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RESUMO

Nos ultimos anos, o Clima de Seguranca é sem ddvida um dos fatores mais

estudados na abordagem organizacional e multicausal dos acidentes de trabalho.

Esses estudos tiveram a sua origem com o trabalho de Zohar em 1980. Este
investigador analisou a importancia das percecdes que os colaboradores partilham sobre a

seguranca enquanto preditoras de diferentes condi¢des de seguranca nas organizagoes.

As conclusbes do estudo apontam para o facto do Clima de Seguranca ter
implicacdes para o sucesso dos programas de seguranca, comportamento dos trabalhadores
e sinistralidade nas organizacgoes.

O objetivo geral deste estudo foi caracterizar o Clima de Seguranga na SpPM .

A amostra neste estudo é constituida por 130 trabalhadores, ou seja nimero total de
trabalhadores que se encontravam no ativo a data da realizacdo do estudo. Como forma de
abordagem utilizamos um tipo de pesquisa misto, dado que utilizamos o método
quantitativo e qualitativo em simultaneo. Quanto aos instrumentos utilizados para a recolha
da informacdo adotamos o inquérito por questionario e a analise documental. No que diz
respeito ao inquérito, os mesmos foram administrados de forma direta. Distribuimos pelos
130 trabalhadores, sendo que apenas 114 devolveram o0s questionarios corretamente

preenchidos.

Os resultados do inquérito foram analisados através de uma base de dados no SPSS.

A andlise foi elaborada ao nivel da estatistica descritiva.

As conclusbes de maior relevo sdo que na SpPM o clima de seguranca é
tendencialmente positivo, em virtude da maioria das médias das respostas em cada
dimensdo avaliada se encontrar acima do valor médio (3,5), com excecdo das dimensdes
Pressdo do trabalho e Formagéo para a seguranga que se encontram abaixo do valor médio
das respostas. No que respeita aos acidentes de trabalhos ocorridos no ano de 2011, na
SpPM ocorreram um numero muito elevado de Acidentes de Trabalho, com um impacto
médio em termos de baixa médica e com um nimero ndo muito elevado de dias perdidos

por cada acidente.



ABSTRACT

Over the last years security is undoubtly one of the most studied factors concerning

the organizational and multicasual approach for accidents at work.

These studies began with Zohar in 1980. This investigator analysed the importance
of perceptions that co-workers share about security as an indicator of various security

conditions on organizations.

Study conclusions aim to the fact that the Security Ambiance influences the success

of security programmes, workers’ behaviour and accidents on organizations.
The general aim of this study was to characterize Security Ambiance on SpPM.

This study’s sample is formed by 130 co-workers, which is the total amount of
workers working at the time of this study. A mixt research approach was used, since we
use the qualitative and quantitative method simultaneously. Concerning the instruments
used to collect the information we chose the survey and the documented analysis. As to the
questionnaires, it was a direct one. We distributed it to a total of 130 co-workers, but only
114 gave back the survey properly filled.

The survey results were analysed with a database on SPSS. The analysis was

elaborated to the level of descriptive statistics.

The main conclusions are that the Security Ambiance on SpPM has a positive trend,
since the most average of the answers in each dimension is above a medium value (3.5),
except Pressure at work, Security training, which are above average. Concerning the
accidents at work in 2011, SpPM had a huge number of Accidents at Work, with relative
impact on disease faults and working lost days per each accident.
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Introducéo

O clima de seguranca é um dos temas mais estudados na abordagem organizacional
e multicausal dos acidentes de trabalho e pode ser definido como o conjunto das percecdes
partilhadas por todos os membros de uma organizacao sobre os valores, normas, crengas,
procedimentos e praticas de seguranca (Silva, 2004).

De acordo com Zohar (1980) o clima de seguranga tem influéncia no sucesso dos
programas de seguranca, comportamento dos trabalhadores e sinistralidade nas
organizacg0es, constituindo assim uma variavel preditora de varias condi¢cdes de seguranca
dentro das organizagdes.

Também Neal e Griffin (2000) demonstraram que o clima de seguranca tem
influéncia no comportamento dos colaboradores em relacdo a seguranca, ndo s6 no que diz
respeito a criacdo de mais comportamentos de seguranca como também em relacdo ao
conformismo/obediéncia (compliance) na utilizacdo de equipamento de protecdo individual
e também em termos de participagdo na seguranca.

E no contexto desta problemética que surge o presente estudo da tematica: A
pergunta de partida que esteve na sua origem visa responder a questéo:

- Como é que os trabalhadores da SpPM - Sociedade Portuguesa de Pintura e Mddulos
para a Industria Automoével, S.A. percecionam o Clima de Seguranga nesta organizagao?
Decorrente esta questdo definiu-se como objetivo geral deste trabalho caracterizar o Clima

de Seguranca na SpPM, S.A.
Quanto aos objetivos especificos temos:

e Tracar o perfil dos trabalhadores inquiridos, atraves da caracterizagdo da amostra;

e Identificar o clima de seguranga na empresa SpPM, através da percecdo dos seus
trabalhadores sobre o papel dos gestores, a atuagdo da chefia direta, a relagdo com
0s colegas, as responsabilidades coletivas, a pressdo do trabalho, a importancia da
utilizacao de EPI’s, comunicagdo para a seguranga, relato de acidentes e incidentes,
formacéo, regras e procedimentos de seguranga, aprendizagem da organizacéo, e

segurancga psicologica, nomeadamente, o assédio moral e o stress ocupacional;
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e Analisar como é que as percecdes sobre o Clima de Seguranca se alteram em
funcdo do sexo, idade, estado civil, habilitaces literarias; setor onde trabalha,
antiguidade, tipo de contrato e fungédo de supervisao.

e Apresentar propostas de melhoria do Clima de Seguranca, de modo a proporcionar

um incremento na seguranca da organizacao.

O nosso interesse em caraterizar e avaliar o clima de seguranca, tem por base, o facto
de nos pressupostos mencionados, analisar como € que os trabalhadores percebem e
avaliam as agBes desenvolvidas na empresa no que diz respeito a seguranga, quais 0S
fatores pessoais e profissionais que influenciam essa percecdo, bem como as areas de
melhoria para uma estratégia de intervencdo nas estruturas do sistema de seguranca no
trabalho.

Para o cumprimento dos objetivos a que nos propomos, a metodologia de investigacédo
utilizada, no que respeita ao procedimento técnico, remete para o estudo de um caso,
através do levantamento de dados com recurso a um questionario com a finalidade de
caraterizar o clima de seguranca. Este questionario é constituido por perguntas fechadas e
encontra-se dividido em 3 Grupos: O Grupo 1 compreende a parte A que diz respeito a
Seguranca Fisica e inclui 11 dimens@es: acdo da administracdo, atuacdo da chefia direta,
relagdo com os colegas, responsabilidades, pressédo de trabalho, importancia da utilizacéo
de EPI’s, comunicagdo para a seguranca, relato de acidentes e incidentes, formagao, regras
e procedimentos para a seguranca e aprendizagem da organizacdo. No que respeita a parte
B remete para a Seguranga Psicoldgica e inclui 2 dimensfes: assédio moral e stress
ocupacional.

O Grupo 2 compreende as Lesdes Profissionais e estd dividido em 2 dimensdes:

Acidentes de Trabalho e Doencas Profissionais.
Quanto ao Grupo 3 respeita aos dados sociodemograficos dos colaboradores.

O referido questionario foi aplicado a uma amostra de 114 colaboradores, distribuidos
por diferentes niveis hierarquicos e a todos 0s setores da empresa.

A partir do tratamento estatistico dos dados recolhidos pela aplicagdo do questionario,
sdo analisadas todas as dimensdes do clima de seguranga, identificadas as principais

varidveis sociodemograficas e organizacionais que nele tem influencia e finalmente
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propomos um plano de agdo e de intervengdo com vista ao melhoramento da situagéo
existente.

Este trabalho esta estruturado em quatro capitulos, organizados conforme passamos a
descrever:
- Introdugdo: contém a definicdo do problema e pergunta de partida, justificacdo do
trabalho, os objetivos e ainda algumas consideragdes sobre a metodologia.
- Capitulo 1 - Revisdo da Literatura: encontra-se a fundamentacéo teorica que apresenta
em linhas gerais uma reviséo da literatura sobre o tema em estudo.
- Capitulo 2 - Contextualizacdo da Pesquisa: breve apresentacdo da empresa em estudo, a
SpPM bem como a descricdo da sua estrutura organizacional, a caracterizacdo da
populacdo e dos acidentes de trabalho.
- Capitulo 3 — Metodologia: encontra-se 0 método de investigacdo. Apresenta-se a natureza
e classificacdo da pesquisa, carateriza a amostra, identifica 0 método utilizado para a
recolha dos dados, bem como para a analise e tratamento dos mesmos
- Capitulo 4 — Analise e Discussdo do Dados e apresentacdo e identificacdo das areas de
melhoria.
- Concluséo

Finalmente é ainda apresentada a Bibliografia consultada e inseridos Apéndices e

Anexos.
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Capitulo 1 - Revisdo da Literatura

O clima organizacional e o clima de seguranca sdao em geral influenciados,
respetivamente, pela cultura da organizacdo e pela cultura de seguranca da organizacao.
Neste quadro, ndo podemos deixar de abordar na reviséo da literatura estes temas, que déo

sustentabilidade tedrica a nossa investigacéao.

Assim, nos primeiros pontos deste capitulo iremos descrever 0s conceitos e
caracteristicas de cultura e clima organizacional bem como a relagdo entre ambos, pois eles
sdo fundamentais para a andlise da cultura e clima de seguranca, que apresentamos nos

pontos seguintes.

Posteriormente, iremos apresentar algumas abordagens e estudos sobre a “Cultura e
Clima de Seguranga”, a” Importancia da Cultura de Seguranca na Aprendizagem
Organizacional com acidentes” e “Influéncias do Clima de Seguranca nas Atitudes e
Percecdo do risco”. Finalmente, iremos abordar os acidentes de trabalho, o regime juridico

gue os enquadram, bem como uma breve explicacdo para a sua ocorréncia.
1.1 Cultura organizacional

As organizacdes qualguer que seja a sua estrutura, com maior ou menor grau de
complexidade, sdo possuidoras duma cultura prépria, cuja complexidade é transmitida em
muitas variaveis consubstanciadas nos seus valores, crencas, costumes, simbolos e

tradicdes.

Por vezes acontece que alguns tipos de cultura prejudicam o desempenho das
organizagGes, em virtude das suas caracteristicas ndo responderem a contextos
empresariais cada vez mais competitivos, com necessidade de abertura as mudancas
internas e externas, que exigem estratégias que respondam a estas necessidades. E a cultura

que serve de suporte as organizac¢Ges para 0 desenvolvimento das suas estratégias.

Sem a definicdo de valores, consciencializagdo de crencas e principios, que
suportem o desenvolvimento e a inovagao, as empresas tornam-se frageis na resolucao dos
seus problemas. Uma cultura transparente e aberta que responda as necessidades atuais,

exige a participacdo e comprometimento das pessoas com 0s objetivos a que da suporte.
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A Cultura Organizacional é normalmente entendida, como um conjunto de normas,
leis, e regulamentos que sdo compartilhadas por todos os membros de um Organizacao.
Newstrom (2008) define o conceito, assente na ideia de sistema formal das leis vigentes
que regulam determinada organizacdo que em contato com 0s principios morais, éticos e
culturais dos colaboradores, desenvolve um novo e complexo sistema de relagdes de leis,
costumes e valores, caraterizador de um novo comportamento organizacional, Unico e
caracteristico a cada organizacdo. Assim surge a possibilidade da criagdo e
desenvolvimento de regulamentos que regem o comportamento de todos os elementos que

integram a organizacao.

Para Chiavenato (1994, p.52) “A cultura representa o ambiente de crengas e
valores, costumes, tradi¢Bes, conhecimentos e praticas de convivio social e relacionamento
entre as pessoas. A cultura significa o comportamento convencionalizado e aceite pela
sociedade e provoca enorme influéncia e condicionamento sobre todas as acdes e
comportamentos das pessoas. (...) Através da cultura, a sociedade impde as suas
expetativas e normas de conduta sobre os seus membros condicionando-os a se
comportarem da maneira socialmente aceitavel aos seus padrdes, crencas, valores,

costumes e praticas sociais’.

Segundo este autor, a ideia geral que se pode observar é que a cultura funciona
como um elemento agregador de qualquer sociedade, impondo os seus padrdes e normas
de conduta na acdo dos seus membros constitutivos, levando-os a comportarem-se de
modo socialmente aceite. Usa assim, os padrdes, as crencgas, 0s valores e praticas sociais

como elo agregador.

Na defini¢ao de Schein apud Freitas (1991, p.7) “(...) a cultura organizacional ¢ o
modelo de pressupostos basicos que determinado grupo tem inventado, descoberto ou
desenvolvido no processo de aprendizagem para lidar com os problemas de adaptacdo
externa e integracdo interna. Uma vez que 0s pressupostos tenham funcionado bem o
suficiente para serem considerados validos, sdo ensinados aos demais membros como a

maneira correta para se perceber, se pensar e sentir-se em relagdo aqueles problemas.”

Neste sentido 0 autor considera uma relagcdo quase direta, entre o pressuposto do
conceito de cultura organizacional, como o sistema geral constituido por aquilo a que

denominou pressupostos basicos, relacionando a sua importancia fundamental, no processo
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de integracdo dos novos elementos/colaboradores, nomeadamente na sua capacidade da
percecdo correta do modo de abordagem e de resolucao face aos problemas de adaptagéo a

organizacao.

Na interpretacdo dos componentes da cultura organizacional Schein (1991), os

artefactos, crencas e valores e pressupostos basicos sdo caracterizados do seguinte modo:

Artefactos e criacBes: remetem para o nivel mais superficial da cultura, logo mais faceis de
observar. Destes fazem parte, nomeadamente: a estrutura e processos organizacionais, 0S
equipamentos, a linguagem, a tecnologia, os procedimentos, as normas, as reunides, as

declaragdes, os documentos.

Crengas e valores: remetem para um nivel intermédio. Destes fazem parte as
estratégias, filosofias, objetivos, principios conscientes partilhados e tendencialmente

divulgadas. Correspondem a justificacdo que as pessoas ddo para a sua forma de agir.

Pressupostos bésicos: refletem as crengas inconscientes e inquestionaveis, que estdo num
nivel mais profundo, ndo consciente, sdo partilhados pelos membros ou grupos da

organizacao e determinam as condutas individuais e coletivas.

Ainda segundo Schein apud Fleury et al (1989), a organizacdo, como um todo, ao
viver experiéncias comuns (entenda-se experiéncias como os valores, as regras e padroes)
desenvolve uma forte cultura organizacional que ira sobrepor-se a todas as outras
subculturas presentes na organizacdo. A propoésito de subcultura refere Morgan (1996,
p.131) que “ (...) nas organizagdes existem frequentemente sistemas de valores diferentes
que competem entre si e que criam um mosaico de realidades organizacionais, em vez de

uma cultura cooperativa e uniforme.”

Segundo este autor, o papel que 0s grupos tém na organizacdo, baseado por
exemplo na especializagdo, sector, departamento ou outros leva a que estes possam olhar a

organizagdo com uma perspetiva propria e diferenciada, criando assim uma subcultura.

