice de discordancia com uma percentagem de 64,9%. Em
segundo lugar no nivel de discordancia apresenta-se o item n° 43 “A formacgéao para
a saude e seguranca no trabalho é valorizada na Instituicdo”, com uma
percentagem de 55,8%.

Em relacao ao item 44.“Aqui os trabalhadores sdo consultados sobre as suas
necessidades de formacéo, relacionadas com o controle de riscos no trabalho”, a

percentagem de discordancia é de 49,1%.

Regras e Procedimentos:
Esta subescala foi a quarta menos pontuda no conjunto do QACS ( ¥= 3,70 e

g =0,81). E constituida por 6 itens em que é apresentado a forma como a
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instituicdo valoriza, elabora, aplica as regras e procedimentos de seguranca. O
item 49.“Existem procedimentos de seguranca que tém de ser seguidos para que 0
trabalho seja feito de forma segura.”, € aquele que revela uma maior percentagem
de discordéancia ( 66.7%). Também, o item n°® 46.“Na CPL o cumprimento de regras
e procedimentos de seguranca é valorizado”, revela uma elevada percentagem de
discordancia com um total de 58,1% de respostas que traduzem desacordo com
esta afirmacdo. O mesmo sucede com o item n°® 51.“ Na Casa Pia as regras e 0s
procedimentos de seguranca séo habitualmente analisados com os trabalhadores”,
gue apresenta uma percentagem de 55,2% de discordéancia.

Aprendizagem da Organizacao:
Esta subescala foi a quinta menos pontuda no conjunto do QACS ( X= 3,85 e

g =0,88). E formada por 5 itens que apresentam a aprendizagem individual e
colectiva de anteriores experiéncias de acidentes ocorridos na area da seguranca.
Considerando o0s itens que evidenciam percentagens mais expressivas de
discordancia temos: o item 52.“A CPL procura que todos aprendam com oS erros,
relativamente a seguranga no trabalho”, apresentando uma percentagem de 37,4%
de respostas que traduzem desacordo com esta afirmacéo.

Em seguida temos o item 53.“Na Casa Pia continuamos a cometer 0s mesmos
erros do passado”, que evidencia uma percentagem de 67,2% de respostas
discordantes.

Também o item 54.“Na Casa Pia a analise dos acidentes serve para identificar
todas as suas possiveis causas de modo a corrigi-las”, revela uma percentagem
significativa de discordancia atingindo os 29,2%.

Finalmente o item 55. “Aqui os problemas de segurangca no trabalho sdo os

mesmos h& muito tempo”, apresenta uma percentagem de discordancia de 53,4% .

Conselho Directivo:
Esta subescala foi a sexta menos pontuda no conjunto do QACS ( X= 3,99 e

g =1,02). E formada por 4 itens que abordam a forma como o Conselho Directivo
da Instituicdo valoriza, colabora, sente e reage em questdes de seguranca.
Relativamente ao 1° item, “O Conselho Directivo valoriza a seguranca dos
trabalhadores”, esta associada uma percentagem de 56,8% de respostas que
traduzem desacordo com esta afirmagéo.

O item 2. “ O Conselho Directivo colabora na resolucdo dos problemas de
seguranca no trabalho”, revela uma percentagem de 27,2% de respostas que

discordam desta afirmacéo.
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Relativamente ao item 3, “O Conselho Directivo incomoda-se com a existéncia de
condicbes de ftrabalho inseguras”, apresenta uma percentagem de 75% de
respostas que revelam desacordo com esta afirmacéo.

Finalmente o 4° item, O Conselho Directivo reage quando ha acidentes”,
apresenta uma percentagem de 56,5% de respostas que discordam do contetdo do

item.

Equipamentos de Proteccédo Individual:
Esta subescala foi a sétima menos pontuda no conjunto do QACS ( ¥= 4,02 e

¢ =0,76). Os sete itens que formam esta subescala procuram percepcionar o
conhecimento dos efeitos e adequacdo dos EPI's as tarefas, bem como as
orientacOes dadas para a sua utilizacdo e a forma de escolha dos mesmos.

Da anélise dos resultados, salientamos o item n° 27.“No meu sector os EPI’s estéo
sempre em bom estado”, com uma percentagem de discordancia de 36,6%.

O item 28. “ Os problemas detectados nos equipamentos de Protec¢éo Individual
sdo corrigidos.”, revela uma percentagem de 74.8% de respostas que discordam da
afirmacao.

Por ultimo o item 32. “Os trabalhadores dao a sua opinido sobre as escolhas dos
EPI's”, apresenta uma percentagem de 57.8% de respostas que discordam com o

contetdo da afirmacéao.

Chefia Directa:
Esta subescala foi a oitava menos pontuada no conjunto do QACS ( X= 4,24 e

7 =0,94). E composta por 9 itens que procuram perceber o nivel de conhecimento
das chefias sobre seguranca, a forma como a transmitem aos colaboradores e a
sua forma de actuacdo. Dos 9 itens que compdem esta subescala salientamos o n°
7.“A minha Chefia alerta para os perigos existentes nas tarefas”, que apresenta
uma percentagem de 31% de respostas que discordam da afirmacéo.
Relativamente ao item 10.“A minha chefia actua rapidamente para corrigir 0s
problemas de segurancga”, apresenta uma percentagem de 26,6% de respostas que
estdo em desacordo com a afirmagéo.

Finalmente o item 13.“ A minha chefia reconhece os trabalhadores que cumprem as
regras de segurancga.”, evidencia uma percentagem de 31% de discordancia com a

afirmacao.

Colegas:
Esta subescala foi a nona menos pontuda no conjunto do QACS ( X¥= 4,25 e

Z =0,82). Os 5 itens a que compdem procuram aferir a forma como os colegas
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consideram a relacdo com a seguranca, identificam e avaliam os perigos e riscos a
gue estao sujeitos no local de trabalho.

Considerando aqueles que evidenciam percentagens mais expressivas de
discordancia, salientamos o n° 14.“Os meus colegas consideram quem é mais
cauteloso com a seguranca no ftrabalho”, que apresenta uma percentagem de
68.5% de respostas que estdo em desacordo com esta afirmacéo.

Segue-se o item n° 15.“Os meus colegas mostram conhecer bem o0s riscos de
acidentes de trabalho a que estdo sujeitos”, que apresenta uma percentagem de
28,2% de discordancia em relacdo a afirmacao.

Finalmente o item 18.“ Os meus colegas de trabalho ddo importancia &s regras de
seguranc¢a”’, apresenta uma percentagem de 17,5% de colaboradores que

discordam desta afirmacéo.

Responsabilidades:
Esta subescala foi a décima menos pontuda no conjunto do QACS ( X= 4,27 e

¢ =0,81).

Os itens que compdem esta subescala sugerem a forma como as
responsabilidades estdo definidas na Instituichio e como os colaboradores as
associam as necessidades de SHST.

Dos 4 itens que compdem esta subescala, salientamos o item 20.“Neste sector
cada um conhece a sua cota de responsabilidade na seguranca no trabalho”, que
apresenta uma percentagem de 18,3% de colaboradores que discordam desta
afirmacao.

Em seguida temos o item 21.“Por aqui ha pessoas que atiram as suas
responsabilidades na segurancga para cima dos outros”, que apresenta um total de
54,8% de respostas discordantes desta afirmacao.

Por fim o item 22. “As responsabilidades de seguranca estdo bem definidas”, que
apresenta uma percentagem de 48,4% de respostas que néo estdo de acordo com

esta afirmacao.

Incidentes:
Esta subescala foi a décima primeira menos pontuda no conjunto do QACS (

X=4,33e 7 =0,74).

Os 5 itens que constituem esta subescala procuram percepcionar a politica da
Instituicdo sobre os acidentes e as causas dos mesmos bem como a forma de
actuacao dos colaboradores nessas situacoes.

Considerando as percentagens mais expressivas de discordancia, temos a

salientar: O item 37.°As causas dos acidentes sdo sempre divulgadas aos
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trabalhadores”, apresenta uma percentagem de 52,4% de respostas que discordam
desta afirmacao.

Segue-se o item 38.“Aqui procura-se sempre identificar situagcdes que possam
provocar acidentes.”, que apresenta uma percentagem de 15,2% de respostas que
discordam desta afirmacéo.

Finalmente o item 39.“ A identificacdo das causas dos acidentes serve para
introduzir melhorias...”, apresenta uma percentagem de 94,1 % de discordancia em

relagdo a esta afirmacéao.

B - Seguranca Psicoldgica

Passamos, de seguida a apresentar os dados relativos ao Clima de Seguranca
Psicolégica.

Relativamente aos itens que compdem as subescalas aqui consideradas
observamos que o contetudo de cada item vai na mesma direc¢do dos objectos de
avaliacdo (Assédio Moral e Stress Ocupacional) por essa razao nem as
pontuacg@es, nem o contetdo, foram invertidos quer no tratamento quer na presente

apresentacao de dados.

Assédio Moral:

Esta subescala relativa ao Clima de Seguranca Psicologica obteve a seguinte
média e desvio-padrdo: X= 1,19 e ¢ =0,32.

Convém referir que a esmagadora maioria dos inquiridos ndo faz referéncias a
problemas de Seguranca Psicolégica com um caracter sistematico, apontando a
maioria das referéncias para a alternativa de resposta “De vez em quando” e
bastante menos para “A maior parte das vezes” ou “Sempre”. Todavia, e porque
consideramos que a alternativa “De vez em quando” também € significativa, em
termos de Violéncia Psicolégica no trabalho que pretendemos reduzir,
apresentamos dados que somam as alternativas de resposta “Sempre”, “A maior
parte das vezes” e “De vez em quando”.

Nesse sentido, podemos verificar que, em relacdo ao item 66.“Foi humilhado ou
ridicularizado em relacdo ao seu trabalho?” 19,8% dos colaboradores faz essa
referéncia.