Schein (1984), da aos fundadores da organizacdo o papel de maior relevancia no
processo de criagé@o e definicdo dos padrdes culturais, de acordo com o autor 0s primeiros
lideres impdem formas proprias de abordagem e resolugdo dos problemas da organizacéo,
acabando por implantar a sua visdo do papel que a organizacdo deve desempenhar no

mundo.
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Retomando a defini¢do de cultura de uma organizagéo, e ainda segundo 0 mesmo
autor, hé que dar atencdo a alguns subcomponentes, nomeadamente as normas, os valores,
as recompensas e 0 poder, como vetores essenciais para um diagnostico organizacional
bem-sucedido, nomeadamente em d&reas onde se torna essencial compreender o
funcionamento da organizacdo, sob o ponto de vista do comportamento humano. Ao
analisarmos per si 0s 4 subcomponentes supra referidos, consideram-se Normas o conjunto
de padrbes e regras de conduta que enquadram a acdo de todos os membros de uma
organizacao (ibidem, 1984). O autor define Norma como, um padrdo em que as pessoas Se
enquadram sem questionarem a bondade ou ndo da mesma. Estas tém duas naturezas
distintas: por um lado podem ser explicitas, facto que leva a que as integradas no meio
organizacional se adequem conscientemente, como por exemplo os estatutos da empresa.
Por outro lado, as normas implicitas ou sejam, as subentendidas, sdo as que sao
constituidas por regras de conduta aceites pelas pessoas de forma ndo consciente. Assim,
quanto maior for a conformidade entre estes dois tipos de normas, mais eficaz se tornara a
organizacdo. Ja ao abordar o somatorio de todos os elementos em que o conjunto de
colaboradores considera e julga positivo ou negativo numa organizacao, constituem-se
como o sistema de valores de uma organizacdo. Como Recompensa entende-se, 0
comportamento que as pessoas tém na organizacdo em fungdo do que auferem como
beneficio do esforco do seu trabalho. Este pressuposto serve de estimulo perante todos de
reconhecimento de quem mais e melhor exerce a funcdo, deixando em aberto a
possibilidade de, os restantes colaboradores, poderem vir a alcancar essa meta. Por fim, o
Poder constitui-se no modo de distribuicdo de fun¢bes com responsabilidade, na forma
como esta partilhado na organizagéo, no grau maior ou menor do exercicio de autoridade e

no grau de determinacdo das recompensas pelos colaboradores.

Segundo Pires e Macedo (2005), a cultura possibilita a manifestagédo das crencas e
valores que cada colaborador partilhna com a organizacdo. Nesta perspetiva Paz e Tamayo

(2004), expdem um conjunto de componentes a serem analisados, num total de cinco:

1. Os Valores Organizacionais: instrumentos que servem de guia ao funcionamento da
organizacdo, possibilitando a normatizagdo comportamental dos seus
colaboradores. Neste sentido, Luz (2003), acrescenta que os valores podem ser
interpretados como norteadores das prioridades que uma organizagdo procura

desenvolver, com vista a alcancgar os seus objetivos.
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2. O Poder Organizacional: traduz-se como a capacidade que a organizagdo possui na
determinacéo do alcance dos seus resultados.

3. Os Jogos politicos: traduzem-se em atitudes comportamentais, em que
determinados colaboradores tentam influenciar as decisdes, utilizando sistemas de
poder com o intuito de atingir 0os seus objetivos pessoais primordialmente aos da

organizacao.

4. Os Ritos: que se constituem como atividades demonstrativas na pratica que 0s

valores organizacionais foram absorvidos.

5. Os Mitos: acgdes, percegdes, sentimentos e pensamentos que integradas em
acontecimentos funcionam como manifestos em forma de histérias. Para o autor
Luz (2003) funcionam como figuras do imaginario coletivo que sdo usadas como

reforco de determinadas crengas organizacionais.

Através da analise destes fatores, a organizacdo adquire a possibilidade de poder
orientar os individuos possuidores de uma cultura propria, a que 0s mesmos possam agir,
pensar e mesmo tomar decisfes. Neste sentido, somos remetidos para a perspetiva da
apreensdo do conceito de cultura organizacional, como 0 modo de pensar, agir e sentir cada
organizacdo que se torna uma forma especial de estar, provém dos principios que 0s
fundadores idealizaram e quando assimilados por todos os colaboradores, segundo Silva,
Zabelli (2004), estes principios instituem-se como comportamentos aceites como
institucionais, tornando-se garantia de heranca as geracdes futuras de dirigentes assim

como aos restantes colaboradores, como sendo 0 modo correto de conhecer a realidade.

Pelo exposto, conclui-se ser consensual a varios autores, considerarem a cultura
organizacional como um fenomeno relacionado com o desenvolvimento da historia da
propria organizacao, integrada no conceito de cultura social. Daqui advém a nogdo que a
cultura organizacional é influenciada por fatores externos (exdgenos) e internos

(enddgenos) do ambiente em que esté inserida.
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1.2 Clima organizacional

As defini¢des de Clima Organizacional, na sua grande maioria, centram-se na analise
dos diferentes graus de satisfacdo e de percecdo dos colaboradores, sobre o seu ambiente
de trabalho, as condicGes de trabalho, as variaveis intervenientes no desempenhar das

fungdes, entre outras.

Para Chiavenato (1994, p.523) “O clima Organizacional refere-se ao ambiente interno
que existe entre os participantes de uma empresa. Esta intimamente relacionado com o
grau de motivacao dos seus participantes...” Ainda segundo o mesmo autor (1994, p.524)
“Uma vez criado o Clima Organizacional passa a provocar poderosa influencia sobre a
motivacao e correspondentemente sobre o desempenho, satisfacdo no cargo, absentismo e

produtividade".
Quadro n.° 1 — Esquema p/ visualizar o Clima Organizacional

Variaveis de Entrada Saidas Intermediarias Saidas Finais

Fatores determinantes Clima Variéveis dependentes Variaveis dependentes

Organizacional Intermediarias Finais

e Nivel Motivacéo
e CondicGes econémicas

Estilo de Lideranca
Estrutura Organizacional
Caracteristicas participantes
Ramo Atividade

Estagio da vida da empresa

Estimulagdo motivos
especificos

Satisfacdo no cargo

Métodos de trabalho

Nivel de Absentismo

Produtividade no trabalho

Empresa Bem-sucedida

Empresa Mal sucedida

T O nivel de sucesso ou insucesso influéncia o Clima Organizacional

Fonte: Dubrin (apud Chiavenato, 1994)

Um bom ambiente organizacional esti na origem da satisfagdo das necessidades do

trabalhador, contribuindo positivamente nas suas atitudes e despertando a sua criatividade,
0 seu desejo de inovar aumentando a capacidade de adaptacdo as mudangas no seu

contexto do posto trabalho. Contrariamente, se o clima organizacional predominante numa
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empresa e negativo, os trabalhadores tendem a ficar desmotivados, baiando a sua
autoestima, que resulta um grau elevado de frustracdo, no concerne as tarefas que

desempenham (Chiavenato, 2000).

Segundo Coda (1997, p.98): “Para se analisar Clima Organizacional ¢ necessario
separar satisfacdo e motivacdo no trabalho, onde motivacdo € uma energia direta ou
intrinseca ligada ao significado e a natureza do proprio trabalho realizado. Satisfacdo é
uma energia indireta extrinseca, ligada a aspetos como salario, beneficios, reconhecimento,

chefias, colegas, entre outros”.

Nesta perspetiva 0 autor, considera que sdo as energias indiretas ou extrinsecas que
estdo na origem do Clima Organizacional, e 0 mesmo, nada mais é do que um indicador do
grau de satisfacdo ou insatisfacdo dos colaboradores no ambiente de trabalho. Neste
sentido, considera ainda o autor, a existéncia de meios de diagndéstico, dos diferentes
climas organizacionais, assente em dez fatores que afetam o clima organizacional. S&o
estes, a lideranca, a compensacao, a maturidade empresarial, a colaboragdo entre as areas
funcionais, a valorizacdo profissional, a identificacdo com a empresa, 0s processos de

comunicacdo e a politica global de recursos humanos e de acesso (Coda, 1997, p.99).

Ja na perspetiva de analise do dia-a-dia das empresas, considerado quotidiano
organizacional, podemos analisar o clima organizacional assente na observagdo dos
eventos quotidianos ocorridos na organizagdo. Para Luz (2003) o clima organizacional

pode ser verificado através de alguns indicadores:

- Rotatividade de pessoal

- Estimulo a criacéo de ideias por intermédio dos Programas de Sugestdes
- Greves;

- Desperdicio de materiais;

- Auséncia dos trabalhadores no processo de trabalho

- Queixas no servigo médico

- Conflitos entre trabalhadores e entre departamentos

- Avaliacdo de Desempenho
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Estes indicadores funcionam como observatério na identificacdo de possiveis
indicios de disfuncBes pessoais ou interdepartamentais, sobre as condi¢des estipuladas pela
organizacdo. Ainda segundo o mesmo autor, os indicadores supra ndo fornecem
informacdo fidedigna para um diagndstico da causa positiva ou negativa que influi no
clima da organizacdo. Para esse diagnostico, ainda segundo Luz (2003) existem estratégias
diversificadas para os gestores organizacionais conhecerem o clima da organizagdo, em
que refere as entrevistas de diagnostico, o contrato de compromisso entre gestores e
colaboradores, reunides com equipes de trabalho e finalmente aponta um programa de
sugestdes e pesquisa sobre o clima organizacional. E neste Gltimo que se propde as
caracteristicas base que norteiam a organizagdo na identificacdo dos seus pontos positivos
e nos pontos a serem melhorados ou desenvolvidos. “ A pesquisa de clima identifica tanto
0s problemas reais no campo das relacbes de trabalho, como problemas potenciais,
permitindo a sua prevencdo através do aprimoramento ou da adocdo de determinadas

politicas de pessoal.” (Luz,2003,p.38).

No gue concerne a concecao de uma pesquisa e diagndstico do clima, esta envolve
varias etapas. Johann (2004) destacou algumas etapas para a aplicacdo da investigacao do

clima organizacional, que passamos a descrever:

O desenvolvimento de um instrumento de sistematizagdo na recolha de dados,

assente em entrevistas, questionarios e/ou observacdo das condi¢cdes ambientais do

trabalho.

- A preparacdo dos gestores ao nivel da informacéo sobre a necessidade da pesquisa
de clima organizacional, prevenindo assim eventuais resisténcias por parte destes.

- Determinar a populagdo alvo, ou seja os colaboradores que responderam a
pesquisa.

- A objetividade e simplificacdo dos instrumentos e pesquisa assentes em perguntas
claras e recomendavelmente anonimas.

- A recolha, sistematizacdo e tratamento dos dados obtidos nas entrevistas, assente
em plataforma informaética de quantificacdo dos dados.

- Adivulgacédo dos dados, que devera ser do conhecimento geral da organizacdo mas

onde a equipe de andlise do clima, segundo Luz (2003), devera reunir com 0 grupo

dos gestores, a priori com vista a dar conhecimento dos dados e posteriormente

atingirem os demais colaboradores.
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E assim através da aplicagdo destes métodos de anélise que se podera verificar com
maior acuidade e veracidade a maior ou menor absorcdo dos valores da cultura
organizacional, funcionando assim como um observatorio de monotorizacdo do Clima da

organizacédo no seu todo.
1.3 Cultura de Seguranca

A nocéo conceptual de cultura de seguranca surge e desenvolve-se como resposta a
grandes acidentes organizacionais, tendo evoluido na atualidade para uma nogéo aplicada a

explicagdo de acidentes a nivel individual (Mearns et al., 2003)

O conceito foi utilizado, pela primeira vez, no relatdrio de inspe¢do técnica sobre o
acidente nuclear de Chernobyl, que ocorreu em 1986, cuja causa foi atribuida a uma falha

grave no sistema de seguranca da organizacao.

Turner (1978) explanou a sua teoria de analise da vulnerabilidade organizacional,
nomeadamente na anélise de desastres tecnoldgicos, tendo real¢ado a grande importancia
do papel das crencas e das normas na fundamentacdo da compreensdo e apreensdao da

noc¢do de seguranca organizacional (Silva et al, 2004).

Muitos tém sido os autores que definem o conceito de cultura de seguranca, de que

destacamos 0s seguintes:

- Conjunto de valores, normas organizacionais, crencas, papeis e praticas de seguranca
aplicadas, cuja objetivo geral se centrou na prevencdo do risco a que cada dos
colaboradores estd exposto no exercicio do seu posto de trabalho (Turner, 1991 cit. por
Vredenburgh 2002)

- “(...)o conjunto de crencas, valores e normas partilhadas pelos membros de uma
organizacao, que constituem os pressupostos basicos de uma organizacao relativamente a

seguranca” (Silva e Lima, s.d., p.5) .

- Ao referir-se a causa dos acidentes, deixa referir como causa central a culpa individual,
mas sim “(...)a um conjunto de forcas grupais que atuam ao longo do tempo no seu
desencadeador” (Lima, 1999, p.385)

Neste sentido e dada a importancia que da tematica aqui abordada refere Flin (2001),
que, ao nivel da causa ou causas da maioria dos acidentes, cerca de 20% tém como causa

erros do operador, enquanto 80% deve-se a cultura, ou seja, a insuficiéncias da mesma, na
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politica de seguranca das organizac¢Ges. Deste facto poderemos inferir que cada vez mais é
necessario refletir sobre qual o contributo da cultura de seguranca na génese dos acidentes
de trabalho, quer individuais quer coletivos que ocorrem por quebra e/ou violacdo, de

protocolos de seguranga.

Por outro lado, € cada vez mais premente identificar quais as praticas organizacionais
consideradas ideais e que sdo determinantes para uma cultura de seguranga consistente que
influencie positivamente, a adocdo de comportamentos seguros por parte dos

colaboradores.
1.4 Clima de Seguranca

O clima de seguranca é um conceito integrante de um todo a que se designou por

clima organizacional (Neal e Griffin, 2004).

Ainda ao nivel da andlise do conceito clima de seguranca e de acordo com Silva et al
(2004), este consiste, no conjunto de percecdes partilhadas de valores, normas, crengas,

procedimentos e préticas relativas a seguranca de uma organizacéao.

Para Zohar (2003) o clima de seguranca é definido como o conjunto de percecdes
partilhadas das prioridades relativas a seguranga numa organizacdo, sendo que o clima

reflete as sua prioridades gerais mais consensuais.

De acordo com o autor anteriormente referido (Zohar, 2000) as fontes de percecao do

clima estéo relacionadas com dois patamares de analise:
- Por um lado as politicas e procedimentos relacionados com o nivel organizacional.
- Por outro lado, as préticas de superviséo, relacionadas com o nivel de analise de grupo.

Para Meli4d et al (2006), o clima de seguranca constitui-se como um reflexo
instantdneo do estado de seguranca fornecendo e funcionando como um indicador da

cultura de seguranca de um grupo sectorial, duma instalacdo industrial ou duma empresa.

Assim, o clima de seguranca € uma manifestacdo de carater temporal e mais visivel
da cultura organizacional que se reflete, nas atitudes percecionadas no seu conjunto pelos
colaboradores de uma organizagéo, ou seja, da uma aparéncia geral da cultura de segurancga

em determinado momento (Silva, 2004).
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Sobre o conceito, Turner (1978) estabelece uma relacéo direta com os processos de
estruturacdo organizacionais e sociais. Nesta analise o autor retoma o conceito de clima de
seguranca introduzido por Zohar (1980), ligando-0 a um tipo particular do conceito mais
lato de clima organizacional. Este autor considera o clima de seguran¢ca como um conjunto
de percecdes e crencas dos colaboradores sobre o seu proprio conceito de seguranga no
local de trabalho. Nesta 6tica, Silva et al. (2004), afirmam que o clima de seguranca pode
por si s6, contribuir para a distin¢do de duas organizacfes, no que concerne aos indices e

indicadores de sinistralidade.

O investigador Zohar em 1980 analisou os varios graus das percecGes que 0S
colaboradores partilham sobre a seguranca, focalizando o clima de seguranga enquanto
fator precedente na analise de diferentes condicGes de seguranca nas organizagdes.
Concluiu nesse estudo que o clima de seguranca, homeadamente a compreensdo dos
fatores atras descritos, tem implicacGes positivas para alcangar com sucesso 0s programas
de seguranca implementados pelas organizagdes ao nivel do comportamento individual dos

trabalhadores e no indice de sinistralidade.

Em 1996, um estudo de Hofman e Stelzer demostrou que as apreensdes das atitudes
comportamentais de seguranca sao influenciadas pelas variaveis grupais, como a percecdo
que o0 grupo possui sobre a implicagdo da diregdo na seguranca e o envolvimento dos
trabalhadores na seguranca.

Nesta mesma orientacdo teodrica, mas a nivel organizacional, os estudos de Neal &
Griffin (2000) demonstraram a existéncia de uma relacdo direta entre o clima de seguranca
e o comportamento dos colaboradores face a seguranca. Tal relagdo aplica-se, quer em
termos de obediéncia em relacdo as exigéncias formais da seguranca (procedimentos

formais de seguranca), quer em termos de participacdo voluntaria na seguranca.

Ao falarmos na atitude de promocdo para um clima de seguranga mais forte e
positivo, teremos de considerar serem necessarias a existéncia de grandes vetores
essenciais no alcance de um bom clima de seguranca. Em primeiro sdo necessérias, a
existéncia de préticas organizacionais consistentes com o objetivo de reforcar a seguranca,
seja ao nivel da formacdo, (prevencédo), seja da aprendizagem decorrente dos acidentes.
Segundo, remete para as percecOes das praticas de lideranca ao nivel das chefias,

relativamente ao seu envolvimento na promocdo da segurancga. Por dltimo e tdo ou mais
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importante que nos dois pontos anteriores, € necessario envolver todo o grupo de
colaboradores com as questdes de seguranca, fundamentalmente ao nivel da envolvéncia

individual face ao seu posto de trabalho.
1.5 Estudos sobre Cultura e Clima Seguranca

Neste ponto vamos abordar alguns estudos significativos, que se centram nos
conceitos cultura e clima de seguranca e que constituem uma verdadeira representacdo dos

conceitos na sua complexidade de analise.

Segundo Cooper et Phillips (2004), nos ultimos 25 anos, a investigacdo da area

(clima de Seguranca), tem-se centrado em quatro vetores e/ou direcdes:

1)- A Apreensdo e desenvolvimento de instrumentos inerentes a psicometria, assim como
os seus fatores de natureza estrutural, onde se destacam autores como: Zohar (1980);
Brown & Homes (1986); Dedobbeleer & Beland (1991); Coyle, Sleeman & Adams (1995);
Garavan & Obrien (2001).

2)- A concecao e desenvolvimento de modelos tedricos de clima de seguranca assim como
a identificacdo de condicionantes do comportamento de seguranca e acidentes, que se
destaca como exemplos: Cheyne, Cox, Olivier, & Tomas (1998); Thompson, Hilton &
Witt (1998); Neal et al. (2000); Prussia, Brow & Willis (2003).

3)- O estudo da analise assente nas perce¢des do clima de seguranca face ao desempenho
atual de seguranca onde temos como exemplos Zohar (2000) e Glendon & Litherland
(2001).

4)- O estudo e analise das relagdes entre o clima de seguranca e o clima organizacional, em

que temos como exemplos: Neal et al. (2000); Silva et al. (2004).

Neal et al. (2000), surgem com um modelo analitico demonstrativo que o clima de
seguranca prediz o clima de seguranca e, consequentemente, o desempenho da seguranca.
Ja Guldenmund (2000), advoga a segurangca como objetivo primordial da cultura
organizacional, apresentando 15 estudos indicativos da complexidade conceptual do clima
de segurancga. Por seu turno, Cooper (2000), propde um modelo reciproco de cultura de
seguranga, com vista a compreender a sua natureza dinamica. Finalmente, Mearns et al.
(2001), propdem modelos de monotorizacdo do clima de seguranca assentes em fortes

perfis de clima de seguranca nas organizagoes.
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No que concerne a relacdo da cultura de seguranca com a sinistralidade, a seguranca
dos trabalhadores e respetiva seguranca organizacional, comportamentos de risco, traduz-
se num impacto muito positivo da cultura no desempenho da seguranca. Lee (citado por
HSL, 2002) concluiu que os trabalhadores que sofrem acidentes de trabalho, percecionam
como menos importante e consequentemente menos positiva, a cultura de seguranga. Os
mesmos apresentavam uma desconfianga nas medidas de controlo, na gestdo com a
seguranca, € com o0s riscos elevados. Possuiam ainda uma formacdo muito escassa e em

alguns casos deficiente.

Nesta area também, Cox, Tomas, Cheyne & Olivier (citado por Olivier et al., 2006),
investigaram o impacto da cultura de seguranga, assente em acgdes da gestdo e qualidade da
formacgdo, nos comportamentos de seguranca dos colegas, do proprio e da toda a
organizacdo empresarial. Concluiram existir uma grande correlacdo das acOes de gestdo
nos comportamentos pessoais de seguranga, assim como na avaliacdo da implicacdo de

todos os elementos na seguranga.

Neste sentido, temos estudos e investigacdes do clima de seguranca que pretendem
caraterizar e quantificar as percecdes, com o objetivo da avaliar os diferentes niveis das
organizagOes, enquanto outros estudos centram-se nas diferencas de tipologia
organizacional, cujo objetivo se centra em caraterizar a relacdo e influéncia entre as
variaveis ao nivel da organizacdo, do grupo ou do individuo face ao clima de seguranca.
Assim, as medidas que se prendem com o clima de seguranca, tendem hoje a centrar-se nas
percecdes e atitudes relativas a gestdo e supervisao, sobre politicas e praticas de seguranca,
adocdo de comportamentos de risco assim como aspetos sociais do contexto de trabalho,

tais como a confianca, a disciplina, abertura e apoio da equipe.

Ao nivel da contextualizacdo do clima de seguranca, € o trabalho de Zohar (1980),
que contextualizou o clima de segurancga, apos uma revisao dos estudos publicados, tendo
resultado na apresentacdo do primeiro instrumento de analise e avaliagdo do clima de
seguranca. Atraves do uso de técnicas qualitativas e quantitativas, como o uso de
questionarios assentes em 40 itens de diagnoéstico, permitiu diferenciar diversos climas de
seguranga que por seu turno projetavam diferencas entre os varios setores industriais em

analise.
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Mais recentemente, Flin, Mearns, O’Connor & Bryden (citado por HSL, 2002)
efetuaram uma anéalise tematica a 18 escalas utilizadas para avaliar o clima de seguranca.
Nesta analise, verificaram que as dimensfes mais avaliadas referem-se a gestao, ao risco, a
equipamentos de seguranca, a procedimentos e formacdo e a pressao para o trabalho.
Nestas dimensOes, destacaram a gestdo da seguranca, como de primordial importancia.
Centraram-se assim na gestdo de topo em alguns casos, e noutros nas chefias diretas, ndo
confundindo os diferentes niveis funcionais. Por fim, centraram os estudos com o objetivo
de determinar que tipo e sexo de procedimentos e regras, assim como as atitudes face as
mesmas, conduzem a diferentes niveis ou graus de obediéncia. Cooper (2001) analisa o
clima de seguranca, como uma entidade dindmica que se encontra constantemente em
mudanca e consequente adaptacdo face a realidade. Refere ainda que para alcancar um
diagnostico global do clima de seguranca, é importante e mesmo necessario analisar a

implicacdo de atributos especificos do grupo que afetam o clima de seguranca.

Neal et al. (2000), analisaram e verificaram que o efeito do clima organizacional no
maior ou menor desempenho de seguranca, € mediado pelo clima de seguranca.
Observaram que o autorrelato do cumprimento dos procedimentos e normas de seguranca,
assim como a participacdo em atividades de seguranca no posto de trabalho, tém impacto

relevante no clima de seguranga.

Em 2003, Mearns et al., surgem com um estudo que relaciona o clima de seguranca,
assente em praticas de gestdo da seguranca e o desempenho da seguranca em meios
offshore, mais precisamente em plataformas petroliferas, utilizando a associacdo entre as
préticas de gestdo e as medidas do clima de seguranca, relacionando-as com as estatisticas
e autorrelatos de acidentes de trabalho, em que se verificou que maior competéncia no uso
de préticas de gestdo da seguranca se encontra relacionada a indicadores mais baixos de
acidentes. Com o inquérito de Ladbroke Grove Rail Inquiry (HSE, 2005), foram
identificados como fatores de seguranca prioritaria a lideranga, a comunicacdo, 0
envolvimento dos trabalhadores, a aprendizagem continua, a existéncia de uma cultura
ajustada tendo também sido associados outros elementos como, a qualidade da formacéo, a

satisfacdo no trabalho e por fim a pressao externa.

Por outro lado Clarke (2006) propds-se validar a relacdo em clima de seguranca e o

desempenho de seguranca e acidentes de trabalho, tendo descoberto relacBes substanciais
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entre o clima de seguranca e a participagdo com compromisso dos colaboradores. Assim, a
relacdo entre o clima de seguranca e o envolvimento em acidentes de trabalho torna-se

mais moderada.

No estudo de Zohar et al. (2005), conclui um alinhamento entre os resultados do clima de
seguranca da organizagdo com os a nivel grupal. No entanto, registaram-se diferencas entre
0s grupos que foram atribuidos a supervisdo, na implementacao de procedimentos formais

e as exigéncias de seguranca perante a produtividade.

Na investigacdo realizada por Hahn et Murphy (2008), demonstrou que o clima de
seguranca tem uma forte relagdo com a comunicacdo e consequente feedback eficazes, da

gestao.

Neste sentido, a avaliacdo do clima de seguranca, constitui-se como uma ferramenta
pratica que serve as organizacOes para identificarem numa postura proactiva o clima de
seguranca. Recorrendo ao uso de questionarios, as atitudes e percecdes dos colaboradores,
podem indicar deficiéncias de gestdo da seguranca, e assim apontar caminhos para dirigir
as intervencdes de correcdo. A forma como os colaboradores acreditam que a organizacao
aplica os procedimentos e as regras, serve para construir a imagem da percecdo de risco,
desenvolvendo novos modos de comportamento diario. O conhecimento através da
informac&o difere de individuo para individuo, em que cada um filtra a informagao através
da percecdo que cada um adquire, determinando o modo como se vai comportar. Para
Cooper (2001), um bom clima de seguranca, caracteriza-se por um compromisso coletivo,
onde todos os colaboradores partilham perceces positivas e semelhantes, acerca da
seguranca na organizacdo que integram. De acordo ainda com Cooper (2000), o
questionario aumenta o interesse dos colaboradores além de proporcionar informacéo a
direcdo, provocando em Ultima anélise a gestdo correta do programa de seguranca. O
acompanhamento e andlise de dados e resultados, torna-se fundamental no
desenvolvimento de uma politica de seguranca, em que existe uma valoracdo dos
problemas encontrados, com vista ao desenvolvimento de uma cultura de seguranca,
assente na formulagéo de recomendacGes sobre o modo de melhorar os procedimentos da
gestdo de seguranca. Neste sentido, 0s aspetos situacionais da cultura de seguranca, tendem
a espelhar as politicas da organizacdo, os procedimentos operacionais, o sistema de gestao

global, os sistemas de controlo e prevencao, os fluxos de comunicacéo e de sistemas de
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informacdo que terdo de ser mensuraveis, recorrendo a auditorias com implementacéo de

corretos sistemas de gestéo.

Outro autor que deu também relevo ao clima de seguranca de grupo, foi Melia
(1998), que introduziu também o indicador colegas, ao nivel do conceito de grupo. No seu
modelo tedrico, existe o pressuposto que o todo, isto €, o clima de seguranca da empresa,
influéncia as partes, diga-se, a resposta dos supervisores que por seu turno levam a

mudanca na resposta de seguranca do colaborador.

O clima de seguranca, no que concerne ao risco basal (inerente a cada atividade ou
perfil funcional) e o comportamento de seguranga, influenciam o risco real, sendo que este
ultimo influi na sinistralidade (indice da frequéncia de acidentes). Além do exposto, é
suposto que exista um relacionamento interdependente entre o comportamento de
seguranca do colaborador e o risco basal. O autor obteve também, como efeitos diretos
mais relevantes, que o clima de seguranca influéncia as respostas superiores que por seu
lado véo influenciar os colegas e por fim o colaborador. Neste sentido o clima de
seguranca tem uma influéncia na conduta do colaborador. A conduta de seguranca, junto
com o grau de risco basal, influenciam o risco real que por sua vez afeta a sinistralidade.
Este autor aplicou este modelo mais de uma vez, tendo em 2004, aplicado novamente, mas
com uma amostra distinta da utilizada até entdo. Deste novo estudo, obteve o0s seguintes
resultados, com significancia epistemolédgica: o clima de seguranca, condiciona,
influenciando a respostas dos supervisores e/ou chefias sendo que ambos tém por seu turno
uma influéncia na resposta dos colegas e do colaborador. Neste mesmo condicionamento
mas noutra dimensao, o risco basal influencia o risco real. J& no que concerne a capacidade
de respostas na cadeia da organizacdo, excetuando o colaborador, esta influencia
inversamente o risco real que por seu turno tem influéncia na sinistralidade. Deste estudo

surgiram diferentes conclusdes, face ao de 1998, a saber:

- A relagéo da resposta, no modelo atual, ao nivel da seguranga dos supervisores, reflete
efeitos diretos sobre o risco real, e ndo na sinistralidade, tal como apresentavam os dados
do estudo de 1998.

- Dos dados atuais, o risco basal ndo apresenta efeitos sobre a resposta de seguranca dos

colaboradores.

- N&o existe relacdo entre a resposta do colaborador e o risco real.
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Segundo este autor, as diferenca conclusivas destes dois estudos devem-se ao facto de o
instrumento de andlise utilizado ter aspetos comuns aos dois, mas ndo serem idénticos,

nomeadamente ao nivel da amostragem utilizada, que foi diferente.

1.6 Importancia da Cultura de Seguranca na aprendizagem

organizacional com acidentes

As investigadoras Silva e Lima (2002), ao finalizarem um estudo, que se centrou na
analise da informacdo obtida através de questionarios ICOS (Inventario de Clima
Organizacional e de Seguranca), e em que o principal objetivo deste estudo, foi analisar a
relacdo entre a cultura de seguranca e a aprendizagem com 0s acidentes, realizaram varias
entrevistas a alguns colaboradores organizacionais de quatro empresas da Industria
Quimica. Chegaram a conclusdo que a pratica de aprendizagem com o0s acidentes, tem
também uma relacéo direta com a cultura de seguranca, que por seu turno é grandemente

influenciada pela cultura organizacional.

Entre outros elementos conclusivos, os resultados do estudo provaram que a
existéncia de uma forte cultura de seguranca, resulta numa influéncia determinante
aquando da aplicacdo de estratégias utilizadas pela organizacdo, resultantes da

aprendizagem com 0s acidentes, com o objetivo de os prevenir.

Noutro estudo, efetuado por Meams et al (2003), que consubstanciava o objetivo de
analisar a relacdo existente entre clima de seguranca e desempenho a nivel da seguranca,
concluiram que os processos de comunicacdo, concernentes ao objetivo seguranca dos
trabalhadores, foram classificados como uma etapa chave na aprendizagem organizacional,
tendo na sua génese 0s acidentes e 0s quase-acidentes, assim como as auditorias de
seguranca e as situacdes em que ocorreram alteracdes de procedimentos. Neste sentido,
estas estratégias de aprendizagem assentes numa efetiva comunicagdo constituem sem
duvida um dos fatores de maior sucesso dos programas de seguranca enquanto contributo
para um clima de seguranca positivo, que por seu turno influencia o desempenho ao nivel

da seguranca em geral.
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1.7 Influéncias do Clima de Seguranca nas atitudes e percecao do risco

Vaérias sdo as abordagens que consideram que as decisdes tomadas, com o propoésito
de adotar ou ndo um comportamento seguro resultam da avaliacdo do risco individual.
Neste caso, o colaborador identifica e avalia o risco, antes de tomar a decisdo de o aceitar
(adocdo de um comportamento de risco) ou nédo (tentativa de minimizar o risco) (Bushell
et. al. 1999).

Em todo o caso, a ponderacdo do risco pelo colaborador € um processo
“multidimensional” (Lima, 1999, p.380), em que as relativizacGes das avaliacOes sdo
estruturadas e previsiveis, e baseiam-se em informacdes e valores diferentes dos tabelados
(Lima, 1999).

E nesta analise que se considera a percecdo de risco como uma variavel que esta
fortemente relacionada e condicionada pelos comportamentos de risco, podendo ser

influenciada por experiéncias de anteriores acidentes.

Nesta tematica, Lima (2005) define a percecdo de risco como a “...avaliagdo

subjetiva do grau de ameaca potencial de um determinado acontecimento ou atividade”.