I7

No Item 67.“ Foi excluido ou “ colocado na prateleira?”, também 21,5% faz essa
reportacao.
Relativamente ao item 68. “Foram feitos comentarios ofensivos sobre a sua pessoa,

atitudes ou vida privada?”, a percentagem que faz essa referéncia atinge 23,3%.
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O item 72.” Foram-lhe pedidos trabalhos urgentes sem nenhuma necessidade?”
apresenta uma percentagem de 31,1% de colaboradores que indica esse facto.

No item 76. “Foi agredido Moralmente”, podemos verificar que 18% dos
colaboradores refere que isso sucede mensalmente.

Salientamos ainda o item 78. “ Foi sujeito a outro tipo de violéncia ou pressao
psicolégica no trabalho”, onde podemos verificar que 21,5% dos inquiridos refere
gue foi sujeito a este tipo de pressao.

Finalmente, e no que se refere a quem exerce esse tipo de pressao, surgem: Em 1°
lugar Os Educandos, com uma percentagem de 57,7%, seguido das Chefias com
56%, depois os Colegas com 32% , os Outros com 26,9% e por Ultimo os
Subordinados com 16%.

Stress Ocupacional:

Esta subescala obteve a seguinte média e desvio padréo: X= 2,12 e 7 =0,66. Como
exemplificag&o dos itens menos pontuados, temos:

O item n° 84.“Ha demasiado servigo para o tempo dado para o fazer” com 86,9%,
dos colaboradores a concordar que a maior parte das vezes isso acontece.

O item n° 85.“S6 nos dizem alguma coisa quando fazemos as coisas mal feitas”
com 71% dos colaboradores a concordar que a maior parte das vezes isso sucede.
O item n° 86.“H& conflitos no sector a que pertenco com outros sectores com quem
tenho de colaborar”, com 54,9% dos colaboradores a referir que na maior parte das
vezes isso se verifica.

O item 90.“Ha conflitos entre o pessoal”, com 65% dos colaboradores a indicar que
iSso acontece a maior parte das vezes.

O item 91.“Ha decisbes mal definidas”, com 80,5% dos colaboradores a considerar
gue na maior parte das vezes isso se verifica.

E, ainda o item n°® 92. “Ha responsabilidades mal definidas”, com uma percentagem
de 79,7% dos colaboradores que concorda que isso acontece a maior parte das

vezes.

4.1 Influéncia das variaveis Sécio-demograficas, nos dados
obtidos.

Como ja referimos anteriormente, a finalidade desta investigagdo € realizar uma
avaliacao do Clima de Seguranca na CPL, isto é, verificar quais sdo as percepcoes,
atitudes e comportamentos dos seus colaboradores face a seguranca e analisar de
gue modo as caracteristicas s6cio-demograficas dos mesmos tém ou nao influéncia

na sua visao sobre a seguranca e saude no trabalho.
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Com o intuito de compreender o impacto que os dados socio demograficos tém
na valorizacdo média das subescalas, foi realizada uma comparacéao de médias das
subescalas relativamente aos diferentes subgrupos que constituem as variaveis
sécio demogréficas, designadamente: Género; Idade; Estado Civil; Agregado
Familiar; Habilitacbes Escolares; Categoria Profissional; Antiguidade; Antiguidade
na funcéo; Contracto de trabalho; Funcdes de Supervisdo e Acidentes de Trabalho.

Em virtude de os dados sbécio demograficos estarem em categorias foram
realizados dois tipos de testes de comparacdo de médias, o T-test para as variaveis
socio demogréficas que apresentam 2 categorias, como € o0 caso das variaveis
Género; Contrato de trabalho; Fun¢des de Supervisao e Acidentes de Trabalho, e o
teste One Way Anova, para as variaveis com mais de 2 categorias, nomeadamente
a ldade; Estado Civil; Agregado Familiar; Habilitagbes Escolares; Categoria
Profissional; Antiguidade; Antiguidade na funcdo. Em todos os casos foi verificada a
homogeneidade das variancias através do teste de Levene. Foi ainda utilizado o
teste de Welch como substituto do F-test referente ao One Way Anova aquando os
pressupostos da variancia ndo podiam ser assumidos.

O nivel de confianga utilizado para assumir relevancia estatistica foi de 95%.

A analise dos dados que apresentamos em seguida ira permitir-nos retirar algumas
conclusdes.

Género

Observando o quadro apresentado, € possivel afirmar que o género
influencia a valorizagcdo que os individuos dédo as subescalas Conselho Directivo,
Chefia Directa, Comunicac¢éo para a Seguranca e Acidentes e Incidentes. Em todas
estas subescalas os individuos do sexo feminino tendem a pontuar mais estas

subescalas do que os seus colegas do sexo masculino.

Quadro 5 — Efeitos da variavel género sobre os resultados das subescalas do Clima de Seguranca.

Género | Masculino Feminino Global Tétiegs.t

Subescalas X o X o X 07 <=0,05
A - Seguranca Fisica

Conselho Directivo 365 103 | 414 099399 1,02 0,013
Chefia Directa 3,90 0,98 4,42 0,84 | 4,25 0,94 0,003
Colegas 412|093 | 432 [o078[425| o082 0,226
Responsabilidades 42110813 | 4,29 |0,82] 4,26 0,81 0,602
Pressio de Trabalho 350 1,15 354 |1,10| 354 1,12 0,879
EPI's 4,01 | 0,75 4,01 |0,76 | 4,02 0,76 0,976
Comunicacéo paraa Seguranca | 320 | 105 [ 361 102348 1,04 0.046
Incidentes 408|075 | 443 [072]433| 074 0,014
Formacéo para a Seguranca 348|098 | 365 [094]359 | 0,95 0,354
Regras e Procedimentos 351 0,88 3,79 |0,77 | 3,70 0,81 0,078
Aprendizagem da Organizacao 3621 1,04 3.95 0,79 3,85 0,88 0,82
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B - Seguranca Psicolégica

Assédio Moral 1,29 10,42 1,151 0,25 1,19 [ 0,31 0,055

2,2510,78 2,051 0,60 2,12 1 0,66 0,110

Stress Ocupacional

Escaldo Etario

Y

Relativamente & valorizacdo média das subescalas por escaldo etario,
detectamos diferencas significativas nas subescalas Colegas, Acidentes e
Incidentes e Formacdao para a seguranca. Nas subescalas Colegas e Incidentes os
trabalhadores mais velhos (55 aos 64 anos) tendem em média a pontuar menos
estes aspectos; quanto a subescala Formacdo para a Seguranca, S0 0sS
trabalhadores mais novos que em média tendem a pontuar mais este aspecto.

Quadro 6 — Efeitos da variavel idade sobre os resultados das subescalas do Clima de Seguranca.

Até aos 24 Dos 25 Dos 35 aos Dos 45 Dos 55 aos Global F-test
anos aos 34 44 anos aos 54 64 anos
Idade anos anos Sig.
<=0,05
Subescala X‘g X‘g X‘g X‘g X ’g X’g
A - Seguranca Fisica
Conselho Directivo 3,75 | 0,35 | 4,07 | 0,83 | 415 [ 0,92 | 3,96 | 1,19 | 3,38 | 1,22 | 3,99 | 1,03 | 0,357
Chefia Directa 450 | 0,71 | 425 | 0,78 | 4,44 (0,88 | 4,13 | 1,07 | 412 | 098 | 4,25 0,93 | 0,592
Colegas 500 | 0,42 [ 449|071 | 425 (0,79 | 427 | 0,85 | 3,73 | 090 |4,25|0,83| 0,029
Responsabilidades 538|053 (4,39 (0,79 | 425 | 0,86 | 4,18 | 0,73 | 4,07 0,85 | 4,27 | 0,81 | 0,247
Presséo de Trabalho 4,17 | 0,24 ( 3,16 | 1,06 | 3,53 | 1,15 | 3,64 | 1,1 | 3,48 1,19 | 354|111 0,87
EPI's 343|162 (383|082 397 08 |426|059]|39 | 072 |4,02]|0,76| 0,204
Comunicag&o paraa Segur. 4,00 | 0,35 | 353 [ 0,95| 353 | 097|336 | 124|341 | 1,13 |3,48|1,05| 0,889
Incidentes 4,69 | 0,14 | 438|066 | 451 (0,73 | 4,21 |0,81|390 | 067 |4,33|075]| 0,045
Formagéo para a Seguranca 5,00 - 3,40 | 0,88 | 3,83 | 0,96 | 3,30 1 387 | 0,75 | 359 (0,96 | 0,043
Regras e Procedimentos 3,67 | 047 (384|067 373|086|359|082|371| 09 |3,70|0,81]| 0,851
Aprendizagem da Organizacao 4,10 | 0,14 ( 3,97 | 0,78 | 3,96 | 0,87 | 3,72 | 0,88 | 3,56 1,19 |3,850,89 | 0,493
B - Seguranca Psicolégica
1,04 | 005125048 1,15 (0,19 | 1,17 | 0,31 1,24 03 (119|031 | 0,136
Assédio Moral
. 161|071 (226|081 207 (056|213 |068| 202 |067|212|0,66| 0,605
Stress Ocupacional

* Teste de Welch

Contrato de trabalho

Observando o quadro seguinte podemos afirmar, que os individuos com
contrato a termo certo (Temporarios) valorizam, em média, consideravelmente mais
as subescalas Conselho Directivo e Comunicagdo para a Seguranca, do que 0s
individuos com contracto a tempo indeterminado (Efectivos), sendo estas

diferengas estatisticamente significativas.
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Quadro 7 - Efeitos da variavel contrato de trabalho sobre os resultados das subescalas do Clima de
Seguranca.