Para Pidgeon et. al. (1992) citado por Lima (1999, p. 381) o risco percecionado
corresponde ao “conjunto de crencas, atitudes, avaliacfes e sentimentos das pessoas,

acerca das situacdes de perigo a elas associadas”

Assim, a percecdo de risco esta intimamente ligada & interpretacdo que um
colaborador faz de determinado fator que considere como risco. No entanto, esse fator
pode ou ndo constituir-se como uma verdadeira ameaca. Perante a percecdo de risco o
colaborador, tende a tomar atitudes face a esse risco, que como ja foi referido pode ou nao

ser real.

Nesta perspetiva, analisando o conceito de atitude, esta caracteriza-se como 0
elemento motriz que vai impulsionar a a¢do para alcancar todas as metas pre determinadas.
Neste caso concreto, a atitude estd na origem dos comportamentos de seguranca que 0S
colaboradores desenvolvem. Muito embora as atitudes se constituiam como um dos fatores
que mais influéncia os comportamentos, estes também resultam, direta ou indiretamente,
da presséo social, ou seja, sdo influenciados pela forca que o grupo exerce sobre cada um

dos elementos.
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E aceite, na generalidade, a existéncia de fatores que influenciam a percecéo
individual do risco, ou seja, aqueles elementos que estdo na origem da ponderagédo e
julgamento do risco pelos colaboradores (Bushell et. al., 1999). As analises atuais nao
relacionam diretamente a percecdo do risco com o acidente, mas afirmam que existe uma
relacdo enquadrada por um conjunto de fatores de ordem individual, social e

organizacional que os determinam.

Lima (1999, p.381-383) mostra alguns fatores tidos como influentes no processo de
avaliacdo de risco feito pelos trabalhadores, distinguindo 3 etapas:
e Etapa 1 - Identificacdo da situacdo perigosa
e FEtapa 2 — Avaliagédo da probabilidade de ocorréncia de acidente

e Etapa 3 — Decisdo pelo curso de acédo correto

Apresentamos na tabela seguinte a exemplificagdo dos componentes de cada etapa.

Tabela n.° 1 - Etapas do processo de avaliagéo do risco pelo operador e a influéncia de fatores de

ordem social, individual e organizacional

Etapa 1 - Identificacdo da situacdo como perigosa/Percecdo do risco

e Condicdo fisica do trabalhador - fadiga, doenca, alcool e drogas - modificam as condicdes de
percecéo e afetam a detecdo de sinais de perigo;

e Perigos no meio ambiente ndo detetaveis pelos instrumentos sensoriais humanos (radiacées,
eletricidade, determinados gases);

e Sinais de aviso ndo detetados, por habituacdo ao estimulo ou por auséncia de percecdo, 0 meio
ocupacional apresenta niveis de risco elevados (exemplo: ruido);

e Mesmo que os sinais de perigo sejam detetados, a importancia que lhes é dada depende em grande
parte de fatores sociais, ou seja, presenca de outros a procederem de igual forma leva a
categorizacdo da situacdo de ndo perigosa e a coesdo grupal em que a norma é a negligéncia ou
desprezo por regras de seguranca, modifica a importancia dada a identificacdo dos sinais de aviso.

Etapa 2 — Avaliacédo da probabilidade de ocorréncia de acidente (aceitacdo do risco)

e Acidentes conhecidos e frequentes sdo subavaliados, enquanto as situagdes menos familiares, mais
salientes e com imagem mais expressiva sao sobreavaliadas;

e A avaliagdo de probabilidades é uma tarefa complexa, que tendemos a ignorar no nosso
comportamento rotinizado (as agdes diarias estdo ligadas a um funcionamento automatico e nao a
um pensamento sistematico, que se baseia na avaliacéo de probabilidades);

e A avaliacdo da probabilidade de acontecimentos negativos é regida por um otimismo irrealista
(ilusdo de invulnerabilidade), ou seja, consiste numa sistematica subavaliacdo da probabilidade de

ocorréncia de um acidente ao proprio, comparativamente com a dos outros. Da mesma forma, o
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otimismo cria uma ilusdo de competéncia (relativo as proprias capacidades) e de controlo (em
situacdes de perigo);

e Normas grupais e cultura organizacional contribuem para a subavaliacdo da probabilidade de
ocorréncia de acontecimentos negativos.

Etapa 3 — Deciséo pelo curso de acdo correto

e Muitas vezes as organizacBes ddo por garantido que os comportamentos adequados em caso de
acidente sdo bem conhecidos, quando de facto ndo o sdo. A analise dos acidentes tem mostrado que
existem frequentemente nas chefias, o falso sentido de segurancga derivado da crenca de que “as
regras previnem os acidentes”, sem verificarem a divulgagao destas regras;

e Mesmo conhecendo os comportamentos adequados podem duvidar da sua eficacia, podem néo
acreditar na sua capacidade para os realizar, ou mesmo considerar que os incomodos néo justificam

0 ganho em termos de Segurancga

Adaptado de: Lima (1999, p. 381-383), Trimpop e Zimolong (1998, p. 59.25-59.33).

Outros autores, como Fleming e Lardner (2002) sugerem a utilizacdo de técnicas de
modificacdo dos comportamentos, para a promocao da utilizacdo mais eficaz de estratégias
de controlo de risco, assim como na analise de comportamentos de risco, para se assegurar

que o risco associado seja minimizado.

1.8 Acidentes de Trabalho

1.8.1 Regime Juridico dos Acidentes de Trabalho — Lei n.° 100/97 de 13 de Setembro

O regime juridico dos Acidentes de Trabalho aplica-se a todos os trabalhadores que
possuam um contrato de trabalho ou equivalente legal, agentes, trabalhadores da funcéo
publica por contrato individual de trabalho com ou sem termo e enquadrados no regime de
Seguranca Social, praticantes, aprendizes e estagiarios e todos os trabalhadores por conta

de outrem independentemente da sua actividade.

Com base neste diploma legal, segundo o n.° 1 do art.° 6 do capitulo Il, p.4910,
acidente de trabalho define-se como: “...aquele que se verifique no local e tempo de
trabalho, e produza direta ou indiretamente lesdo corporal, perturbacdo funcional ou

doenca de que resulte redu¢do na capacidade de trabalho ou de ganho ou a morte”.
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No n.° 2 do mesmo artigo, do referido diploma, considera ainda acidentes de
trabalho, certos acidentes que ocorram fora do local ou tempo de trabalho e na ida para o

local de trabalho ou no regresso deste.

Assim, tendo por base a Lei n.° 100/97, constituem acidentes de trabalho os que se

verifiquem:

¢ No local e no tempo trabalho (desde que se encontrem reunidos 0s outros requisitos
previstos no n.1 do art.° 6)

¢ No trajeto de ida e de regresso para e do local de trabalho

e No cumprimento de tarefas espontaneamente prestadas e que dai resulte proveito
econdmico para a entidade empregadora.

e No proprio local de trabalho, no exercicio do direito a reunido ou atividades de
representante dos trabalhadores de acordo com a lei.

e No local de trabalho ou fora dele, quando em frequéncia de cursos de formacéo
profissional devidamente autorizados.

e Em atividade de procura de emprego, aquando da cessacdo de contrato de trabalho
em curso, durante o crédito de horas concedido por lei para tal.

e Fora do local e do tempo de trabalho, aquando da realizacdo de tarefas
determinadas pela entidade empregadora ou por esta autorizadas.

Assim, podemos concluir com base no n.° 1 do art.° 6 que a definicdo de Acidente de

Trabalho compreende 3 elementos essenciais que tem de se verificar cumulativamente:

e Um elemento espacial (o local de trabalho)
e Um elemento temporal (o tempo de trabalho)

e Um elemento casual (nexo de causa-efeito entre evento e leséo)

E da responsabilidade do sinistrado fazer prova do acidente de trabalho. Se a les&o
corporal ou doenca for reconhecida a seguir a um acidente, presume-se que foi uma
consequéncia deste, se ndo for reconhecida a seguir ao acidente o sinistrado tera que fazer

prova que foi consequéncia deste, segundo o art.° 6 do mesmo diploma.

No que respeita a reparacdo dos acidentes de trabalho, segundo o art.° 10, refere
prestacdes em dinheiro e espécie. Entende-se por prestacGes em espécie, as de natureza

médica, cirurgica, farmacéutica, hospitalar e qualquer outra que seja considerada
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necessaria para o restabelecimento do estado de salde e da capacidade de trabalho ou
ganho do sinistrado na sua recuperacdo para a vida ativa. Em relacdo as prestaces em
dinheiro, incluem as indeminizagdes, pensdes aos familiares do sinistrado e despesas de

funeral em caso de morte.
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Capitulo 2 — Contextualizacdo da Pesquisa: SpPM, Sociedade
Portuguesa de Pintura e Modulos para a Induastria
Automovel.

A pesquisa foi realizada na SpPM, Sociedade Portuguesa de Pintura e Mddulos para
a Industria Automavel, que esta sediada no Parque Industrial da Autoeuropa, Concelho de

Palmela, que iniciou a sua atividade em Outubro de 2005.
Figura n.° 1 - Exterior da Empresa SpPM

- A SpPM é responsavel pelo servigo de pintura de pecas
para a industria automdével, pinta pecas exteriores tais como
L o4 para-choques, tampas de mala, tejadilho / teto de abrir. Estes

SpPM A )
produtos tém como clientes alvo algumas das empresas

- = também situadas no Parque Industrial da Autoeuropa, como a
Webasto, INAPAL e Peguform, e atualmente tem como clientes finais a Volkswagen

(Autoeuropa), Renault e Mercedes.

A unidade labora nos dias uUteis do ano, em regime de 3 turnos fixos — 6.00h as
14.00h; 14.00h as 22.00h; 22.00h as 6.00h — salvo algumas exce¢des como é o caso do
departamento administrativo onde por norma o horario de trabalho funciona das 8.00h as
17.00h. A empresa efetua uma paragem anual (periodo de shutdown) para limpeza e

manutencdo das infraestruturas, em conjunto com o seu maior cliente, a Autoeuropa.

2.1 Estrutura Organizacional

13

A estrutura organizacional pode ser definida como “ o total da soma dos meios
utilizados para dividir o trabalho em tarefas distintas e em seguida assegurar a necessaria

coordenacado entre as mesmas”(Mintzberg, 1995:20).

O organograma é um grafico que representa a estrutura formal de uma organizacéo,
pois mostra como estdo organizados 0s 0rgdos ou sectores, a hierarquia e as relacfes de

comunicacgéo existentes entre eles.
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Como se pode verificar, na figura 2, este apresenta uma estrutura funcional, uma vez
que existe um gestor de topo e varios “ gestores individuais que se responsabilizam pela
execugao de fungdes especificas” (Cardoso, 1995;139). E de acordo com Pina e Cunha
(2006), uma estrutura deste tipo consiste numa centralizacdo de processos de controlo e de
decisdo, dado énfase a comunicagdo vertical, estando pronta para integrar varios niveis de

especializacdo técnica.
A estrutura da organizacgdo, encontra-se distribuida da seguinte forma:

Figura n.° 2 - Organograma da Empresa

Fonte: SpPM (2011)

Plant Manager

M. César

Logistic Manuf. Eng. Finance & Admi.
Manager Serv. Manager

Manager
A organizacéo caracteriza-se pela existéncia de um diretor geral, que tem a seu cargo

Maintenance
Manager

Intern. Product.
Manager

Extern. Product.
Manager

Quality
Manager

os sete departamentos existentes. No segundo nivel de hierarquia encontram-se as restantes
direcBes dos seguintes departamentos: Departamento da Manutencdo, Departamento da
Qualidade, Departamento da Pintura Externa, Departamento da Pintura Interna,
Departamento de Logistica, Departamento de Engenharia e por fim o Departamento de

Servigos Administrativos e Financeiros, onde se situa a area de Recursos Humanos.

Dentro de alguns departamentos existem ainda supervisores que reportam a direcdo
da respetiva area, e cada direcdo reporta ao Diretor Geral, pois apesar de os chefes de area

terem autonomia, a deciséo final cabe sempre ao Diretor da SpPM.

2.2 Caracterizacao sintética dos Recursos Humanos

Segundo (Almeida e Freire: 103), “Populacao ¢ o conjunto dos individuos, casos ou

observagoes onde se quer estudar o fendmeno”.

A SPPM tem, atualmente 129 trabalhadores com vinculo contratual diretamente com
a empresa, sendo que 43 estdo vinculados com um contrato de trabalho com termo e 86
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com contrato de trabalho sem termo. A minoria, cerca de 9 trabalhadores ndo trabalham
diretamente para a empresa, mas sim para a empresa de trabalho temporario Autovision e 0

seu nimero pode variar consoante 0s picos de producéo.

Na SpPM os trabalhadores sdo na maioria do sexo masculino, cerca de 80%, devido

as caracteristicas das fungdes desempenhadas. Assim, apenas 20% séo do sexo feminino.

A empresa tem o0 maior numero dos seus colaboradores no Departamento de Pintura
Externa (departamento onde se recuperam as pecas defeituosas e se fazem os retrabalhos
das mesmas) por ser a area de maior producdo, contando com um total de 68 colaboradores

divididos respetivamente pelos 3 turnos.

O departamento de Qualidade conta com um total de 24 colaboradores, no
Departamento de Logistica, Departamento de Pintura Interna e Departamento de
Manutencdo encontram-se 11 colaboradores. Em relacdo ao Departamento de Engenharia
conta com 10 colaboradores. No Departamento de Servigos Administrativos e Financeiros

trabalham 3 colaboradores.

E no Departamento de Pintura Externa e no Departamento de Qualidade que existe o
maior nimero de colaboradores do sexo feminino, pelo facto de ser nesses departamentos

que as funcBes sdo mais apropriadas ao sexo feminino

Segundo dados da empresa, a faixa etaria dos trabalhadores da SpPM situa-se numa
média de idades de 35 anos. Assim, a faixa etaria que se encontra com maior frequéncia é
entre os 31-40 anos, cerca de 51%, seguida da faixa etaria dos 21-30 anos, com 25% e da
faixa etéria dos 41-50 anos com 21%. Em minoria, cerca de 3% temos os colaboradores
que tem idades compreendidas entre os 51 e 60 anos, sendo que ndo existem trabalhadores

com mais de 61 anos nem com menos de 20 anos.

Ao nivel do grau de instrucdo dos colaboradores, predomina o 3° ciclo com 48% dos
trabalhadores, seguido do Ensino Secundario, com uma percentagem de 40%. Apenas 6%
sdo detentores de Licenciatura e 1% de Mestrado. Com habilitagBes inferiores apenas

laboram na organizacéo 5% dos colaboradores.

Quanto ao tipo de funcBes desempenhadas, cerca de 80% sdo técnicos

especializados, pois o tipo de tarefas desempenhadas assim o exige. Cerca de 10% ocupam
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cargos de chefia, seguido dos trabalhadores auxiliares com cerca de 7% e dos
administrativos que sdo a categoria profissional em menor quantidade, cerca de 3%.

2.3 Caracterizagdo dos Acidentes de Trabalho e indices Sinistralidade

A legislacdo portuguesa (Lei n.° 100/97, de 13/09) define acidente de trabalho como
sendo “aquele que se verifique no local e no tempo de trabalho, produzindo, direta ou
indiretamente, lesdo corporal, perturbacdo funcional ou doenca de que resulte reducéo na

capacidade de trabalho ou de ganho, ou a morte”.

Segundo o Balango Social da empresa SpPM, em 2011 verificou-se a existéncia de
31 acidentes de trabalho o que resultou num total de 194 dias perdidos. Com base no
gréafico 1, o més de Marco foi 0 més em que se registaram o maior n° de acidentes (5
acidentes) e a maior quantidade de dias perdidos (43 dias) e Dezembro 0 menor numero de
acidentes (1 acidente), com apenas 2 dias perdidos. Durante 0 més de Agosto verificou-se
apenas 1 acidente de trabalho, sem nenhum dia perdido.

Grafico n.° 1 — N.° Acidentes por meses / N.° Dias perdidos

Ne Acidentes por meses / N2 Dias
Perdidos

B N2 Acidentes M Dias Perdidos

Fonte: Empresa SpPM, SA

Os 31 acidentes ocorridos durante o ano de 2011, distribuiram-se pelos varios
departamentos de funcionamento da empresa conforme nos indica o grafico 2, sendo sem
duvida no Departamento da pintura externa onde se da o maior nimero de acidentes de

trabalho, pois é o sector com o0 maior numero de colaboradores desta empresa.
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Grafico n.° 2 — N.° Acidentes / Sector
Ne Acidentes /Departamento

[ Qualidade ] Pintura ] Manutengdo ] Logistica ] Engenharia [} Administragdo e Finangas

N.2 Acidentes

Fonte: Empresa SpPM, SA

As causas dos acidentes estdo descritas no grafico 3, sendo a mais frequente o
traumatismo superficial (7 acidentes), seguida do trauma com contuséo, corte ou ferida e
entorse ou rotura de ligamentos (6 acidentes). Os tipos de lesbes menos frequentes séo a

lesdo ocular e a lesdo na cervical (1 acidente).

Gréfico n.° 3 - N.° Acidentes / Tipo Lesdo

Ne acidentes / Tipo Lesao
[ N2 acidentes

7
6 6 6
P 2
1 1
Entorse, Rotura Luxagdo Corte, ferida Traumatismo Traumatismoc/ LesdoOcular Lesdo na cervical Outros
de ligamentos superficial contusdo

Fonte: Empresa SpPM, SA

Quanto as causas responsaveis pelos acidentes ocorridos, podemos verificar no
gréfico 4, que a causa principal é o esforco fisico (9 acidentes), seguida do choque com
objeto (6 acidentes). Como causas menos provaveis temos as ferramentas e 0 movimento

manual de cargas (1 acidente).
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Grafico n.° 4 — N.° Acidentes / Causa

N2 Acidentes / Causa
@ N2 acidentes

5
4
3
2
1 1
. . .
Choque com Ferramentas Queda ao Transporte  Mov. Manual Esforgo Fisico Entalamento Outros
objecto mesmo nivel de cargas

Fonte: Empresa SpPM, SA

No que diz respeito aos efeitos provocados pelos acidentes de trabalho, constatamos
que dos 31 dos acidentes ocorridos, 20 ndo deram origem a dias de baixa, 11 provocaram

baixa médica e ndo temos a registar nenhum caso mortal, conforme o grafico 5.

Gréfico n.° 5 — Efeitos dos Acidentes de Trabalho

Efeitos dos Acidentes
20

B Sem Baixa [ Com Baixa

11

N.2 Acidentes

Fonte: Empresa SpPM, SA

Quando ao impacto causado pelos 20 acidentes com baixa médica, 9 foram de médio
impacto, e apenas 1 de baixo e alto impacto, conforme o quadro 2 e com base nos critérios
de referéncia para o impacto estabelecidos pela empresa SpPM, S.A

Quadro n.° 2 — Impacto dos Acidentes de Trabalho com baix

Acidentes com baixa

Impacto
Total Baixo Médio Alto
2011 11 1 9 1

Fonte: Empresa SpPM, SA
Impacto




Baixo: DB <5 Médio: 5 <DB <25 Alto: DB> 25

Fonte: Critérios referéncia Empresa SpPM, SA

indices Estatisticos de Sinistralidade

O célculo dos indices estatisticos relativos aos acidentes de trabalho permite
quantifica- los em termos de frequéncia, incidéncia e gravidade. Funcionam também como
indicadores, uma vez que ao serem realizadas andlises estatisticas é possivel estudar a
evolucdo dos indices, tornando-se mais facil a intervencdo, prevencdo e controlo dos

acidentes de trabalho.

O Indice de Frequéncia expressa o nimero de acidentes ocorridos por cada milhdo de
horas homem trabalhadas e é dado pela seguinte formula:

nl.acidentes trabalho

106

indice Frequéncia (If) =

n.2 total horas trabalhadas

O indice de Incidéncia corresponde ao nimero de acidentes com baixa ocorridos por

cada mil trabalhadores, traduzido na seguinte formula:

nl.acidentes trabalho

indice Incidéncia (li) = X103

n.2de trabalhadores

O indice de Gravidade representa o nimero de dias perdidos por acidente de trabalho

em cada milhdo de horas trabalhadas, traduzido na seguinte formula:

no.dias perdidos

indice Gravidade (lg) = 103

n.2 total horas trabalhadas
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Quadro n.° 3 — indices Estatisticos

N.° Total
Meses N. N.° Dias Horas N.o indice indice indice

Acidentes  Perdidos Trabalhadas Trabalhadores Frequéncia Incidéncia Gravidade

Janeiro 4 28 20.667,71 127 193,54 31,50 1,35
Fevereiro 3 32 22.077,83 126 135,88 23,81 1,45
Margo 5 43 20.721,11 124 241,30 40,32 2,08
Abril 3 23 22.492,84 124 133,38 24,19 1,02
Maio 4 11 23.065,72 124 173,42 32,26 0,48
Junho 2 12 24.438,99 123 81,84 16,26 0,49
Julho 2 12 22.639,99 128 88,34 15,63 0,53
Agosto 1 0 24.091,83 129 41,51 7,75 0,00
Setembro 2 3 22.453,55 128 89,07 15,63 0,13
Outubro 2 5 23.547,29 127 84,94 15,75 0,21
Novembro 2 23 22.745,42 127 87,93 15,75 1,01
Dezembro 1 2 26.214,44 127 38,15 7,87 0,08
Total 31 194 275156,72 126 112,66 245,71 0,71
Fonte: Empresa SpPM, SA
If Ig li
Muito Bom <20 <0.5 <50
Bom 20<> 40 0.5<>1 50<> 100
Médio 40<> 60 1<>2 100<> 200
Mau >60 >2 >200

Fonte: Critérios referéncia Empresa SpPM, SA

Gréfico n.° 6 — indice de Frequéncia

indices Estatisticos

indice...
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Com base nos resultados apresentados no quadro 3 e grafico 6, constatamos que 0
indice de Frequéncia encontra-se no intervalo “Mau” em todos os meses do ano de 2011
com excecdo do més de Agosto que se encontra no intervalo “Médio”. No primeiro
semestre do ano, esta empresa apresenta indices frequéncia bastante elevados, o que quer

dizer que ocorreram muitos acidentes de trabalho.
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Gréfico n.° 7 — Indice de Incidéncia

indices Estatisticos

asssindice...

Com base nos resultados apresentados no quadro 3 e grafico 7, podemos afirmar que
o indice de Incidéncia encontra-se no intervalo “Muito Bom” em todos os meses do ano de
2011. Apesar de “Muito Bom” verificamos que no primeiro semestre do ano, esta empresa
apresenta indices incidéncia mais elevados, o que quer dizer que ocorreram mais acidentes
de trabalho com baixa.

Gréfico n.° 8 — indice de Gravidade
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Com base nos resultados apresentados no quadro 3 e grafico 8, podemos afirmar que
o Indice de Gravidade nos meses de Agosto, Setembro, Outubro e Dezembro encontra-se
no intervalo “Muito Bom” , nos meses de Maio, Junho, Julho ¢ Novembro no intervalo
“Bom”, nos meses de Janeiro, Fevereiro e Abril no intervalo “Médio” e no més de Margo
no intervalo “Mau”. Constatamos que no primeiro semestre do ano, esta empresa
apresenta indices gravidade mais elevados, o que quer dizer que existiram mais dias de

trabalho perdidos por cada acidente de trabalho.
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Assim, podemos concluir que na SpPM no ano de 2011 ocorreram um ndmero muito
elevado de Acidentes de Trabalho, com um impacto médio em termos de baixa médica e

com um ndmero nao muito elevado de dias perdidos por cada acidente.
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CAPITULO 3 — Metodologia

Neste capitulo vamos relembrar os objetivos deste trabalho, a metodologia aplicada
no decorrer desta investigacdo, bem como, a descri¢do dos métodos usados para recolha de

dados, os quais irdo permitir algumas interpretacdes acerca da tematica.
O objetivo geral deste trabalho é caracterizar o Clima de Seguranca na SpPM.
Quanto aos objetivos especificos temos:

e Tracar o perfil dos trabalhadores inquiridos, através da caracterizacdo da amostra;

e Identificar o clima de seguranca na empresa SpPM, através da percecdo dos seus
trabalhadores sobre o papel dos gestores, a atuacdo da chefia direta, a relacdo com
0s colegas, as responsabilidades coletivas, a pressdo do trabalho, a importancia da
utilizagdo de EPI’s, comunicagdo para a seguranga, relato de acidentes e incidentes,
formacédo, regras e procedimentos de seguranca, aprendizagem da organizacao, e
seguranca psicologica, nomeadamente, o assédio moral e o stress ocupacional;

e Analisar como é que as percec¢des sobre o Clima de seguranca se alteram em funcéo
do sexo, idade, estado civil, habilitacfes literarias; setor onde trabalha, antiguidade,
tipo de contrato e fungédo de supervisao.

e Apresentar melhorias do Clima de Seguranca.

3.1 Método

Segundo Gil (1999), método cientifico é o conjunto de procedimentos intelectuais e

técnicos que sdo adotados com a finalidade de atingir determinado conhecimento.

Na escolha do método devemos ter sempre em atencdo 0s objetivos que nos
propomos e os resultados que advirdo da sua escolha e utilizag&o, na medida em que estes

nos afastam ou aproximam da realidade a estudar.

Tendo em conta este facto e no que se relaciona com a forma de abordagem
adotamos um tipo de pesquisa mista, dado que a utilizagdo do método quantitativo e
qualitativo em simultdneo € o que nos permite alcancar melhor os objetivos que nos
propomos. A abordagem quantitativa estd, predominantemente, associada a recolha e

tratamento de dados resultantes do questionario, enquanto a abordagem qualitativa esta

45



mais associada ao recurso a documentacdo. Essa documentagdo foi utilizada para vérias
componentes deste trabalho, mas de modo mais particular na caracterizagdo da organizagéo

e sua sinistralidade.
3.2 Participantes / Amostra

A amostra é o “conjunto de situac@es (individuos, casos ou observacfes) extraido de

uma populacdo” (Almeida e Freire, 2003:103).

No momento da realizacdo do presente estudo, fazem parte do universo da
organizacdo cerca de 138 colaboradores. Optamos por aplicar o inquérito a todos os
colaboradores que h& data se encontravam no ativo, ou seja 130, pois 8 funcionarios

encontravam-se de baixa.
Sexo

Da analise da estrutura da populagdo inquirida, no que diz respeito a reparticdo por
sexo, constatamos, em funcdo do grafico 9, que o trabalho nesta empresa é na sua grande
maioria realizado por individuos do sexo masculino, cerca de 81%, dado ser considerado
um trabalho tipicamente masculino, que requer grande carga fisica, dai a menor expressao

do sexo feminino.

Gréfico n.° 9 — Sexo dos inquiridos

19% l Sexo

M Masculino

W Feminino

Idade

A analise do ano de nascimento ou a idade permitiu ver o diferencial de idades e
permitiu agrupar os trabalhadores em classes ou faixas etarias. Verifica-se, a partir dos
calculos realizados, que a idade média dos trabalhadores que foram alvo deste estudo se
situa em torno dos 35 anos, ou seja, na faixa etaria entre os 31 e os 40 anos, conforme o
gréafico 10. Dos 114 inquiridos, 33 tém idades compreendidas entre os 21 e 30 anos, 54

entre 0s 31 e 0s 40 anos, 23 entre 0s 41 e 0s 50 anos e apenas 4 com mais de 50 anos
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Gréfico n.° 10 — Idade dos trabalhadores em classes etarias

Classes etdrias
[ 21-30anos W 31-40anos [@41-50anos B >51 anos

Ne¢ Trabalhadores

Estado Civil

Na analise do estado civil constatamos, em fungdo do grafico 11, que, existe um
equilibrio entre os inquiridos casados e solteiros. Assim, dos 114 inquiridos 43 (37,7%) sao

casados, 42 (36,8%) sdo solteiros, 16 (14%) sdo divorciados, 13 (11,4%) vivem em unido

de facto.
Gréfico n.° 11 — Estado Civil
Estado Civil
W Casado M Solteiro @ Divorciado M Unido de Facto
Ne Trabalhadores
HabilitacGes

Relativamente ao grau de ensino, podemos constatar a partir do grafico 12, que a
maior parte dos trabalhadores tem o 3° Ciclo e o Secundario, ou seja 53 (46%) dos
inquiridos tem o 3° Ciclo e 46 (40%) tem o secundario. Os trabalhadores com o 1° ciclo e
2° ciclo sdo em numero diminuto, ou seja 3 (3%). Com o ensino Universitario temos cerca

de 8 (7%) dos inquiridos e apenas 1 (1%) com o ensino superior nao universitario.
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Grafico n.° 12 — Habilitagdes Literarias

HabilitagGes literarias

W1°Ciclo m2°Ciclo m32Ciclo MSecundario M Superior ndo universitdtio @ Universitdrio

N@ Trabalhadores

A partir da analise feita as caracteristicas demogréaficas, podemos concluir que a
populacdo inquirida é maioritariamente do sexo masculino, com idade média entre os 31 e
0s 40 anos (populacdo jovem adulta), com relacdes familiares aparentemente estaveis
(traduzida pela grande percentagem de pessoas casadas e em unido de facto) e com niveis
de instrucdo médio (a maior parte dos trabalhadores tem o 3° ciclo ou o secundario), facto
ndo surpreendente quando o alvo de estudo é uma empresa cujas funcdes na sua maioria

exige operarios com algum grau de qualificacgéo.
Departamentos

Na analise da distribuicdo dos trabalhadores por departamento, verificamos que o
departamento com maior numero de trabalhadores é o da Pintura Externa, com 51 (45%),
seguido do Departamento da Qualidade com 23 (20%) dos inquiridos, 11 (9%) trabalha na
Pintura Interna, 10 (9%) presta funcdes na logistica, 9 (8%) na Manutencdo, 7 (6%) no
Departamento de Engenharia e apenas 3 (2%) no Departamento de Administracdo e

Financas, tal como se verifica no gréfico 13.
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Gréfico n.° 13 — Distribuicdo por departamento

Distribuicao por Departamento
W Qualidade B Pintura Externa M Pintura Interna
B Manutengdo H Logistica M Engenharia
M Administrativo e Financeiro

o

N2 trabalhadores

Profissao

Na andlise da profissdo, verificamos que, dos 114 trabalhadores inquiridos, a sua
grande maioria, 91 (80%) séo trabalhadores especializados, 12 (10%) séo chefias, 8 (7%)

sdo trabalhadores auxiliares e apenas 3 (3%) sdo administrativos — grafico 14.

Grafico n.° 14 — Profissao

M Chefias ProflssaoIAdministrativos
[ Trabalhadores especializados M Trabalhadores auxiliares
80%
%
—7 7%

N@ Trabalhadores

Antiguidade

Quanto ao tempo na empresa atual, verificamos que a maior parte dos inquiridos
trabalham ha menos de 10 anos na empresa, conforme o gréfico 15. Assim, dos 114
inquiridos, 53 (46%) trabalha entre 1 a 5 anos na empresa, 39 (34%) a menos de 1 ano e 22

(23%) trabalha na empresa entre 6 a 10 anos.

Perante tais valores apresentados podemos concluir que tem havido renovagao dos quadros
ou entrada de “sangue novo” na organizacao, ideias novas, mentalidades diferentes, o que
certamente conduzird ao desenvolvimento das mesmas a todos os niveis, ndo permitindo

que figuem estagnadas com a permanéncia dos mesmos trabalhadores durante varios anos.
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Gréfico n.° 15 — Antiguidade

Tempo nNa empresa atual
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46%
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Relac¢éo juridica de emprego

Quanto a relacdo juridica de emprego, os trabalhadores podem pertencer ao quadro
da empresa, ou seja estarem efetivos / permanentes ou estarem a contrato de trabalho a
termo certo ou temporarios. Dos 114 trabalhadores inquiridos cerca de 90 (79%) tem um
vinculo permanente ou seja pertencem aos quadros da empresa e 24 (21%) séo temporarios
ou seja possuem contratos de trabalho a termo certo ou possuem contrato temporario,

conforme o grafico 16.