Contrato de trabalho | Tempo indeterminado | Temporario Global T- test
Subescala X T x ‘ a X ‘ a <f(i,%5
A - Seguranca Fisica
Conselho Directivo 3,94 1,03 | 4,78 (0,81|3,99|1,02| 0,026
Chefia Directa 4,25 0,94 | 471|066 | 425|094 | 0,197
Colegas 4,25 0,83 | 434|0,76 |425|0,82| 0,781
Responsabilidades 4,27 0,82 | 4,50|0,72|4,26 | 0,81 0443
Presséo de Trabalho 3,52 1,13 | 3,71|1,15|354|112| 0,657
EPI's 4,03 0,73 | 3,80 (1,13 |4,02|0,76 0,6
Comunicagao para a seguranga 3,41 1,06 | 4,37 |0,53|3,48|1,04| 0,001
Incidentes 4,31 0,75 | 4,70|0,37 | 4,34 | 0,74 | 0,023
Formagcé&o para a Seguranca 3,56 0,98 | 3,86|0,68|359(095| 0,390
Regras e Procedimentos 3,68 0,83| 4,12 (0,64 (3,70|0,81| 0,135
Aprendizagem da Organizacao 3,83 091| 4,15|0,66 |3,85|0,88| 0,335
B - Segurancga Psicolégica
Assédio Moral 1,204 0,331,096 | 0,12 | 1,19 | 0,32 | 0,355
Stress Ocupacional 2,146 0,671,777 [ 063|212 {066 | 0,132

Funcdes de Supervisdo

7

Analisando o quadro abaixo, €& notorio diferengas estatisticamente
significativas na valorizacdo média nas subescalas, Formacgéo para a Seguranca,
Assedio Moral e Stress Ocupacional. Os individuos que tém func¢des de supervisao
tendem a valorizar, em média, mais a Formacao para Seguranca do que os colegas
gue ndo tém essa funcdo e os individuos que ndo tém fungdes de supervisdo
referem mais problemas ao nivel do Assédio Moral e do Stress Ocupacional do que

agueles que tém essas funcoes.

Quadro 8 — Efeitos da variavel “ter ou nao supervisdo” sobre os resultados das subescalas do Clima
de Seguranga

Supervisao Com Sem Global T- test
fungdes fungdes

— — — Sig.

Subescala X G X F X 7 <=0,05

A - Seguranca Fisica

Conselho Directivo 426 (095 3,91 |1,02| 3,99 1,02 0,07
Chefia Directa 4,47 (0,83 | 4,14 [ 0,99 | 4,25 0,94 0,08
Colegas 4,33 (0,87 | 428 | 0,78 | 4,25 0,82 0,77
Responsabilidades 4,43 (0,85 4,20 | 0,81 | 4,27 0,81 0,15
Presséo de Trabalho 3,73 11,08 3,47 (1,14| 3,54 1,12 0,24
EPI's 3,98 (0,87 | 4,06 | 0,72 | 4,02 0,76 0,59
Comunicacdo para a seguranga 3,72 (0,92 | 3,41 [ 1,11 | 3,48 1,04 0,15
Incidentes 451 (0,69 | 4,27 | 0,74 | 4,33 0,74 0,10
Formacao para a Segurancga 3,87 |081| 3,47 |1,01| 3,59 0,95 0,04
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Regras e Procedimentos 3,81 (0,71| 3,70 | 0,84 | 3,70 0,81 0,47

Aprendizagem da Organizacao 401 (0,66 | 3,82 | 095 | 3,85 0,88 0,21

B - Seguranca Psicolégica

Assédio Moral 1,090 ( 0,13 | 1,226 | 0,36 | 1,19 0,32 0,003

1,911 (0,57 | 2,194 [ 0,70 | 2,12 0,66 0,03

Stress Ocupacional

Ocorrénciade Acidentes de trabalho

Comparando as médias das respostas as subescalas pela ocorréncia ou
ndo de acidentes de trabalho encontramos evidéncias estatisticas significativas nas
subescalas Colegas e Responsabilidades, onde os individuos que nunca tiveram
acidentes no trabalho valorizam, em média, mais, o comportamento ao nivel da
seguranca dos colegas, em comparacdo com os individuos que j& tiveram
acidentes de trabalho.

Quadro 9 — Efeitos da variavel ‘ter tido ou ndo acidentes” sobre os resultados das
subescalas do Clima de Seguranca

Acidentes de Trabalho Jateve Né&o teve Global T- test
Acidentes | acidentes
— — — Sig.
Subescala = ‘ o b ‘ o = ‘ o <=0,05
A - Segurancga Fisica

Conselho Directivo 3,99 (116|397 (109|399 | 1,02 | 0,945
Chefia Directa 4,08 (1,09 | 4,26 | 0,93 | 4,25 | 0,94 | 0,468
Colegas 3,69 (0,70 | 4,33 (0,82 | 4,25 | 0,82 | 0,004
Responsabilidades 3,75|0,71 (4,32 |0,81| 4,27 | 0,81 | 0,009
Presséo de Trabalho 3,15(1,10(3,60(1,13 (3,54 | 1,12 | 0,136
EPI's 4,02 10,67 |4,01(0,79|4,02| 0,76 | 0,972

Comunicagéo para a seguranga 3,11{093|351|1,06]|3,48| 1,04 | 0,158

Incidentes 4,1910,82|4,35(0,74|4,33| 0,74 | 0,401
Formagé&o para a Seguranga 3,69|1,06 |356|0,95|359]| 09 | 0628
Regras e Procedimentos 3,49 0,67 (3,72|0,83 (3,70 | 0,81 | 0,280

Aprendizagem da Organizagéo 4,00|0,87|3,80(0,89|385| 0,88 | 0,408

B - Seguranca Psicolégica

Assédio Moral 1,29(0,41|1,19|0,30| 1,19 | 0,32 | 0,205

Stress Ocupacional 2,311059(211]0,67|212| 0,66 | 0,247

Estado Civil

Analisando os resultados de comparacao de médias das subescalas pela
variavel estado civil foi possivel constatar resultados estatisticamente relevantes na
subescala, Assédio Moral. Os individuos divorciados tendem a apontar menos este
problema do que os restantes grupos. Para obter estes resultados foi necessario

desclassificar o grupo dos vilvos por apenas apresentarem uma ocorréncia.
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Quadro 10 - Efeitos da variavel “estado civil” sobre os resultados das subescalas do Clima de

Seguranca.
Estado | Solteiro Casado ou Divorciado Global F-test
civil Unido de facto Sig.

Subescala X|lo | X - X ‘ o | X ‘ o | o

A - Seguranca Fisica
Conselho Directivo 3,86 [ 0,93 | 4,00 1,09 4,60 | 0,76 | 3,99 | 1,04 0,320
Chefia Directa 4,13 0,93 | 4,30 0,91 4,45 | 1,17 | 4,25|0,93 | 0,604
Colegas 4,17 10,86 | 4,25 0,84 4,80 | 0,28 | 4,25|0,83 | 0,290
Responsabilidades 4,20 10,99 | 4,26 0,75 4,65 | 0,58 | 4,27 | 0,82 0,35*
Presséo de Trabalho 3,46 | 1,15 | 3,49 1,12 4,27 10,76 | 3,54 | 1,12 0,307
EPI's 3,87 (0,94 | 4,08 0,68 3,68 [ 0,51 | 4,02 | 0,76 0,275

Comunicacgéo para aseguranca | 3,43 | 1,02 | 3,44 1,07 4,10 | 0,84 | 3,48 [ 1,05| 0,387

Incidentes 4,49 10,71 | 4,25 0,76 4,30 { 0,77 | 433|0,75| 0,266

Formacé&o para a Seguranca 352 (122| 361 0,86 3,31 (066 |359(095| 0,794

Regras e Procedimentos 3,63 (0,73 | 3,69 0,85 4,03 10,72 (3,70|081| 0,585

Aprendizagem da Organizacdo | 3,77 | 0,79 | 3,84 0,94 4,58 10,51 (3,85|0,89| 0,165

B - Segurancga Psicolégica

Assédio Moral 1,280,449 | 1,16 0,21 1,03 | 0,07 | 1,19 | 0,32 | 0,00001*

Stress Ocupacional 223(083| 21 0,59 1,62 (0,37 | 2,12 | 0,67 | 0,154

* Teste de Welch

Agregado Familiar

Tendo sido comparadas as médias entre as subescalas e a variavel Agregado
Familiar, observa-se diferengcas estatisticamente relevantes na subescala E.P.l.,
sendo que os trabalhadores com agregados familiares, 3 a 4; e 5 ou mais,

valorizam em média mais esta componente.

Quadro 11 - Efeitos da variavel “Agregado Familiar” sobre os resultados das subescalas do
Clima de Seguranca.

Agregado Familiar
1 Pessoa 2 Pessoas 3 ou 4 Pessoas 5o0u+ Total F- test
Subescala — — — — _ Sig.
X |e¢ |X|g X | g X|lg | X |g |
A - Seguranca Fisica
Conselho Directivo 4,25 | 0,69 4,06 1,08 3,87 1,08 4,04 0,91 3,99 1,03 ] 0,682
Chefia Directa 4,19 0,77 4,17 1,00 | 4,24 0,98 4,59 0,81 | 425 0,95 | 0,782
Colegas 5,51 0,68 4,30 0,76 | 4,25 0,85 3,94 1,13 | 4,25 0,83 | 0,567
Responsabilidades 4,39 0,85 4,22 0,69 4,28 0,88 4,14 0,89 | 4,27 0,82 | 0,923
Presséo de Trabalho 4,00 | 095 | 3,62 | 1,02 | 3,45 1,22 3,57 1,33 | 3554 | 1,15 | 0,528
EPI's 3,62 0,88 3,81 0,65 | 4,18 0,74 4,05 0,49 | 4,02 0,75 | 0,046
Comunicagdo para Seg. 3,36 1,08 3,67 0,94 3,30 1,11 3,32 1,19 3,48 1,07 0,533
Incidentes 4,43 0,79 4,25 0,66 | 4,32 0,81 4,29 0,89 | 4,33 0,77 | 0,938
Formacédo para a Segurancga 3,71 1,28 3,49 0,78 3,53 1,05 3,63 0,75 3,59 0,99 | 0,940
Regras e Procedimentos 3,76 0,63 3,76 0,77 3,56 0,89 3,83 0,88 3,70 0,83 | 0,647
Aprendizagem Organizagéo 4,10 | 0,73 | 3,89 082 3,80 1,00 3,69 0,82 | 3,85 | 0,91 | 0,726
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B - Seguranca Psicoldgica

1,12
Assédio Moral 1,22 | 0,29 043 | 1,18 0,25 121 | 0,20 | 1,19 | 0,30 | 0,973
Stress Ocupacional 2,02 | 058 | 198 ] 091 | 218 0,60 2,03 | 043 | 2,12 | 0,68 | 0,591

* Teste de Welch

Escolaridade

Tendo sido comparadas as médias entre as subescalas e a variavel
Escolaridade foi apenas verificada uma relevancia estatistica, que no entanto é
bastante peculiar e significativa. Na subescala Pressao de trabalho verificamos que
sdo os individuos com o 4° ano, e os licenciados que, em média, apontam menos

problemas derivados da presséo do trabalho sobre a seguranca.