Gréfico n.° 16 — Relacdo juridica de emprego

Relagao juridica emprego

B Permanente

B Temporario

No que diz respeito as funcgdes de supervisdo, segundo o grafico 17, observamos que
95 (85%) dos 114 trabalhadores inquiridos ndo possui funcdes de supervisdo e 17 (15%)

exerce funcOes de superviséo.
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Grafico n.° 17 — FuncBes Supervisao

Fung¢oes Supervisao

Wl Sim
W Nao

Desta forma, confirma-se, cf. analise das caracteristicas profissionais, que a maior
parte dos trabalhadores exerce funcdes no Departamento de Pintura Externa e que sdo na
sua maioria trabalhadores especializados. Um grande nimero de trabalhadores faz parte
dos quadros da respetiva empresa e a maioria tem entre 1 a 5 anos de trabalho na empresa,
ou seja verifica-se que ha por parte da entidade patronal, a preocupagdo na aquisicdo de
novos trabalhadores, permitindo, assim, a entrada de ideias, valores, atitudes e

comportamentos novos na organizagao.
3.3 Instrumento

Na recolha de dados, o importante ndo é apenas recolher informacéo relacionada com
0 conceito, mas também ter essa informacdo de uma forma que permita, posteriormente,

desenvolver os tratamentos que possibilitem alcancar os objetivos previamente definidos.

O instrumento determina a selecdo da parte da realidade que sera apreendida e aquela que
sera deixada de fora, assim como o tipo de resultados que € possivel obter. Deste modo,
convém utilizar um instrumento capaz de recolher e de produzir a informacgéo subjacente

aos objetivos e que possibilite a compreensdo da problematica em estudo.

Na presente investigagdo, utilizdamos como instrumento de recolha de dados o

inquérito por questionario e a analise documental.
3.3.1 Inquérito por questionario

No que respeita a abordagem quantitativa utilizamos o método do inquérito por
questionario. Este é o método mais aplicado na pesquisa cientifica, pois pode ser utilizado

numa grande variedade de objetos de estudo.
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Segundo Quivy e Campenhoudt (1992:190) “O inquérito por questionario (...)
consiste em colocar a um conjunto de inquiridos, (...) uma série de perguntas relativas (...)
as suas opinides, a sua atitude em relacdo a opgdes ou a questdes humanas e sociais, s
suas expectativas, ao seu nivel de conhecimento ou de um problema, ou ainda sobre

qualquer outro ponto que interesse os investigadores”.

Existem duas variantes a este tipo de técnica de recolha de dados. Neste sentido, “o
questionario chama-se de “administragdo direta” quando o proprio inquirido o completa.
Por outro lado, chama-se de “administra¢do indireta” quando é o proprio inquiridor que 0
preenche com base nas respostas fornecidas pelo inquirido.” (Quivy e Campenhoudt
(1992:190). Neste estudo em concreto, 0s inquéritos por questionario foram administrados
diretamente, ou seja foram entregues em méao aos trabalhadores e foram os préprios que 0s

preencheram.

O questionario utilizado (anexo 1) e que visa medir o Clima de Seguranca, foi-nos
disponibilizado pela nossa orientadora (Pereira 2010), tendo sido adaptado ao estudo
pretendido.

Este instrumento € constituido por perguntas fechadas e encontra-se dividido em 3
Grupos: O Grupo 1 compreende a parte A que diz respeito a Seguranca Fisica e inclui 11
dimens@es: acdo da administracdo, atuacdo da chefia direta, relagdo com os colegas,
responsabilidades, pressdo de trabalho, importancia da utilizagdo de EPI’s, comunicacao
para a seguranca, relato de acidentes e incidentes, formacao, regras e procedimentos para a
seguranca e aprendizagem da organizacdo. No que respeita a parte B remete para a

Seguranca Psicoldgica e inclui 2 dimensdes: assedio moral e stress ocupacional.

As dimensdes da parte A, encontram-se cotadas numa escala de 1 a 6 (Total
desacordo, Discordo, Tendo a discordar, Tendo a Concordar, Concordo e Total
Acordo).No que diz respeito a parte B, encontram-se cotadas numa escala de 1 a 5. No
caso da Seguranca Psicoldgica, as alternativas de resposta estdo cotadas de 1 a 5. No caso
do Assedio as referidas alternativas sdo: Nunca, De vez em quando, Mensalmente,
Semanalmente e Diariamente. Quanto a dimensdo Stress Ocupacional, as alternativas de

resposta sé@o: Nunca, Raramente, Por vezes, a maior parte das vezes, Sempre.

O Grupo 2 compreende as Lesdes Profissionais e estd dividido em 2 dimensdes:

Acidentes de Trabalho e Doencas Profissionais.
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Quanto ao Grupo 3 respeita aos dados sociodemograficos dos colaboradores.

No Grupo 1, alguns itens estdo formulados pela negativa. Quando realizarmos o
tratamento dos dados, procedemos a inversdo das pontuagdes dos itens formulados pela

negativa, para que todas as respostas tenham a mesma direcdo face ao objeto de anélise.

Seguidamente, passamos a descrever cada uma das dimensdes que fazem parte do

questionéario que foi aplicado neste estudo:

Grupo 1

A- Seguranca Fisica

Administracdo: Dimensdo composta por 4 itens, diz respeito ao modo como a
administracdo valoriza, colabora, participa e atua na seguranca dos Seus

colaboradores.

e Chefia Direta: Dimensdo composta por 9 itens, dad-nos a conhecer como € que a
chefia informa, conhece, alerta, motiva, valoriza, aplica e faz aplicar as regras de

seguranca, analisando e corrigindo os problemas relacionados com a seguranca.

e Colegas: Dimensdo composta por 5 itens e remete-nos para 0 modo como 0S
colegas percecionam 0s riscos, a importancia que ddo as regras de seguranca e

como as cumprem.

e Responsabilidades: Dimensdo composta por 4 itens, podemos associa-la ao modo
como os funcionarios a assumem no que respeita a Saude, Higiene e Seguranga no
trabalho.

e Pressdo do Trabalho: Dimensdo composta por 3 itens, relaciona a dependéncia do

volume de trabalho com o cumprimento das normas de seguranca

e EPI’s: Dimensdo composta por 7 itens, respeita as especificidades, estado de

conservacao, necessidade de utilizacdo, consulta e escolha dos mesmos.

e Comunicacdo: Dimensdo composta por 4 itens, esta associada ao modo como sdo
transmitidas as questdes relacionadas com a seguranca, bem como a maior ou

menor facilidade como séo esclarecidas essas questdes.
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e Acidentes e Incidentes: Esta dimensdo é composta por 5 itens, diz respeito a forma
como sdo identificadas, divulgadas e investigadas as causas de acidentes de
trabalho.

e Formacao: Dimensdao formada por 4 itens, esta relacionada a identificacdo de
eventuais riscos, a importancia, necessidade e valorizacdo das a¢des de formacao

para a seguranca.

e Regras e Procedimentos: Dimensdo composta por 6 itens, remete-nos para a
importancia que é dada a aplicacdo, a qualidade e a analise dos procedimentos e

regras de seguranca.

e Aprendizagem Organizacional: Dimensdo composta por 5 itens, diz respeito a
aprendizagem dos trabalhadores nas questfes da seguranca, bem como o modo
como sdo discutidas e identificadas as causas dos acidentes por forma a encontrar

as acoes corretivas.
B — Seguranca Psicoldgica

e Assédio Moral: Dimensdo composta por 13 itens, remete-nos para andlise das

potenciais situacdes de assedio moral por parte dos colegas, chefias e subordinados.

e Stress Ocupacional: Dimensdo composta por 9 itens, diz respeito a analise das
principais causas de stress ocupacional, nomeadamente conflitos, volume de
trabalho atribuido, indefinicdo de atribuicdo de responsabilidades e indisciplina do

pessoal
Grupo 2
A — Lesdes Profissionais

e Acidentes de Trabalho: Esta dimensdo € composta por 4 itens, analisa se 0
trabalhador ja sofreu algum acidente de trabalho, o motivo do mesmo, a duragéo da

inatividade e as consequéncias do acidente.

e Doenca profissional: Esta dimensdo é composta por 4 itens, analisa se o
trabalhador tem alguma doenca profissional, o0 motivo da mesma, a duracdo da

inatividade e as consequéncias da doenca.

Grupo 3
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Este grupo do questionario é composto por 10 varidveis Sociodemogréficas: Sexo,
Idade, Estado Civil, Nimero de Pessoas que compdem o agregado familiar, HabilitacGes
Literarias, Profissdo, Antiguidade, Sector/Departamento de trabalho, Tipo de Contrato,

Funcéo de Supervisao.

Na tabela 2, podemos verificar as caracteristicas psicométricas do Questionario de
Avaliagéo do Clima de Seguranca (QACS) na SpPM, onde se indica para cada dimens&o a
respetiva media, desvio padrao, o a de Cronbach, o total de itens, bem como os itens com

formulacéo positiva e negativa.

Tabela n.° 2 - Caracteristicas psicométricas do QACS

. ~ BB S com N® de itens M | Totalde | Médiadas | Desvio ade
Dimensdes formulacao formulacao . =
positiva negativa itens respostas Padrdo | Cronbach

A - Segurangca Fisica
Administragio 1 3 4 3,82 1,18 0,86
Chefia Direta 8 1 9 3,85 1,18 0,93
Colegas 2 3 5 3,75 1,00 0,45
Responsabilidades 3 1 4 4,16 1,02 0,77
Pressdo de Trabalho 0 3 3 2,75 1,40 0,93
Equipamentos de Protegdo 4 3 7 4,20 0,86 0,79
Comunicagio para a 1 3 4 3,95 0,96 0,70
Acidentes e Incidentes 3 2 5 4,68 1,07 0,66
Formagdo para a Seguranga 2 2 4 3,43 1,13 0,67
Regras e Procedimentos 4 2 6 3,98 0,98 0,84
Aprendizagem 2 3 5 413 0,97 0,81
Total 30 26 56
B- Seguranca Psicolégica
Assédio Moral 0 13 13 1,23 0,36 0,88
Stress Ocupacional 0 9 9 2,74 0,92 0,94
Total 0 22 22

3.3.2 Analise Documental

A andlise de documentos € um dos métodos complementares da investigacdo
qualitativa e tem por objetivo recolher dados que possam de alguma forma contribuir para

a interpretacédo dos dados recolhidos noutras fontes.

Para Quivy e Campenhoudt (1992:204) nesta técnica “Os dados recolhidos nos
documentos de forma textual sdo utilizados em diversos tipos de analise, em particular, na

andlise da histdria propriamente dita, e na analise de contetido.”

No quadro da vantagem na utilizacdo desta técnica, referem os mesmos autores “(...)

que ha continuidade no enriquecimento, devido ao rapido desenvolvimento das técnicas de
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recolha, de organizacdo e de transmisséo dos dados” (p.203). Como principal desvantagem

mencionam que “...nem sempre ¢ possivel o acesso aos documentos.” (p.203).

Neste caso em concreto, fizemos a analise do Balanco Social da empresa referente ao
ano de 2011, na parte dos Acidentes de Trabalho. Esta analise foi-nos bastante Gtil na
medida em que facultou-nos dados relativos ao n° de acidentes de trabalho ocorridos, quais
as suas causas e consequéncias e sobretudo calcular os indices de sinistralidade,

nomeadamente o Indice de frequéncia, o indice de Incidéncia e o indice de Gravidade.
3.4 Procedimento

Inicialmente procedemos ao contacto com a empresa de forma a obter a autorizacéo
para a realizacdo do estudo através da aplicacdo dos questionarios, assim como recolher

informacdes pertinentes para a compreensao da problematica.

Assim, cf. referimos, o inquérito por questionario foi aplicado aos 130 trabalhadores
da empresa SpPM que se encontravam no ativo (a data encontravam-se cerca de 8
funcionarios de baixa). Os inquéritos foram administrados de forma direta, ou seja foram
0s proprios colaboradores que os preencheram, no proprio local de trabalho, em horério de

descanso e abrangeu 22 individuos do sexo feminino e 92 do sexo masculino.

Os resultados destes inquéritos por questionario foram transpostos para o efeito para
uma base de dados no SPSS, a fim de proceder a sua analise. As respostas dos inquéritos
foram sujeitas a um conjunto de analises estatisticas de tipo descritivo e indutivo.
Determinamos a consisténcia interna de cada uma das dimensdes através do calculo do

coeficiente do Alpha de Cronbach.
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Capitulo 4 — Analise e Discussao dos Dados Obtidos

4.1 Analise e discussao dos dados dos questionarios aplicados aos
trabalhadores da SpPM

Este ponto destina-se essencialmente a andlise dos dados dos questionarios que
foram administrados aos 130 trabalhadores da SpPM. Como ja foi, anteriormente, referido
o0s inquéritos foram distribuidos e preenchidos pelos proprios trabalhadores no seu local de
trabalho.

Dos 130 inquéritos distribuidos apenas 114 foram devolvidos devidamente
preenchidos, os restantes 16 trabalhadores ndo quiseram fazer o inquérito, sem dar

qualquer justificacdo.

De acordo com o0s objetivos, previamente definidos, pretendeu-se por um lado
caracterizar o Clima de Seguranca desta empresa, através da analise de varias dimensdes,
identificar as lesdes profissionais através de relatos de ocorréncia de Acidentes de Trabalho
e Doencas Profissionais, analisar como é que as varias percecGes sobre o Clima de
Seguranca se alteram em funcdo das variaveis sexo, faixa etaria, estado civil, habilitacGes
literarias; departamento / setor onde trabalha, antiguidade, tipo de contrato e funcdo de
supervisdo e por fim apresentar propostas de melhoria do clima de seguranca da empresa
SpPM.

Para uma melhor ponderacdo do objetivo especifico 1, vamos analisar os dados
obtidos em cada uma das dimensdes, quer em termos de média dos itens que as
caracterizam, quer das percentagens de respostas no sentido favoravel ou desfavoravel dos

referidos itens.

Inicialmente comparamos a média e o desvio padrdo de cada uma das dimensfes que
compdem o questionario. No que diz respeito a Seguranca Fisica, os dados obtidos, no
conjunto das dimensfes em analise, podem ser verificados no grafico 18, nomeadamente a

referida média e o desvio padrdo.
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Gréafico n.° 18- Médias e Desvios Padrdes das varias dimensdes da Seguranca Fisica
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Analisando todos os resultados obtidos através da avaliacdo das varias dimensdes do
Clima de Seguranca, podemos concluir que na SpPM existe um Clima de Seguranca
mediano, pois conforme foi referido anteriormente por varios autores, valores elevados
evidenciam a existéncia de um clima forte e positivo, ao invés de valores mais baixos que
indicam um clima fraco e negativo. Neste sentido, a maioria das médias das respostas em
cada dimensdo avaliada, encontra-se acima do valor médio (3,5), com excecdo das
dimens@es Pressdo do Trabalho e Formacédo para a Seguranca que se encontram abaixo do
valor médio das respostas. A dimensdo com maior tendéncia de perce¢des positivas é a
Acidentes e Incidentes com 4,68 de média e a menor é a Pressdo do Trabalho com apenas
2,75 de média.

N&o analisamos as dimensBes da Seguranca Psicoldgica em conjunto com as da
Seguranca Fisica dado que a escala de analise é diferente nestas duas dimensdes. Assim,
nesta dimensdo o valor médio positivo € abaixo dos 2,5, num total maximo de 5. No que
respeita a dimensdo Assédio Moral, a média é 1,23 0 que muito embora seja um valor
baixo evidencia que ele esta presente na organizacdo. Relativamente a dimensdo Stress
Ocupacional obteve uma média de 2,74, evidenciando assim que as fontes de stress sao

percecionadas por muitos dos inquiridos.

Convém também referir os valores muito elevados do Desvio Padrdo, na sua maioria
acima do 1,00 o que sugere uma grande dispersao nas respostas dadas pelos inquiridos. A
Unica excecdo € na dimensdo Assédio Moral que apresenta um Desvio Padrdo de 0,36 ou

seja verifica-se uma grande homogeneidade nas opinides.

Para uma analise mais detalhada, procedemos a interpretacdo dos resultados de cada
dimensao, por ordem crescente dos valores médios que obtiveram. A andlise que se segue,

atende a média, desvio padrdo e ao somatorio da percentagem da tendéncia de respostas de
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acordo (respostas: 4- Tendo a concordar, 5 — Concordo, 6- Total Acordo) e da tendéncia de

respostas desacordo (respostas: 1 — Total Desacordo, 2- Discordo, 3 — Tendo a discordar).

Apresentamos também algumas propostas de melhorias, de acordo com os resultados

obtidos em cada uma das dimensdes, sendo as mesmas apresentadas por ordem crescente,

relativamente as pontuagdes médias obtidas, tendo estas servido de critério para a definicao

prioridade de intervencgdo ao nivel de cada uma das referidas dimensdes.

A - SEGURANCA FISICA

Dimensdo Pressdo de Trabalho:

Analisamos 0 modo como a quantidade de trabalho estd associada a aplicacdo e ao

cumprimento das regras de seguranca.

Grafico n.° 19 — Dimensao Pressdo de Trabalho

Pressao do Trabalho

84% W Desacordo [ Acordo

76%

24%
16%

—

76%

24%

P23 P24

P25

P23 — Quanto o ritmo de trabalho aumenta
conseguimos cumprir as regras de seguranca.

P24 — Mesmo quando a falta de pessoal, leva ao
aumento da carga de trabalho a seguranca vem sempre
em primeiro lugar.

P25 — N&o se correm riscos para acabar o trabalho mais
depressa.

E a dimensdo com média mais baixa (x=2,8), sendo o desvio padrdo muito elevado

(=1,40) ou seja existe uma grande dispersdo nas respostas. Podemos interpretar este

resultado, com o facto de cada vez mais, as organizacdes estarem sujeitas a pressdes a

nivel de cortes orcamentais e aumento da producdo, o que vai dar origem a um aumento da

carga de trabalho individual, aumento dos niveis de stress, falta de motivagdo, o que vai

favorecer o incumprimento das regras e procedimentos de seguranga com aumento dos

comportamentos de risco.

Analisando cada item, observamos que 76% dos inquiridos esta de acordo que

guando ha um aumento da quantidade de trabalho ndo conseguem cumprir as regras de

seguranca (P23), 84% admite que quando hé falta de pessoal e aumenta a carga de trabalho
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a seguranca é remetida para segundo plano (P24) e 76% é da opinido que correm riscos
para acabar o trabalho mais depressa.

Segundo Silva (2008), muitos estudos revelam uma grande afinidade nas dimensdes
de Clima de Seguranca como sejam, o papel da gestdo na seguranca, o sistema de gestao da

seguranca, 0s comportamentos e também a pressdo para o trabalho (producéo e seguranca).

Apesar desta dimensdo ser revelada como determinante no clima de seguranga,
nomeadamente pelos trabalhos de Dedobbeleer (1991), Holfman e Stetzer (1996) com base
nos resultados concluimos que o aumento do trabalho faz com que os trabalhadores
remetam as questdes de seguranca para segundo plano, ao ponto de correrem certos riscos

para concluirem o trabalho com maior rapidez.

Dimensdo Formacao para a Seguranca:

Analisa 0 modo como ¢é valorizada pelos trabalhadores a formacéo, a identificacdo de
potenciais riscos, bem como, a importancia e necessidade de realizacdo dessas acdes de

formacéo.

Grafico n.° 20 — Dimensdo Formacgéo para a Seguranca

Formacgdo para a seguranca

68% W Desacordo [ Acordo
55%

50% 50%

45%

32%

P43 P44 P45

P43 — A formacdo para a salde e seguranca no trabalho é valorizada na empresa

P44 — Aqui, os trabalhadores sdo consultados sobre as suas necessidades de formagao, relacionadas com o controle de
riscos no trabalho

P45 — Aqui, os trabalhadores ddo grande importancia a formagao sobre perigos e riscos no trabalho.

Esta dimenséo foi a segunda menos pontuada e a opinido dos trabalhadores sobre a
formagéo para a seguranca também esta abaixo da média positiva (x=3,43) sendo 0 desvio

padrdo também elevado (o= 1,13).
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Com base nos dados obtidos verificamos que, no item P43, metade dos trabalhadores
(50%) considera que a formacdo para a seguranga ndo € valorizada na empresa.

Os restantes 2 itens mereceram avaliacdo desfavordvel por parte dos trabalhadores
inquiridos. Assim, 68% afirma que ndo sdo consultados sobre as necessidades de formacéo
para a seguranca (P44) e 55% € da opinido que os trabalhadores ndo dao grande

importancia a formacao sobre o controle dos riscos no trabalho (P45).

Fase ao exposto podemos concluir que a Formagdo para a Seguranga € pouco
valorizada pelos trabalhadores e pela propria empresa, apesar dos inquiridos admitirem que
nas acOes de formacdo que frequentam s&o identificados 0s potenciais riscos e suas
consequéncias. Constatamos também que a percecdo da maioria dos trabalhadores, é que,
ndo sdo envolvidos, nem consultados sobre as necessidades de formacdo. Este ponto é de
estrema importancia pois os trabalhadores aceitam melhor as solugdes em cuja discusséo
tenham participado e para as quais contribuiram, do que as solugdes impostas pelas

chefias.

Dimensédo Colegas:

Analisamos a maneira como 0s colegas valorizam e cumprem as regras de seguranca

e sobretudo como conhecem 0s riscos a que estdo sujeitos diariamente.

Gréfico n.° 21 — Dimensdo Colegas

Relagdao com os Colegas

m Desacordosty EAcordo P14 — Os meus colegas tem considerag&o por quem é
55% ° 61% mais cauteloso com a seguranca no trabalho
o ° P15 — Os meus colegas mostram conhecer bem os
45% 9% riscos de acidentes de trabalho a que estdo sujeitos.
349 P17 — Aqui os trabalhadores trabalham sempre de

forma segura, e ndo s quando estdo a ser observados

P14 P15 P17

Esta dimensdo foi a terceira menos pontuada no questionario. E também aquela que
evidencia menor consisténcia interna, contudo consideramos que em termos conceptuais
era desejavel manté-la. Relativamente aos dados obtidos, a opinido dos trabalhadores sobre

a relacdo com os colegas, apresenta média positiva (x=3,75) , embora ndo muito elevada,
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sendo o valor do desvio padrdo consideravel (s= 1,00) ou seja existe alguma dispersao nas

respostas.

Analisando os resultados, observamos, que no item P17, 61% dos inquiridos é da
opinido que os colegas so6 trabalham de forma segura quando estdo a ser observados, 45%
discorda que os colegas tém consideracdo por quem trabalha em seguranca (P14), 34%
discorda que os colegas conhecem bem os riscos de acidentes de trabalho a que estdo
sujeitos (P15).

Para o autor Lee (1998), a Cultura de Seguranca de uma empresa € o resultado de
valores, atitudes, percecdes, competéncias e padrdes de comportamentos de um grupo ou
de um individuo numa organizacdo, que vao condicionar 0 compromisso, 0 estilo e a

capacidade para a gestdo da seguranca.

Fase ao exposto, podemos concluir que a percecdo dos trabalhadores sobre a relacao
com os colegas é tendencialmente positiva ou seja os colegas valorizam quem trabalha em
seguranca, incentivam outros a trabalhar em seguranca e estdo conscientes dos riscos a que
estdo sujeitos, embora, percentagens muito elevadas de inquiridos sejam da opinido que
alguns colegas sé trabalham em seguranca quando estdo a ser observados e alguns colegas

ndo dao importancia as regras de seguranca.

Dimensdo Administracao:

Analisamos 0 modo como a administracdo da empresa valoriza, colabora, participa e

atua nas questdes de seguranga da SpPM
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Grafico n.° 22 — Dimensdo Administragdo

Atuacao da Administagao
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40% 40%

P1 P2 P3 P4
P1 — A administracéo valoriza a seguranca dos trabalhadores
P2 - A administragdo colabora na resolugéo dos problemas de seguranca no trabalho

P3 — A administracdo incomoda-se com a existéncia de condi¢des de trabalho inseguras
P4 — A administracdo ndo reage sé quando ha acidentes

E a quarta dimensdo com média mais baixa (X=3,82) e com um desvio padrio
elevado (s= 1,18) ou seja, continuamos a verificar uma grande dispersam nas respostas
dadas pelos trabalhadores inquiridos. O clima de seguranca esta diretamente relacionado
com a percecdo que os trabalhadores tém do interesse e do modo de agir da Administracao
(Zohar, 2002).

Tendo em consideracdo o grafico 22,53% considera que a administracdo ndo valoriza
a seguranca dos trabalhadores (P1). 40% dos inquiridos estdo em desacordo que a
administracdo colabora na resolugdo dos problemas de seguranca no trabalho (P2) e a
mesma percentagem também esta em desacordo com a administragdo incomodar-se com a
existéncia de condicBes de trabalho inseguras. No item (P4), metade dos trabalhadores
(50%) considera que a administracdo soO reage quando ha acidentes.

Para Leal, (2001), o ambiente organizacional é a percecdo que os funcionarios tém da
empresa. E o resultado do conjunto de politicas, sistemas, processos, valores e dos estilos
gerenciais presentes na empresa.

Chiavenato (1994), o gestor pode criar e desenvolver um melhor clima
organizacional, através de intervencdes no seu estilo de gestdo, no sistema de gestdo do
pessoal, no seu estilo de lideranca, nos esquemas de motivacao para a seguranca (...).

Fase ao exposto podemos concluir que sdo muito expressivas as percegdes dos
trabalhadores que consideram que a administragcdo ndo valoriza muito a seguranga dos seus

trabalhadores, ndo se preocupa com a existéncia de condi¢des de trabalho inseguras e s
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reage quando acontece algum acidente, no entanto tende a colaborar na resolucdo dos

problemas existentes em termos de seguranca.

Dimensdo Chefia Direta:

Analisamos o0 modo como a chefia direta informa, conhece, alerta, motiva, valoriza,

aplica e faz aplicar as regras de seguranca, analisando e corrigindo os problemas de

seguranca.
Grafico n.° 23 — Dimensdo Chefia Direta
Atuacgdo da Chefia Direta
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P5 — A minha chefia informa-nos sobre como trabalhar em seguranga

P6 — A minha chefia possui bons conhecimentos sobre seguranga no trabalho e sabe aplicar esses conhecimentos
P7 — A minha chefia alerta para os perigos existentes nas tarefas

P8 — A minha chefia motiva-nos a trabalhar com seguranca

P9 — A minha chefia pede-nos para realizarmos tarefas em seguranca

P10 — A minha chefia atua rapidamente para corrigir os problemas de seguranca

P11 — Quando ha acidentes, a minha chefia analisa-os com os trabalhadores envolvidos

P12 — A minha chefia costuma pedir sugestfes para melhorar as condi¢des de trabalho

P13 — A minha chefia reconhece os trabalhadores que cumprem as regras de seguranca.

E a quinta dimens&o menos pontuada. A opinido dos trabalhadores sobre a aco da
chefia direta, apresenta media positiva (x=3,85), embora ainda baixa, sendo o valor do
desvio padrdo elevado (= 1,18). Neste sentido, nesta dimensdo existe uma grande

dispersdo nas respostas.

Cabe as chefias diretas o papel de sensibilizar os trabalhadores para a adocdo de
comportamentos seguros, informa-los da existéncia de perigos, pois sdo estas que lidam e
acompanham o trabalho que é executado diariamente pelos trabalhadores. Assim, a sua

responsabilidade passa pela averiguacdo de falhas, aleta de perigos que possam causar

64



danos fisicos e psicoldgicos, incentivar na participacdo de acbes de formacgdo para a
seguranca e sensibilizar os colaboradores na prevencao de potenciais riscos através do uso
de EPI’s e EPC’s.

Analisando o grafico 23 os itens tem avaliacdo, predominantemente, favoravel.
Contudo sao expressivas as percecdes que denotam necessidades de melhoria. Salientamos
0s seguintes: 42% discorda que a chefia informa como trabalhar em seguranca (P5), 37%
discorda que a chefia alerta para os perigos existentes (P7), 45% discorda que a chefia os
motiva a trabalharem em seguranca (P8), 42% discorda que a chefia atua rapidamente para
corrigir os problemas de seguranca (P10), 47% considera que a chefia ndo pede sugestdes
para melhorar as condicdes de trabalho (P12) e por fim 55% refere que a chefia nao

reconhece os trabalhadores que cumprem as regras de seguranca.

Leal (2001) afirma que a empresa pode definir seu clima ideal se levar em
consideracao fatores como estratégias, valores e processos internos. O gestor também pode
fazer da sua area um ambiente melhor ou pior para se trabalhar, se comparado com outras
areas da empresa. Para isso, outro conjunto de fatores que deve estar sempre presente e
sendo bem administrado inclui: desenvolvimento da equipa, qualidade e rapidez das
decis0es, integracdo e comunicagdo, autonomia e suporte para a realizacdo das atividades,

gestdo dos conflitos.

Fase ao exposto, podemos concluir que a percecdo dos trabalhadores sobre a atuagao
da chefia direta é em parte positiva ou seja ela informa, conhece, alerta, motiva e valoriza
a seguranca no trabalho. No entanto, sdo muito expressivas as opinides que denotam a

insuficiente implicacdo das chefias na seguranca dos trabalhadores.

Dimensdo Comunicacao para a seguranca:

Analisamos 0 modo como séo transmitidas e esclarecidas as questdes de seguranca
na SpPM.
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Gréfico n.° 24 — Dimensdo Comunicacdo para a Segurancga

Comunicagﬁo para a seguranga
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P33 — Na SpPM existe uma boa comunicacéo acerca das questdes da satide e seguranga no trabalho.
P34 — As pessoas podem relatar problemas de seguranca sem serem acusadas dos problemas.

P35 — As davidas que colocamos sobre questfes de salde e segurancga sdo sempre bem esclarecidas.
P36 — A informacdo que nos chega sobre as questdes de salde e seguranca no trabalho € suficiente.

E a sexta dimens&o menos pontuada. Embora tenha média positiva (x=3,95) ainda é

um pouco baixa e desvio padréo consideravel (o= 0,96).

Analisando o gréfico 24, verificamos que apenas o item P34 tem uma avaliacdo
superior a 50% desfavoravel. Assim, 60% dos colaboradores inquiridos estdo em
desacordo que existe uma boa abertura para relatarem os problemas de seguranca sem que

sejam acusados dos problemas (P34).

Quanto aos restantes itens, tem uma avaliacdo favoravel. Contudo verificamos a
existéncia de algumas percecdes que denotam necessidades de melhoria Neste sentido,
34% dos trabalhadores considera que ndo existe uma boa comunicagdo para a segurancga
(P33), 26% refere que as duvidas que colocam sobre seguranca ndo sd@o sempre bem
esclarecidas (P35) e 32% € da opinido que a informac&o que chega aos trabalhadores sobre

seguranga ndo é suficiente (P36).

Lembramos que o Clima de seguranca encontra-se fortemente relacionado com o
modo como sdo comunicadas as questdes da seguranga bem como o feedback que chega
aos trabalhadores. Numa investigacéo realizada por Hahn et Murphy (2008), demonstrou
que o clima de seguranca estd fortemente relacionado com a comunicacdo e consequente

feedback eficazes da gestéo.
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Fase ao referido, podemos entdo afirmar que a comunicagdo sobre as questdes de
seguranca na empresa SpPM sdo as desejaveis para a maior parte dos trabalhadores, pois a
sua percecdo € que existe uma boa comunicacdo e o feedback que recebem sobre as
questdes de seguranca é suficiente. No entanto, nesta empresa verifica-se a existéncia de

alguma inibicdo no relato dos problemas relacionados com a seguranca.

Dimensao Regras e Procedimentos:

Analisa 0 modo como sdo valorizadas, aplicadas e analisadas as regras e

procedimentos de seguranca aplicados na empresa.

Gréfico n.° 25 — Dimensdo Regras e Procedimentos

Regras e Procedimentos
37% M Desacordo [ Acordo

79%

71%

61%
50% 50%

39%
29%

21%

13%
,_

P46 P47 P48 P50 P51

P46 — Na SpPM, o cumprimento de regras e procedimentos de seguranca é valorizado

P47 — Na SpPM, as regras e procedimentos de segurancga estdo tecnicamente corretos

P48 — Na SpPM os procedimentos de seguranga sdo de facil aplicacdo

P50 — Na SpPM as regras e procedimentos de seguranga condizem com o modo como as tarefas sdo realizadas na préatica
P51 — Na SpPM as regras e procedimentos de seguranca séo habitualmente analisados com os trabalhadores.