Quadro 12 - Efeitos da variavel “Escolaridade” sobre os resultados das subescala do Clima de

Seguranca.
Escolaridade 4° Ano 6° Ano 9° Ano 12° Ano Licenci. Global F-test
X |le |K |¢ |X |¢ |X |6 |K |6 |K |6 |29
Subescala '

A - Seguranga Fisica
Conselho Directivo 392 | 1,13 | 412 | 1,24 | 354 | 1,22 | 404 | 1,15 | 413 | 0,88 | 3,99 | 1,01 0,301
Chefia Directa 469 | 039 | 428 | 1,02 | 418 | 1,15 | 412 | 0,85 | 4,35 | 0,88 | 4,25 | 0,91 0,735
Colegas 4,00 | 1,11 | 440 | 1,13 | 3,96 | 0,88 | 4,17 | 0,87 | 440 | 0,76 | 4,25 | 0,82 0,276
Responsabilidades 4,33 | 0,14 | 4,62 1,24 | 406 | 0,73 | 439 | 0,92 | 428 | 0,81 | 4,27 | 0,82 0,709
Presséo de Trabalho 489 | 0,19 | 283 | 0,24 | 285 | 1,11 | 3,29 | 1,02 | 3,73 | 1,10 | 3,54 | 1,13 0,004
EPI's 419 | 1,15 | 393 | 0,30 | 3,92 | 0,81 | 3,87 | 0,67 | 407 | 0,78 | 4,02 | 0,76 0,784

Comunicagéo para a seguranca 392 | 1,23 | 337 | 0,18 | 3,15 | 1,17 | 3,33 | 1,02 | 3,64 | 1,02 | 3,48 | 1,04 | 0,346

Incidentes 393|133 | 420|085 | 432|073 | 428|086 | 438 [ 069 | 433 | 0,74 | 0,869
Formacgé&o para a Seguranga 4,08 | 052 | 3,75 | 035 | 3,73 | 1,37 | 3,44 | 0,85 | 3,61 | 0,88 | 3,59 | 0,95 0,60*
Regras e Procedimentos 4,11 | 1,42 | 383 | 0,24 | 324 | 096 | 3,61 | 0,77 | 3,64 | 0,75 | 3,71 | 0,82 0,058

Aprendizagem da Organizagéo 337 | 1,71 | 400 | 0,85 | 400 | 0,89 | 3,67 | 0,94 | 390 | 0,84 | 3,85 | 0,89 0,602

B - Seguranca Psicolégica

Assédio Moral 1,44 | 0,51 | 1,00 - 123 (029 | 1,25 | 0,41 | 1,13 | 0,21 | 1,19 | 0,29 0,134

Stress Ocupacional 2,00 | 0,88 | 1,44 - 2,10 | 0,66 | 2,13 | 0,78 | 2,10 | 0,60 | 2,12 | 0,65 0,893

Categorias Profissionais

Analisando a comparacdo de meédias entre Subescalas e Categorias
Profissionais, apenas encontramos diferengas estatisticamente significativas numa
subescala; Chefia Directa, nesta é no grupo dos assistentes técnicos que evidencia
percepcbes mais negativas das suas Chefias Directas por comparacdo com 0s

restantes grupos.
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Quadro 13 — Efeitos da “Categoria Profissional” sobre os resultados das subescalas do Clima
de Seguranca.

Categorias Docente Técnico Assistente | Assistente F-test
Profissionais Superior Técnico Operacional | Global Sig.
<=0,05
Subescala — — — — —
Xlo |x [g|X]|c|x |0 |X]o

A - Segurancga Fisica
Conselho Directivo 4,13 |1 1,04 | 414 | 0,87 351|120 | 420 (1,07 |399 (1,04 |0,093
Chefia Directa 4,41 10,99 | 435 | 0,77 3,78 1086 | 438 [ 1,00 |4,25(091 | 0,042
Colegas 4,34 10,85 | 4,39 | 0,68 3841087 (425 | 091 [425] 083 | 0,067
Responsabilidades 4,13 10,83 | 4,41 (0,71 4,08 10,96 (4,30 | 0,80 [4,27]081 |0,33
Presséo de Trabalho 3,86 | 1,10 | 3,67 | 1,06 3,27 | 1,10 | 3,17 | 1,16 |3,54 | 1,12 | 0,077
EPI's 4,26 | 0,61 | 3,90 | 0,84 3,87 1059 | 405 [0,79 |4,02(0,74 | 0,208
Comunicagéo para a seguranca 3,62 | 1,20 | 3,67 | 0,94 3,01 |095|348 [1,13 |3,48 (1,06 | 0,096
Incidentes 4,80 | 0,78 | 4,44 | 0,62 4.02 1082 (4,40 | 0,76 |4,33]|0,74 | 0,148
Formacéo para a Seguranga 3,53 ]0,99 | 3,68 | 0,76 3,19 0,84 | 3,83 |1,18 |3,59 (0,95 | 0,088
Regras e Procedimentos 3,930,821 3,75 | 0,70 351|069 |358 1,00 |3,70(0,81 | 0,235
Aprendizagem da Organizagao 3,86 | 0,92 | 3,98 | 0,71 3,57 11,03 |39 |098 |385](089 |0,337
B - Seguranca Psicolégica
Assédio Moral 1,13 ( 0,23 | 1,14 0,20|132|052|123 |031 |119]0,32 | 0,110
Stress Ocupacional 2,20 | 0,68 | 2,01 0531225084 (203 |069 |212]|0,67 | 0,439

Antiguidade na Instituicdo

A antiguidade na instituicdo € um dos factores que mais diversifica em

média a valorizacdo das subescalas por parte dos individuos. Encontramos 5

subescalas com

diferencas

estatisticas,

Chefia

Directa,

Colegas,

Responsabilidades, Equipamento de Proteccdo Individual e Aprendizagem da

Organizacdo. Em todas as subescalas referidas é de salientar que sdo 0s novos

trabalhadores que mais pontuam estas subescalas, seguindo um perfil médio de

respostas distinto.

Quadro 14 — Efeitos da variavel “Antiguidade na Instituicdo” sobre os resultados das

subescalas do Clima de Seguranca.

Antiguidade na Instituicdo F-test
Até1Ano | 1a3Anos | 3a6anos | 6al0anos | 10a20anos | +de 20 Anos Global <:S(l)go
Subescala — — — — — — —
K‘G X‘o X’o X‘G X o X‘G X’G
A - Seguranca Fisica
Conselho Directivo 450 | 1,13 | 433|072 | 4,00 | 1,29 | 387 | 059 | 411 | 095 | 3,68 |1.26]399|1,04| 0495
Chefia Directa 4,93 | 047 | 457|058 (4,00 113|393|071| 448 | 093 | 4,08 |076|424]|090| 0,042
Colegas 503 | 0,15 | 4,40 | 0,71 | 4,24 | 0,92 | 4,26 | 0,44 | 431 | 087 |3,75| 0,71 4,25 0,83 | 0,0001*
Responsabilidades 529|025 |437|086|357|099|412|054| 433 | 081 |405|058 427|081 |00001*
Pressdo de Trabalho 3,17 | 1,50 [ 350 | 1,21 (3,70 | 1,22 | 333 | 054 | 365 | 1,20 | 322|096 | 354|113 | 0,611
EPI's 450 | 036 | 383|079 |363| 098|396 |053| 420 | 073 | 372|065 |402]|074| 0027
Comunicagao / seguranga 421|070 |358|1,23(332|125|315|088| 368 | 1,09 |303|097|348|108| 0071
Incidentes 487|060 |412]050|398|087|431|073| 443 | 068 | 414 |084|433|075| 0,124
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Formagdo para a Seguran¢a 3,75| 0,85 [ 3,19 |1,29|322 102|342 |070| 378 | 1,00 |341|082]359|096| 0322

Regras e Procedimentos 428|050 | 389 |1,01|348|113|370|066| 38 | 079 |339|081|370]|083]| 0,135

Aprendizagem Organizacdo 4,70 | 049 [ 388|084 (336 |120|371|087| 39 | 093 |352|066]|385|091| 0022
B - Seguranga Psicolégica

Assédio Moral 1,03 | 0,06 | 1,17 | 026 | 1,25 0,26 | 1,17 | 022 | 1,16 | 024 |1.27| 038|119 |027 | 0361

Stress Ocupacional 1,72 | 0,60 | 2,04 | 061|226 | 043 | 2,17 | 053 | 2,08 | 067 | 221|054 |212|060| 0,550

* Teste de Welch

Antiguidade na Funcao

Comparando as médias de valorizacdo das subescalas com os escalfes de

antiguidade na funcdo, ndo se verificam diferencas estatisticas para o nivel de

confianga utilizado.

Quadro 15 - Efeitos da variavel “Antiguidade” na Fungdo sobre os resultados das subescalas

do Clima de Seguranca.

Até 1 Ano ‘ 1a3Anos 3a6anos |6al0anos | 10a20anos | +de20Anos | Global g_—test
ig.
Subescala lo|x |o [E]o ¥ o |k |0 | |6 [K]c |7
A - Seguranga Fisica
Conselho Directivo 4,35 | 1,02 | 3,52 | 0,80 | 415 | 1,03 | 3,89 0,78 | 4,14 1,10 | 3,50 1,09 3,99 | 1,02 | 0,149
Chefia Directa 4,41 | 1,07 | 425 | 0,74 | 441 (090 | 410 | 0,63 |4,37 0,86 | 3,93 0,90 4,25 | 0,86 | 0,639
Colegas 4,58 | 0,80 | 4,20 | 0,64 | 4,23 (0,87 | 4,08 |087 |4,25 0,78 | 3,70 0,74 4,25 10,81 | 0,162
Responsabilidades 452 | 1,06 | 427 | 0,72 | 422 (0,88 |4,29 |054 |435 0,75 | 4,08 0,72 4,27 |1 0,79 | 0,829
Presséo de Trabalho 3,11 [ 1,09 | 3,24 (1,24 | 3,82 |1,15 | 3.41 0,77 | 3,68 1,06 | 3,30 0,91 3,54 | 1,07 | 0,308
EPI's 4,00 | 0,75 | 3,83 | 0,69 [ 4,00 097 392 |0,70 | 4,10 0,70 | 3,99 0,60 4,02 | 0,76 | 0,926
Comunicacéo para a seguranga 3,67 (098 | 335 (097|334 |105|331 |0,82|3,65 1,13 | 3,28 1,06 3,48 | 1,03 | 0,750
Incidentes 4,63 | 0,79 | 397 | 065 4,18 (0,81 (4,38 |0,73 |4,51 0,69 | 4,14 0,72 4,33 |1 0,75 | 0,117
Formacéo para a Seguranga 4,03 | 097 | 3,15 | 096 | 3,88 [1,00 3,44 |0,76 | 3,52 0,94 | 3,33 0,77 3,59 | 0,95 | 0,115
Regras e Procedimentos 3,84 (096 | 324 (098|364 |073]|369 |0,60 |3,82 0,89 | 3,87 0,57 3,70 | 0,82 | 0,306
Aprendizagem da Organizagéo 4,05 | 064 | 351|105 (384 (095 (385 |069 |397 0,87 | 3,74 0,82 3,85 | 0,86 | 0,636
B - Seguranca Psicolégica
Assédio Moral 1,06 | 0,09 1,23 |0,32 |12 0,23 | 1,14 0,18 | 1,17 0,24 | 1,32 0,51 1,19 | 0,27 | 0,09
Stress Ocupacional 1,7 0,43 | 236 | 052 (209|060 |219 |045 |21 0,68 | 2,09 0,63 2,12 | 0,60 | 0,146
* Teste de Welch
4.2. Analise, Discusséo e Proposta de Melhorias dos Dados

Obtidos.

Relativamente aos resultados globais obtidos na avaliagédo das escalas do

Clima de Seguranca estas sugerem um Clima de Seguranca mediano,

considerando que, em conformidade com Silva (2008), os valores elevados indicam

a existéncia de um Clima forte e positivo, ao passo que valores mais baixos indicam

um Clima fraco e negativo.
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Surge entdo a pergunta: “ O que é necessario para fomentar um Clima de
Seguranca forte e positivo?” De acordo com os resultados obtidos nas subescalas,
podemos apresentar algumas propostas de melhoria, sendo apresentadas por
ordem de prioridade com base nas médias obtidas em cada uma das referidas
subescalas. A prioridade das propostas de intervencao tem também em conta a

classificacdo obtida nas médias finais.

Seguranca Fisica:

Comunicacéo para a sequranca: (X= 3,48 e 7 =1,04)

Esta subescala foi a que revelou uma percepcdo mais negativa do Clima de
Seguranca, sendo assim aquela que revela a necessidade de uma intervencdo
mais premente, dado que ela assume um papel fundamental em todas as
organizagcdes. Também na CPL a comunicacdo tem de assumir-se como um
instrumento prioritario de transmissdo da Politica de Seguranca da Instituicdo, e
ser o0 elo de ligacdo em todas as matérias de seguranca entre Gestdo de Topo/
Chefias Directas e os Colaboradores. E necessario alterar a situacdo actual do
estado da comunicacdo, pois mais de metade dos inquiridos (50,8%) discorda da
existéncia de uma boa comunicacao acerca das questfes de saude e seguranga na
Instituicdo. Além da informacdo ndo ser suficiente, as dlvidas sobre saude e
seguranca também ndo sdo bem esclarecidas. Dado ndo existir ainda um servigo
de SHST na Instituicdo e de apenas agora se estar a elaborar e a implementar um
processo de SHST, as elevadas percentagens de discordancia relativamente aos
itens que fazem parte desta subescala podem ser compreensiveis. Apesar de haver
um centro de formagdo e de serem feitas algumas accdes na area da Higiene e
Seguranga, dada a dimensdo da Instituicdo, a percentagem abrangida é muito
insignificante, por isso 0s colaboradores sentem que existem muitas lacunas a
serem preenchidas.

Sera assim fundamental para ultrapassar esta situacdo e atingir um Clima de

Seguranca forte e positivo:

o Organizar um servico de SHST dando cumprimento as normas legais
em vigor.
. Aprovar e divulgar a Politica de SHST da Instituicao e divulga-la a

todos os colaboradores, valorizando a segurangca como um factor

de desenvolvimento da organizagéo.
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. Realizar uma identificacdo e avaliacdo de riscos em todos os locais
de trabalho e mediante as auditorias realizadas elaborar planos
de eliminacao dos perigos.

. Rever o sistema de comunicacdo de forma que os colaboradores
sejam esclarecidos sobre as questdes de seguranca.

o Eleger os representantes dos trabalhadores em matéria de
seguranca conforme prevé a legislacdo em vigor (Lei 59/2008),
para dialogar com a Gestdo de Topo e o servico de SHST,
podendo fazer propostas de melhoria.

Realizar uma andlise sobre os acidentes de trabalho verificados na

Instituicdo e elaborar programas de prevencdo, sendo
fundamental a realizacdo de acc¢des de formacdo sobre SHST a

todos os colaboradores.

Elaborar Planos de Seguranga Internos para todos os CED e
proceder a realizacdo de simulacros com as entidades
competentes.

Sera uma boa oportunidade de melhoria a modernizacdo do sistema de informagé&o

e comunicacao. Apesar de haver “intranet” nem todos os colaboradores tém acesso

a mesma podendo utiliza-la como uma verdadeira ferramenta de trabalho. Existe

também um Gabinete de Comunicag¢do, mas muitas informagfes que deveriam ser

do conhecimento de todos ndo chegam efectivamente aos colaboradores. Seria
também importante a criacdo de momentos de didlogo entre as chefias e os
colaboradores em matéria de seguranca, sendo para o efeito necessario a criacao

das comissdes previstas ha Lei 59/2008.

Finalmente, sugerimos a necessidade de assegurar uma maior eficacia nas accdes

de Comunicagdo para a Seguranca junto dos colaboradores internos do sexo

masculino, dado que, de acordo com os dados obtidos, foram estes a apontar mais

insuficiéncias a este nivel

Press&o no Trabalho: (¥=3,54 e 7 =1,12)

Esta subescala foi a segunda que revelou uma percepcdo mais negativa do Clima
de Seguranca, sendo também assim aquela que revela a necessidade de uma
intervencdo mais incisiva, dado que é também um dos problemas que hoje
preocupa a sociedade actual e as organizacdes em particular devido as
consequéncias da ndo seguranca, designadamente em termos de taxa de

absentismo, devido as doencas que envolve.
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Esta percepcdo mais negativa pode estar associada ao facto de 51.2% de
colaboradores discordar de ser possivel cumprir as regras de seguranca quando o
ritmo de trabalho aumenta. Dado haver uma grande percentagem de colaboradores
gue refere a existéncia de muito trabalho para o tempo dado para o fazer é possivel
correrem-se riscos para o acabar mais depressa. A realizacdo do trabalho sem o
necessario cumprimento das normas de seguranca pode colocar os colaboradores
numa situacao de vulnerabilidade a ocorréncia de acidentes.

Seria assim uma boa oportunidade de melhoria a instituicido organizar melhor os
ritmos de trabalho e o cumprimento de determinados prazos permitindo o
cumprimento das normais regras de seguranca.

Neste quadro, e de acordo com os dados obtidos, consideramos a necessidade de
dar uma particular atencdo as situacbes de trabalho de individuos que possuem
entre 0 6° e 12°nos de escolaridade ou equivalente, dado que foram estes a
apontar mais pressoes de trabalho com implica¢des a nivel da seguranca.

Formac&o para a Sequranca: (X¥= 3,59 e ¢ =0,95).

Na CPL, anualmente, o centro de formacéo elabora um Plano de Formacéo, para o
qual realiza um levantamento das necessidades de formagéo atraveés da aplicagéo
de um questionario para toda a organizagdo. Nos ultimos anos tem havido
formacdo nesta area, contudo uma grande percentagem dos colaboradores
guestionados refere que é pouco valorizada. Seria assim fundamental para a
Instituicdo, que o Centro de Formagdo realizasse mais acc¢des sobre estas
problematicas de forma a todos os colaboradores serem devidamente informados
dos riscos que podem correr no seu local de trabalho e poderem assim tomar as
devidas medidas preventivas. Apesar de todas as acc¢fes realizadas terem uma
ficha de avaliacdo da acc¢éo, seria importante fazer uma avaliagéo “postfacto”, isto
€, avaliar-se o0 impacto que essa formacdo teve nos colaboradores nas suas
actividades diérias.

E imprescindivel um forte investimento na formacdo e qualificacdo dos
colaboradores na area da seguranca, pois a formacao tem assumido um papel
importante no plano da prevencdo da seguranca, provavelmente pela crenca
natural de que as pessoas aprendem e aplicam o que aprenderam em diversas
situacdes e por isso potenciam o desenvolvimento de comportamentos seguros no
trabalho. Embora num ambito mais geral, convém referir que a direccdo Geral de
Estudos, Estatistica e Planeamento do Ministério do Trabalho e da Solidariedade
Social realizou um Inquérito ao Impacte das Accdes de Formacado Profissional nas

empresas, no triénio 2002-2004, verificando que as empresas que promoveram
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accoes de formacao profissional, cerca de 82% observou uma maior satisfacdo dos
clientes, 72% melhorou a competitividade e 61% aumentou a produtividade (
DGEEP, 2006).

De um modo mais particular, e de acordo com os dados obtidos, convir4 dar uma
particular atencédo a formacéo para a seguranca dos trabalhadores que estdo na
faixa etaria dos 55-64 anos, dado que foram estes a manifestar mais insuficiéncias

a este nivel.

Regras e Procedimentos: (X=3,70 e ¢ =0,81).

Esta subescala foi a quarta que revelou uma percepcao mais negativa do Clima de
Seguranca, dado que 58,1% dos colaboradores discordam que o cumprimento de
regras e procedimentos de seguranca seja valorizado na Instituicdo. Sendo a Casa
Pia uma Instituicdo que se dedica ao acolhimento e educacao de criangas e jovens
as actividades desenvolvidas sédo sobretudo de caracter administrativo e por isso 0s
riscos também sdo os compativeis com este tipo de actividade. Existem contudo
algumas actividades de suporte e ao nivel da formacdo em que o nivel de risco
aumenta, tendo havido ja registo de alguns acidentes graves, tendo sucedido numa
das oficinas de carpintaria, com cortes na méo do funcionario que o obrigou a
véarias semanas de baixa.

Sendo pouco valorizado o cumprimento de regras e procedimentos de seguranca
pelos colaboradores, seria uma boa oportunidade de melhoria a realizacdo de uma
auditoria para verificar as actividades mais complexas para as quais nao existem
normas de procedimentos e procurar implementa-los. Como a Instituicdo se
encontra num processo de mudanca € importante fazer uma comparacgéo da forma
como se actuava anteriormente e da forma como se trabalha hoje em dia, fazendo
compreender que a mudanca € essencial para finalizar o processo de
reestruturacéo da CPL.

Seria também importante criar uma politica de reconhecimento/recompensa, para
gue os incumpridores sintam que ha valorizagcdo para 0s comportamentos mais

seguros.

Aprendizagem da Organizacdo: (X=3,85e 7 =0,88).

Esta subescala foi a quinta que revelou uma percepg¢do mais negativa do Clima de
Seguranca. E de salientar o facto de quando ha um acidente o importante é
encontrar o culpado e ndo a causa. Também os colaboradores salientam que os
problemas na Instituicdo sdo os mesmos ha muito tempo e que se continuam a
cometer os mesmos erros do passado, dos quais podemos dar alguns exemplos

como: haver maquinas sem as devidas proteccdes, nao haver EPI's nos locais
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onde sdo obrigatérios por lei, ndo haver identificacdo de perigos e avaliacdo de
riscos nos locais de trabalho, ndo haver Projectos de Seguranca contra Riscos de
Incéndios nem Planos de Seguranca Internos para os varios CED, ndo existir um
servico de SHST, ndo haver Servicos Internos de Saude Ocupacional, conforme
previsto na legislacdo em vigor. Todas estas lacunas sédo oportunidades de
melhoria que a CPL vai com certeza procurar colmatar nos proéximos tempos.

A capacidade de aprendizagem é fundamental para qualquer processo de mudanca
e de reestruturacdo como o0 que esta a decorrer na CPL. Contudo, pelos dados
recolhidos, verificou-se que pelo menos 32% dos questionados concorda que se
continuam a cometer os mesmos erros do passado, o que pde em causa O
processo de melhoria continua que € suposto existir em qualquer organizagdo. Este
serd assim um dos aspectos que pode ser objecto de intervencao por parte da
Gestdo de Topo. E necessario inverter a percentagem de 71% de colaboradores
gue refere o facto de quando ha um acidente o importante é encontrar o culpado e
ndo aquilo que pode estar por detras. Para procurar esta melhoria sera importante
desenvolver o sistema da comunicagdo, dando a conhecer as verdadeiras causas
dos acidentes, procurando fazer uma analise sobre elas de forma a encontrar
medidas preventivas e correctivas.

Sendo necessario adoptar um processo de melhoria continua é fundamental utilizar
o feedback dos incidentes/acidentes, para melhorar o planeamento, corrigindo os
erros do passado e em articulagdo com os colaboradores encontrar a melhor forma
de realizar as tarefas com procedimentos correctos e adequados. Sera fundamental
investigar as causas dos acidentes que se verificam na Instituicdo e apds a sua
andlise e elaboracdo de um plano de acc¢bes correctivas comunicar os resultados
aos colaboradores de forma a estes poderem por em pratica as medidas propostas.
E necessario criar habitos de planeamento, com antecipacdo de problemas e
revisdo de processos, dando espaco aos trabalhadores para participarem
activamente neles, sendo conhecidos e discutidos. Para tal € essencial a melhoria
da comunicacgéo e o reconhecimento pelo bom desempenho no a&mbito do sistema

de seguranca, como referimos anteriormente.

Conselho Directivo: (¥=3,99 e 7 =1,02).

A gestdo de topo € responsavel por garantir a salude e seguranca dos
colaboradores. Contudo, os colaboradores sentem que esta ndo lhe d4 o devido
valor, reagindo postfacto, quando h& acidentes com alguma gravidade. Em
gualquer organizacdo as chefias devem liderar pelo exemplo, sendo estas
verdadeiras referéncias para os colaboradores também em matéria de seguranca.

Os colaboradores sentem que nas ultimas décadas ndo houve preocupagdo com a
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seguranca. S6 a partir do mandato do Conselho Directivo em 2006 se decidiu
investir mais nesta area com a contratualizacdo de um servico de consultadoria
para orientar o desenho do processo de SHST, entre outros.

E assim fundamental que o CD promova uma nova visdo da seguranca e incentive
0os colaboradores a serem elementos activos na criagdo de uma Clima de
Seguranca forte e positivo, através de estratégias pro-activas que fomentem a
melhoria da Cultura de Seguranca.

E importante continuar a existir uma grande abertura da Gest&o de Topo para ouvir
0s colaboradores nas suas preocupacdes sobre as condicdes de Higiene e
Seguranga, pois esta é a melhor forma de mostrar o seu interesse pelos valores de
SHST.

Equipamentos de Protecc&o Individual: (X= 4,02 e 7 =0,76)

Da analise de resultados verificou-se que 37% dos colaboradores manifestaram
preocupacgdo relativamente aos EPI's, por ndo se encontrarem nas devidas
condicbes e os problemas com estes ndao serem corrigidos. Existem varios locais
onde o seu uso é obrigatério e eles ndo existem (ex. oficinas de formacéo,
laboratérios, cozinhas). Também uma percentagem muito significativa (57,8%)
discorda da afirmacgéo que refere que os trabalhadores ddo a sua opinido sobre a
escolha dos EPI’s.

Consideramos que em relacdo a este tema, seria uma oportunidade de melhoria
realizar ac¢oes de sensibilizacéo e formagédo sobre EPI’s e solicitar uma auditoria
diagnostico que permitisse a identificacdo das actividades onde, sendo obrigatorio,
h& incumprimentos na sua utilizagdo. Seria fundamental a consciencializacdo dos
colaboradores para a necessidade de utilizacdo deste tipo de equipamentos e
fomentar a sua participagdo na escolha dos indicados para cada uma das
actividades realizadas.

Seria também importante a realizacdo de accbes de formacdo sobre estas
matérias, dado que se notou em alguns colaboradores a confusédo entre EPI's e

Equipamentos de Protecgéo Colectiva.

Chefia Directa: (X= 4,24 e 7 =0,94)

Esta subescala foi a oitava que revelou uma percepcdo mais negativa do Clima de
Seguranga. Verificou-se que os colaboradores sentem falta de informacgdo das
chefias directas sobre como trabalhar em seguranca (31,7%) e que ndo se actua
rapidamente para resolver os problemas de seguranca ( 26,6%). Também uma

percentagem de 10,4% de colaboradores ainda refere o facto de a chefia pedir para
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realizar tarefas pouco seguras, embora do questionario nao seja possivel aferir qual
o tipo de actividades onde isso acontece. Nota-se também que os colaboradores
sentem que a chefia ndo reconhece os trabalhadores que cumprem as normas de
seguranca ( 31%).

Uma oportunidade de melhoria seria haver um maior dialogo das chefias com os
colaboradores em matéria de seguranca e ser-lhes transmitida a informacao sobre
os problemas detectados e os acidentes registados para que todos possam tirar as
devidas ilagbes e procurar medidas correctivas para diminuir os indices de
sinistralidade.

E fundamental as chefias liderarem pelo exemplo, incentivando os colaboradores a
trabalhar em seguranca e reconhecendo os que agem correctamente.

Salientamos ainda a necessidade de acompanhar particularmente as interacgdes
entre os trabalhadores que exercem fungBes de Assistente Técnico com as suas
Chefias Directas, dado que, de acordo com o0s resultados obtidos, sdo estes
trabalhadores que identificam mais problemas nas suas chefias, relativamente a
Seguranca.

Colegas: (¥=4,25e 7 =0,82)

Esta subescala foi a nona que revelou uma percepgdo mais negativa do Clima de
Seguranga. No que diz respeito € relagdo dos colegas com a seguranca, da analise
de dados podemos verificar que ha pouca consideragdo por quem é mais
cuidadoso. Para inverter esta tendéncia seria importante haver da parte da gestao
incentivos aos colaboradores que demonstram comportamentos mais seguros e
penalizagbes para quem demonstrar comportamentos inseguros e susceptiveis de
provocar incidentes.

Convém ainda referir, de acordo com os dados obtidos em termos de influéncia das
variaveis soécio-demograficas, a necessidade de dar uma especial atencdo a
relacdo, em termos de seguranca, dos trabalhadores que estdo na faixa etaria dos
55 aos 64 anos com 0s seus colegas, dado que foram estes a apontar mais

problemas relativamente aos pares ha vertente seguranca.

Responsabilidades: (¥= 4,27 e 7 =0,81)

Esta subescala foi a décima que revelou uma percep¢ao mais negativa do Clima de
Seguranca. Da analise dos dados podemos constatar que a esmagadora maioria
dos colaboradores esta consciente da sua responsabilidade na seguranca, contudo
uma percentagem significativa (48,4%) de colaboradores discordam que as

responsabilidades estejam claramente definidas. Este factor pode influenciar
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negativamente outras subescalas, como a relacdo com chefias e colegas. Seria
uma oportunidade de melhoria a Gestdo de Topo criar um Servico de SHST e
informar todos os colaboradores sobre quem séo 0s responsaveis pela seguranca e

incentivar a responsabilidade individual para garantir a seguranca de todos.

Acidentes e Incidentes: (X= 4,33 e ¢ =0,74).

Relativamente a seguranca fisica esta é a subescala que apresenta uma média
mais elevada. E significativo o facto de 52.4% de colaboradores discordar que as
causas dos acidentes sao sempre divulgadas aos trabalhadores, havendo assim
um incumprimento dos requisitos legais. O desconhecimento das situacdes que
podem provocar acidentes impede a implementacdo das necessarias medidas
correctivas, mas mais gravoso ainda, a realizagéo de planos de prevengao.

Na Instituicdo ndo existem mecanismos de tratamento, organizacdo e divulgagéo
sistemética dos dados dos acidentes, ndo permitindo um acesso imediato a
informag&o por qualquer colaborador. Solicitamos esses dados para a realizacao
desta investigacdo e nunca nos foram facultados. Seria assim uma boa
oportunidade de melhoria a efectivagdo deste procedimento que permitisse uma
andlise em tempo real.

Seria também uma oportunidade de melhoria a realizacdo de um estudo sobre os
acidentes na CPL, com um levantamento de todas as causas sendo assim mais
facil a implementacdo de medidas, melhorando os indices de sinistralidade. Uma
outra oportunidade de melhoria passara pela realizacdo de accbes de formacgéo
onde sejam apresentados os referidos indices e apontados casos praticos com
exemplos dos acidentes ocorridos na organizacdo apresentando as causas dos
mesmos e atitudes preventivas para evitar repeticdes. A divulgacdo também seria
importante, utilizando para o efeito a intranet existente na organizagdo e que neste
momento se revela o método mais simples, rapido e eficaz de chegar a maioria dos
colaboradores.

Dado os acidentes de trabalho serem resultado de falhas latentes e desvios
organizacionais, normalmente devido a falta de planeamento e organizacdo das
actividades, € necessario haver da parte da Gestdo de Topo uma maior
preocupacdo com as questdes da seguranca, havendo comunicacdes frequentes e
claras com os colaboradores.

Consideramos, igualmente, de acordo com os dados obtidos, a necessidade de dar
uma particular atencdo aos trabalhadores que estao na faixa etaria dos 55 aos 64

anos dado que foram estes a apontar mais insuficiéncias a este nivel.
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Seguranca Psicologica:

Stress Ocupacional: (¥=2,12 e ¢ =0,66)

Da andlise dos resultados podemos concluir que esta subescala € das que
necessita uma intervencdo mais premente, pois 75% dos colaboradores salientam
o facto de ser distribuido demasiado servico para o0 tempo que é dado para o
realizar, o que leva a situacdes de stress e que as chefias ao invés de dialogarem e
incentivarem os colaboradores s6 tém intervencao quando o trabalho é mal feito. As
responsabilidades também estdo mal definidas para 47% dos colaboradores, 0 que
pode justificar parte da percentagem de conflitos registada (28%).

O stress é fortemente influenciado por varias condicionantes: Capacidade de
adaptacdo do individuo, caracteristicas e tragos da personalidade, condi¢cdes de
vida, gravidade e duracéo de factores de stress. Selye ( 1982 ) defendeu que nem
todo o stress é desagradavel e que nem sempre as reaccdes de stress sdo mas,
sendo mesmo necessario um certo nivel de stress para a motivacao, crescimento e
desenvolvimento individual. Qualquer actividade pode provocar stress, mesmo a
mais agradavel. Contudo, como oportunidade de melhoria seria importante
melhorar a comunicacdo entre chefias e colaboradores de forma a estes sentiram
mais apoio na realizacdo das suas tarefas, serem bem definidas as fun¢des de
cada colaborador para inverter a percentagem de conflitos entre colegas e assim a
percentagem de “Stress” também diminuir. O planeamento e a organizacdo dos
tempos de trabalho serdo também factores importantes para diminuir os valores
registados nesta subescala.

De um modo mais particular, e de acordo com os dados obtidos, convird dar uma
particular atencdo aos trabalhadores que nédo exercem fungdes de supervisdo, dado

gue foram estes a manifestar mais problemas a este nivel.

Assédio Moral: (¥=1,19 e ¢ =0,32)

Muito embora as pontuacdes médias desta subescala parecam baixas, o problema
em causa, mesmo que em taxa reduzida merece a maior atencdo, dadas as graves
consequéncias que acarreta para as pessoas que sao vitimas deste flagelo. De
acordo com os dados obtidos observamos que ha colaboradores que se sentem
excluidos e “colocados na prateleira”( 21,5%). Por outro lado, 23,3% dos
colaboradores refere que ja foram feitos comentarios ofensivos sobre a sua pessoa,
atitudes ou vida privada. Também 18% refere que ja foi sujeito a “Agressoes
Morais” e 21,5% foi sujeito a outro tipo de violéncia ou presséo psicolégica no
trabalho. Com j& referimos na apresentacdo dos dados, na maioria dos casos 0s

inquiridos ndo faz referéncias a este tipo de problemas com um caracter
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sistematico, apontando a maioria das referéncias para a classificacdo “De vez em
quando’.
Para procurar reduzir ao minimo estas percentagens seria fundamental sensibilizar
as chefias, envolver os gestores e representantes dos trabalhadores para estes
problemas. Definir com clareza, para toda a organizacdo, 0os comportamentos
inaceitaveis e punir os faltosos como exemplo dissuasor. Convém, igualmente,
adequar as competéncias de cada colaborador as funcbes desempenhadas e dar
formacdo adequada quando sdo atribuidas novas fungbes para as quais 0s
colaboradores ndo tém formagé&o. Seria também decisivo fazer uma reclassificagéo
dos colaboradores e ajustar as suas qualificagdes com as funcdes desempenhadas.
N&o podemos esquecer que a CPL passou por um mega processo judicial, que
salientou a necessidade de uma reestruturacao, tendo para o efeito sido constituido
um Conselho Técnico Cientifico, presidido pelo Dr. Roberto Carneiro com
conselheiros como o Dr José Roquete e Dr. Daniel Sampaio, entre outros, para
repensar o Projecto Educativo da CPL. Posteriormente, foram tomadas as medidas
julgadas adequadas, com base nos pareceres e propostas do Conselho Técnico
Cientifico, tendo como objectivo a melhoria na prossecucéo dos objectivos da CPL.
Todo este processo provocou uma situagdo de grande depressado colectiva e de
baixa auto-estima nos colaboradores. Também muitos dos colaboradores foram ex-
alunos da CPL, com um grande sentido de pertenga a Instituicdo e de valorizagédo
da sua historia. Havia fortes lagcos de ligagdo entre colaboradores, muitas vezes
mesmo familiares e uma boa relagcdo com as chefias. Este quadro alterou-se.
Foram fechados Colégios, muitos dos dirigentes foram substituidos por outros sem
qgualquer ligagdo a CPL. Vitima do processo de pedofilia, a Instituicdo passou a ter
uma imagem negativa na Sociedade em geral. Houve necessidade de mobilidade
interna de colaboradores para adaptacdo a nova estrutura desenhada o que criou
sentimentos de rejeicdo e de depressdo. Todo este panorama serd uma das
explicacbes para tdo elevadas percentagens nos varios itens que compdem esta
subescala.
Relativamente ao item 68. “Foram feitos comentarios ofensivos sobre a sua pessoa,
atitudes ou vida privada?”, a percentagem que faz essa referéncia atinge 23,3%.
Esta percentagem merece uma reflexdo por parte das chefias sendo fundamental a
sua reducdo, que passara necessariamente por uma maior proximidade,
encorajamento e reconhecimento pelo trabalho realizado e ndo apenas por
chamadas de ateng&o quando o trabalho é mal feito.
Também 31,1% de colaboradores refere o facto de Ihe serem pedidos trabalhos

urgentes sem nenhuma necessidade. Uma oportunidade de melhoria passara por
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um planeamento mais eficiente dos trabalhos a realizar e de uma adequacédo do
namero de colaboradores a quantidade de trabalho existente.

A percentagem de colaboradores que refere que “Foi agredido Moralmente”, atingiu
0s 18%, sucedendo esse facto mensalmente. Serd pois uma oportunidade de
melhoria as chefias procurarem reduzir também esta percentagem. Dado serem,
frequentemente, os educandos 0s agressores, serd necessario um trabalho
especifico com este grupo. A formacdo em educacao para a Cidadania, salientando
0 respeito pelos direitos dos outros e sobretudo dos mais velhos séo temas que
deveriam ser incluidos nos projectos educativos. A pressdo exercida pelos
educandos, muitos deles com probleméticas de pré-delinquéncia, tem sido uma das
grandes causas de absentismo por doenca dos colaboradores, muitos deles vitimas
de depressédo. Como oportunidade de melhoria seria fundamental a CPL encontrar
novas respostas sociais para jovens com pesados distlrbios do foro psiquiatrico e
sobretudo para jovens com graves problematicas de indisciplina, traduzida em
fugas ou auséncias ndo autorizadas, agressfes a outros educandos ou a
colaboradores da Instituicdo, de forma a responder com maior eficacia a estes
jovens. Sera também fundamental a InstituicAo dar formacdo especifica aos
colaboradores em novas metodologias de relacdo com jovens probleméticos pois
muitos deles nunca tiveram esse tipo de formacdo. A sociedade muda, as
problematicas agudizam-se e os colaboradores ndo sdo preparados para essas
novas realidades. A formacdo serad assim fundamental para alterar este quadro
apoiada por uma boa supervisao.

As Chefias aparecem em 2° lugar como agressores, com uma percentagem de
56%. Como ja referimos anteriormente as chefias devem liderar pelo exemplo e
também aqui isso deve acontecer. Ha funcionarios que também tém problemas que
deveriam ter acompanhamento por parte da Instituicdo e do Servico de SHST. A um
doente a chefia ndo pode exigir o mesmo tipo de trabalho que a uma pessoa
saudavel. O colaborador muitas vezes também necessita de uma palavra de
incentivo e de alguém que compreenda o0s seus problemas e dificuldades, pois os
efeitos negativos dos acontecimentos sobre os individuos é mediado pelas suas
caracteristicas pessoais, cognitivas e atitudinais, emocionais e fisicas, que por sua
vez influenciam o modo como ele é capaz de enfrentar os desafios que lhe séo
colocados. A forma como cada um se sente hoje, influencia a forma como se vé
amanh@, na proxima semana ou més, e até nos anos futuros. O bem-estar afectivo
tem sido identificado como o melhor indicador do bem-estar psicolégico e como a
componente mais importante da felicidade (Daniels, 2000). Trabalhos empiricos
identificam ligacdes entre medidas de felicidade dos colaboradores e medidas de

performance no trabalho (Rego, 2008). Sera assim uma oportunidade de melhoria
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para as chefias promoverem estados de espirito positivos ( energia, entusiasmo e
determinacdo). Apesar de haver ja formacfes nesta area na Instituicdo (Psicologia
Positiva) seria importante alarga-las ao maior numero possivel de colaboradores e
chefias.

Finalmente, e de um modo mais especifico, tendo em consideracdo os dados que
obtivemos, convird dar uma particular atencéo aos trabalhadores que nao exercem
funcdes de supervisdo, dado que, tal como no que respeita ao stress ocupacional,
também neste caso, foram estes trabalhadores a manifestar, de modo

estatisticamente significativo, mais problemas a este nivel.

CONCLUSOES

Esta investigacdo tinha como objectivo geral a caracterizagdo do Clima de
Segurancga existente na CPL, dado ser o ponto de partida para a realizagdo de um
plano de prevencao de acidentes de trabalho.

Decorrente do objectivo geral, foram definidos outros objectivos especificos
complementares, que pretenderam nomeadamente: Identificar as percepg¢des dos
colaboradores da CPL sobre o papel do CD na melhoria da segurancga; ldentificar
as percepcdes dos colaboradores da CPL sobre o papel das chefias directas e
colegas na sua relacdo com a seguranca; ldentificar as atitudes dos colaboradores
face as regras e procedimentos de seguranca; Verificar quais as percepcdes dos
trabalhadores sobre a sua responsabilidade e empenho na melhoria da seguranca;
Verificar a percepcao dos colaboradores sobre a importancia e utilizacdo de EPI'S ;
Verificar o nivel de comunicacao sobre seguranca existente na Instituicdo; Avaliar
como é percepcionada a formacdo em seguranca; Verificar como é que as
diferentes percepcdes sobre Clima de Seguranca variam em funcdo da Idade,
Estado Civil, Habilitacbes Académicas, Profissédo, Antiguidade, Tipo de Contrato,
Funcdo de Supervisdo e Ter Sofrido ou Ndo Acidentes de Trabalho; Apresentar
propostas de melhoria do Clima de Seguranca.

No sentido de dar cumprimento aos objectivos estabelecidos, desenvolvemos
este trabalho que foi apresentado em duas partes distintas. A primeira parte
envolve a contextualizagdo tedrica, onde se procurou fazer uma primeira
abordagem aos varios conceitos: Cultura, Cultura Organizacional, Clima
Organizacional, Cultura de Seguranca e Clima de Seguranca.

Tivemos oportunidade de verificar a importancia da andlise do Clima
Organizacional e de Seguranca, tendo apontado para diversos estudos que indicam

a relacdo entre ambos.
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Posteriormente passamos a uma breve Caracterizacdo da Organizagdo, seguida
da descricdo da componente Metodoldgica e da descricdo dos Dados Obtidos.
Relativamente aos Dados Obtidos na presente investigacdo, estes evidenciaram
gue existe na Instituicdo um Clima de Seguranca mediano considerando a média
das pontuacdes obtidas. Com efeito, os resultados permitiram-nos observar que a
média obtida nas diferentes subescalas esteve compreendida entre os 3,48
(Comunicacgdo para a Seguranca) e 4,33 (Incidentes) na Seguranca Fisica e 2,12
(Stress Ocupacional) e 1,19 (Assédio Moral) na Seguranca Psicologica.

Com base nos dados apurados, ordendmos as subescalas por ordem crescente,
de acordo com as respectivas médias de pontuacgdo, relativamente a Seguranca
Fisica. No que toca a Seguranca Psicolégica ndo procedemos a essa ordenacao
dado que o conteudo das alternativas de resposta é diferenciado.

A) Segurancga Fisica: Comunicagdo para a Seguranga, Pressdo no Trabalho,
Formacdo para a Seguranca, Regras e Procedimentos, Aprendizagem da
Organizacdo, Conselho Directivo, Equipamentos de Proteccdo Individual, Chefia
Directa, Colegas, Responsabilidades, Acidentes e Incidentes;

B) Seguranca Psicol6gica: Stress Ocupacional e Assédio Moral (n&o
hierarquizadas).

Observamos que alguns estudos referem que organizagbes com um Clima de
Segurancga mais forte apresentam indices mais baixos de acidentes de trabalho,
pelo que podemos desde ja salientar a importdncia deste trabalho para a
Instituicdo, no diagndéstico da situacdo e na aposta num Clima de Seguranga mais
forte e positivo, que fomente a participacdo dos colaboradores e procure a sua
melhoria continua em termos de Seguranca Fisica e Psicologica.

Dado que a CPL esta num processo de reestruturacdo, este estudo revela-se
fundamental para um diagnéstico de situacdo identificando as consequéncias que
um Clima Organizacional e de Seguranca inadequados podem ter sobre o bem-
estar dos colaboradores e sobre a sua produtividade, apontando desde logo
caminhos de prevengao.

Pela investigacao realizada, € possivel confirmar que a implementacdo de um
sistema de SHST na Instituicdo esta intrinsecamente dependente dos valores e
aspectos comportamentais das pessoas que formam o Conselho Directivo da
Instituicdo, pois a sua implementacédo depende da sua intervencdao.

Esta investigacdo serd importante se ajudar na implementacdo de um processo
de SHST na Instituicho e provocar a mudanca de comportamentos em toda a
estrutura organizacional da mesma, mas sobretudo na Gestdo de Topo, de forma a
garantir que seja definida uma verdadeira Politica de SHST, que ndo se preocupe

apenas em cumprir 0S requisitos legais e os direitos fundamentais dos
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colaboradores em matéria de trabalho, mas que cultive uma consciencializacdo dos
riscos, com estratégias pro-activas que permitam um desempenho seguro de todos
os colaboradores no desempenho das suas fungées.

E necessario modificar a cultura conservadora da organiza¢éo, que demora a
incorporar na sua estrutura as mudangas que ocorrem no ambiente que a envolve,
de modo a que esta revele abertura para incorporar 0os novos desafios de mudanca.

Como podemos constatar na revisdo da literatura, cada organizacdo tém
padrbes culturais que vdo mudando e evoluindo ao longo dos tempos, pelo que,
todas as organizagBes podem mudar, evoluir, através da interaccao social entre os
seus membros e o ambiente.

Também na CPL € necessaria e fundamental esta evolugdo, uma vez que o0s
seus membros sdo confrontados com novos desafios de mudanga, hd necessidade
de aprender novas formas de lidar com as situagcfes. Para enfrentar 0s novos
desafios exigidos, a CPL, € indispensavel desenvolver novas atitudes e
competéncias, designadamente, a sua capacidade de aprender enquanto
organizacdo. A capacidade de aprendizagem estard assim intimamente ligada ao
processo de mudanca em curso.

No quadro desta organizacdo a implementacdo de um sistema de SHST
significard um salto qualitativo de inovacao organizacional que tera repercussofes a
todos os niveis. A actuagdo da Gestdo de Topo como lider deste processo sera
fundamental para a prevencao dos riscos profissionais de varia ordem com reflexos
positivos no desempenho global da organizagéo.

Esperamos assim que, este trabalho, quer em termos de diagnostico, quer ao
nivel das propostas de melhoria, ajude a fazer com que a prevencdo em matéria de
SHST seja uma prioridade Institucional, permita evitar acidentes, contribuindo para
a diminuicdo dos indices de sinistralidade, contribuindo também para a saude e
bem-estar de quantos trabalham na organizagéo.

Finalmente, e ao nivel de propostas de trabalho futuro, sabemos que no nosso
pais, apesar de nos ultimos tempos se terem efectuado e divulgado alguns
trabalhos de elevado interesse, a investigacdo produzida no dominio do Clima de
Seguranca é ainda muito escassa e esta problematica permanece um gigantesco
iceberg de cuja parte submersa ainda temos muito para descobrir. Temos
consciéncia de que este estudo é apenas um pequeno contributo tendo em vista
aprofundar os impactes do Clima de Seguranca nos comportamentos de prevencdo
e muitas foram as areas ndo analisadas ou que carecem de aprofundamento e
investigacdo subsequente. No sentido de estimular a curiosidade e de fornecer
pistas para futuros processos heuristicos a todos quantos neste dominio vierem a

investir o seu esforco de investigagdo, vamos referir algumas areas que se nos
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afiguram importantes para a producdo de conhecimento num futuro préximo.
Consideramos, neste quadro, ser Util, ao nivel da CPL.:

e Apés a implementacdo de um sistema de SHST, realizar uma investigacao
para verificar os efeitos positivos do mesmo e avaliar as alteracdes
provocadas em matéria de SHST.

e Realizar uma nova reavaliacdo do Clima apos a aplicacdo das accdes
correctivas de melhoria e da implementagcdo do processo de SHST,
decorrentes também do diagnéstico e propostas que integram este trabalho.

A um nivel mais geral:
o Pesquisar formas de ac¢do para consciencializar e capacitar a Gestdo de
Topo na criagdo e melhoria de sistemas de SHST.

e Estudar metodologias que favorecam a adopcdo de comportamentos
seguros quer a nivel individual, quer colectivo.
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