E a sétima dimens&o com a pontuacao mais baixa. A opinido dos trabalhadores sobre
a aplicacdo de Regras e Procedimentos, apresenta média positiva (x=3,98) , embora ndo
muito elevada, sendo o valor do desvio consideravel (5= 0,98) ou seja existe ainda alguma
dispersdo nas respostas. Segundo Hahn et Murphy (2008) a forma como os trabalhadores
acreditam que a organizacdo aplica os procedimentos e as regras, serve para construir a

imagem da percec¢do de risco, desenvolvendo novos modos de comportamento diario.

Analisando o grafico 25 apenas o item P51 tem avaliacdo, maioritariamente,
desfavoravel. Assim, 61% dos inquiridos € da opinido que as regras e 0s procedimentos

habitualmente ndo sdo analisados com os trabalhadores.
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No item P46, metade dos trabalhadores tem opinido desfavoravel enquanto a outra
metade tem avaliacdo favoravel. Assim, 50% dos trabalhadores é da opinido que na SpPM
as regras e procedimentos de seguranca ndo sao valorizados.

Os restantes itens tém avaliacdo, tendencialmente, favoravel por parte dos
trabalhadores inquiridos. Contudo verificamos algumas perce¢cbes que denotam
necessidades de melhoria Assim, 13% considera que as regras e procedimentos de
seguranca ndo estdo tecnicamente corretos na SpPM (P47), 21% considera que as regras e
procedimentos existentes na empresa ndo sdo de facil aplicacdo (P48), 29% admite que as
regras e procedimentos ndo condizem com o modo como as tarefas sdo realizadas na
pratica (P50).

Fase ao exposto, podemos concluir que a percecdo dos trabalhadores sobre as regras
e procedimentos existentes na SpPM é positiva ou seja admitem que as regras e
procedimentos existentes estdo tecnicamente corretos e sdo de facil aplicacdo e condizem
com o modo como as tarefas sdo executadas na pratica. No entanto, ha percentagens
substanciais de trabalhadores que consideram que as regras e procedimentos s@o pouco
valorizados e gostariam de ser consultados sobre a analise dessas regras e procedimentos.

Dimensao Aprendizagem da organizacao:

Analisa o0 modo como sdo discutidas e identificadas as causas dos acidentes de

trabalho e 0 modo como se encontram agdes corretivas.

Gréfico n.° 26 — Dimensdo Aprendizagem da Organizagao

Aprendizagem da Organizacao
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P52 — A SpPM, procura que todos aprendam com os erros, relativamente a seguranca no trabalho
P53 — Na SpPM, aprendemos com os erros cometidos no passado, em termos de seguranga no trabalho, e ndo os
repetimos.
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P54 — Na SpPM a analise dos acidentes serve para identificar todas as suas possiveis causas de modo a corrigi-las.
P55 — Aqui, os problemas de seguranga no trabalho séo resolvidos
P56 — Na SpPM quando ha um acidente o importante nao é encontrar o culpado mas sim tudo aquilo que esta por detras.

Esta dimensdo é a oitava menos pontuada. A opinido dos trabalhadores sobre a
aprendizagem organizacional, apresenta média positiva (x=4,13), sendo o valor do desvio

consideravel (s=0,97) ou seja existe alguma dispersao nas respostas.

Com base no grafico 26 todos os itens tém avaliacdo favoravel por parte dos
trabalhadores inquiridos. Contudo sdo expressivas as perceces que denotam necessidades
de melhoria. Cerca de 29% é da opinido que na SpPM nem todos aprendem com 0s erros,
no que diz respeito a seguranca (P52), 40% considera que na SpPM néo se aprende com 0s
erros que sdo cometidos no passado (P53), 16% é da opinido que a analise dos acidentes
ndo serve para identificar as causas de modo a corrigi-las (P54), 37% esta de acordo que 0s
problemas de seguranca no trabalho néo sdo resolvidos (P55) e finalmente 32% considera
que quando acontece um acidente o importante é encontrar culpados e ndo tudo o que deu
origem (P56).

Fase ao exposto, podemos concluir que a aprendizagem individual e coletiva de
anteriores experiéncias com acidentes ocorridos na area da seguranca € positiva ou seja a
maioria dos trabalhadores é da opinido que na SpPM se aprende com 0s erros cometidos e
que 0 mais importante é analisar e identificar as possiveis causas dos acidentes de modo a
evitar erros futuros, embora se verifique que sdo expressivas as opinides que denotam a

insuficiente aprendizagem organizacional em questdes de seguranca.
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Dimensdo Responsabilidades:

Analisa 0 modo como os colaboradores assumem a sua responsabilidade em relacéo

a seguranca.
Grafico n.° 27 — Dimensdo Responsabilidades

Responsabilidades
M Desacordo [ Acordo

97%

71% 68%
59%

41%
29% 32% i

3%

[E—

P19 P20 P21 P22

P19 — A responsabilidade em garantir a salide e seguranca no trabalho é da responsabilidade de todos os que aqui
trabalham.

P20 — Neste setor cada um conhece a sua cota de responsabilidade na seguranca do trabalho

P21 — Por aqui todos assumem as suas responsabilidades de seguranga, ndo atirando para cima dos outros.

P22 — As responsabilidades dos trabalhadores pela satide e seguranca estdo bem definidas

Esta dimensdo é a nona menos pontuada. A opinido dos trabalhadores sobre como as
responsabilidades estdo definidas e como os trabalhadores as associam as necessidades de
SHST, apresenta média positiva (x=4,16), sendo o valor do desvio elevado (o= 1,02) ou
seja existe uma grande dispersdo nas respostas. Por forma a se evitarem acidentes de
trabalho, os préprios trabalhadores devem ter responsabilidades em termos de seguran¢a no
trabalho e ndo somente a entidade patronal. Essas responsabilidades traduzem-se através
do uso de EPT’s, da utilizacdo de EPC’s e do cumprimento das regras e procedimentos de

seguranca.

Com base no gréfico 27 existe apenas um item com avaliacdo, maioritariamente,
desfavoravel. Assim, 68% dos trabalhadores inquiridos considera que algumas pessoas néo
assumem as suas responsabilidades em termos de segurancga, remetendo as culpas para

cima dos outros (P21).

Os restantes itens tém avaliacdo, predominantemente, favoravel por parte dos
trabalhadores inquiridos. Contudo sdo expressivas as percecdes que denotam necessidades
de melhoria. Assim, cerca de 29% é da opinido que no seu setor nem todos conhecem a
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sua cota de responsabilidade na seguranga do trabalho (P20), 41% considera que as
responsabilidades dos trabalhadores pela salde e seguranca ndo estdo bem definidas (P22).

Fase ao exposto, podemos concluir que as responsabilidades para a seguranca tem
avaliacdo positiva ou seja a grande maioria dos trabalhadores é da opinido que na SpPM a
responsabilidade em garantir a salde e seguranca é dever de todos os trabalhadores, cada
um conhece a sua responsabilidade na seguranga do trabalho no seu setor e essas
responsabilidades estdo bem definidas. No entanto, alguns trabalhadores ndo assumem as

suas responsabilidades em termos seguranca transferindo a culpa para os colegas.

Dimensdo Equipamentos de Protecdo Individual:

Analisa a necessidade de utilizacdo desses equipamentos, 0 seu estado de

conservacao, as caracteristicas e o envolvimento dos trabalhadores na sua escolha.

Grafico n.° 28 — Dimensdo EPI’s

Equipamento Protecao Individual
M Desacordo [JAcordo
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87%

82%
65%
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P26 — O uso de EPI protege-nos dos acidentes

P27 — No meu setor os EPI estdo sempre em bom estado

P28 — Os problemas detetados nos EPI sdo logo corrigidos

P29 — O vestuério de protecéo facilita o trabalho

P30 — Os trabalhadores usam sempre EPI, e ndo s6 quando estdo a ser observados
P31 — Sempre que se justifica, tém orientagdes para usar EPI

P32 — Os trabalhadores d&o a sua opinido sobre a escolha dos EPI

Esta dimensdo é a décima menos pontuada. A opinido dos trabalhadores sobre o
conhecimento dos efeitos e adequacdo deste tipo de equipamentos as tarefas, bem como a

sua forma de escolha e as orienta¢des dadas para a sua utilizagdo apresenta média positiva
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(x=4,2), sendo o valor do desvio alto (s= 0,86) ou seja existe alguma dispersdo nas

respostas.

Com base no grafico 28 existe apenas um item com avaliacdo, maioritariamente,
desfavoravel. Assim, 55% dos trabalhadores inquiridos considera que os trabalhadores

deveriam ser consultados na escolha dos EPI’s (P32)

Os restantes itens tém avaliacdo, tendencialmente, favoravel por parte dos
trabalhadores inquiridos. No entanto sdo expressivas as percecfes que denotam
necessidades de melhoria. Neste sentido, cerca de 43% considera os problemas detetados
nos EPI’s ndo sdo logo corrigidos (P28), 35% é da opinido que o vestuario de protecdo ndo
facilita a realizacao das tarefas ( P29), 40% dos inquiridos afirma que os trabalhadores nem

sempre usam EPI’s (P30).

Fase ao exposto, podemos concluir que utilizacdo de Equipamentos de Protecdo
Individual tem avaliacdo positiva ou seja a grande maioria dos trabalhadores € da opinido
que o uso de EPI’s protege contra os acidentes de trabalho, que na SpPM os EPI’s estdo
sempre em bom estado de conservacdo, sempre que é detetado um problema é
imediatamente corrigido, os trabalhadores sdo orientados no sentido da utilizacdo destes
equipamentos sempre que necessario. No entanto, existe uma percentagem expressiva de
trabalhadores que percecionam que ndo tem participacdo ativa na escolha destes
equipamentos, que este tipo de equipamento ndo esta a ser utilizado convenientemente e

que ndo facilita a realizacdo das tarefas.

Dimensdo Acidentes e Incidentes:

Analisa 0 modo como séo identificadas, divulgadas e investigadas as causas dos

acidentes e incidentes no trabalho.
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Grafico n.° 29 — Dimensdo Acidentes e Incidentes

Acidentes e Incidentes

89% M Desacordo [ Acordo
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76% PRk
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P39 P40 P41

P39 — A identificacdo das causas dos acidentes serve para introduzir melhorias e ndo para castigar as pessoas
P40 — O Alcool ndo é uma das causas de acidentes na SpPM
P41 — O uso de drogas ndo é uma das causas de acidentes na SpPM

Esta dimensdo é a décima primeira menos pontuada. A opinido dos trabalhadores
sobre a identificacdo das situacGes passivas de causar acidentes e incidentes, e 0 modo
como sdo divulgadas, de todas as dimensfes analisadas € a que apresenta média positiva
mais alta (x=4,68), sendo o valor do desvio padréo elevado (s= 1,07) ou seja existe alguma

dispersdo nas respostas.

Com base no gréafico 29 todos os itens tém avaliacdo, predominantemente, favoravel
por parte dos trabalhadores inquiridos. Assim, sdo pouco expressivas as percecdes que
denotam necessidades de melhoria. Cerca de 11% considera que a identificagdo das causas
dos acidentes apenas ndo serve apenas para introduzir melhorias (P39), 24% € da opinido
que o alcool é uma das causas de acidentes de trabalho na SpPM ( P40) e por fim 21% dos

inquiridos afirma que o uso de drogas é uma das causas de acidentes na SpPM (P41)

Fase ao exposto, podemos concluir que esta dimenséo € a que tem avaliacdo positiva
mais elevada ou seja a grande maioria dos trabalhadores é da opinido que existe uma
preocupacdo na identificagdo das causas dos acidentes de trabalho, com a finalidade de
corrigir as deficiéncias e ndo castigar o trabalhador, as causas depois de analisadas sao
comunicadas aos trabalhadores. Na opinido da maioria dos trabalhadores o alcool e o uso
de drogas nédo sdo causas de acidentes de trabalho na SpPM.
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B - SEGURANGA PSICOLOGICA

Dimensdo Assédio Moral:

Remete para a analise das relacdes de trabalho entre colegas, chefes e subordinados

relativamente a potenciais situacdes de violéncia Psicoldgica.

A opinido dos trabalhadores sobre a identificacdo das situacfes passivas de causar
situacbes de violéncia psicologica, apresenta média positiva (x=1,23), sendo o valor do
desvio o0 mais baixo de todas as dimensdes (o= 0,36) ou seja existe uma grande
homogeneidade nas respostas.

Grafico n.° 30 — Dimensao Assédio Moral

Seguranga Assédio Moral
M Nunca [ De vez em quando
97% 97%
90% 90%
84% 84% 84% 84% 82%
68%
63%
50%0%
7%
2%
6% 6% 6% 6% 8%
0% 0%

3% 3%
P66 P67 P68 P69 P70 P71 P72 P73 P74 P75 P76 P77

P66 — Foi humilhado ou ridicularizado em relagéo ao seu trabalho?

P67 — Foi ignorado, excluido ou colocado na “prateleira™?

P68 — Foram feitos comentarios ofensivos sobre a sua pessoa, atitudes ou vida privada?
P69 — Foi submetido a brincadeira de mau gosto?

P70 — Foram-lhe atribuidas tarefas humilhantes?

P71 — Foi pressionado para nao fazer valer os seus direitos?

P72 — Foram-lhe pedidos trabalhos urgentes sem nenhuma necessidade?
P73 — Ignoraram sistematicamente a sua presenca na frente dos outros?
P74 — Fizeram circular caltnias sobre si?

P75 — Foi tratado como se fosse mentalmente doente?

P76 — Foi agredido moralmente?

P77 — Procuraram isola-lo de outras pessoas?

Com base no grafico 30, verificamos que a maior parte dos inquiridos néo revela ser
objeto de comportamentos humilhantes ou de perseguicdo no trabalho. No entanto, cerca
37% dos trabalhadores reconhece que por vezes sdo pedidos trabalhos urgentes sem

necessidade, 32% admite que de vez enquanto foi excluido ou colocado na “prateleira”,
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18% afirma que foi agredido moralmente e que procuraram isola-lo de outras pessoas,
16% reconhece que de vez enquanto foi humilhado ou ridicularizado em relagdo ao seu
trabalho, foram feitos comentarios ofensivos sobre a sua pessoa ou sobre a sua vida
privada, ignoraram a sua presenca sistematicamente em frente a outros colegas e fizeram
circular caltnias sobre si, 10% é da opinido que de vez em quanto foi submetido a
brincadeiras de mau gosto e que foram-lhe atribuidas tarefas humilhantes e apenas 3%

admite que foi tratado como se fosse mentalmente doente.

Quando analisamos quem exerceu a violéncia ou pressao psicoldgica no trabalho,
observamos, com base no grafico 32, que foi exercida pelos colegas, 83% de vez enquanto
e 17% diariamente, foi exercida pelas chefias, 79% de vez em quanto e 7% mensalmente,
semanalmente e diariamente e finalmente pelos subordinados, 80% de vez enquanto e 20%

diariamente.

Gréficos n.° 31 e n.° 32 — Dimensdo Segurancga Psicoldgica — Quem exerce violéncia?

Seguranga Psicoldgica Seguranga Psicoldgica
B Nunca M De vez em quando W Devezem quando B Mensalmente
H Mensalmente B Semanalmente I Semanalmente M Didriamente

M Didriamente

83% 79% 80%

62%

3% 3% 3% 7%7%7%

P78

Colegas Chefias Subordinados

P78 — Foi sujeito a outro tipo de violéncia ou pressao psicoldgica no trabalho?
Exercida por quem?

Dimensdo Stress Ocupacional:

Remete para a andlise das causas de stress, designadamente, os conflitos, a
indisciplina a indefinico de decisdes e a relagdo entre a quantidade de tarefas a

desempenhar e o tempo disponivel.
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Grafico n.° 33 — Dimensdo Stress Ocupacional

Stress Ocupacional

P84 P85 P86 P87 P88 P89 P90 PI91 P92

B Nunca /Raramente B Porvezes [ A maior parte das vezes / Sempre

P84 — H& demasiado servico para o tempo dado para o fazer

P85 —S6 nos dizem alguma coisa quando fazemos coisas mal feitas

P86 — Ha conflitos no setor a que pertengo com outros setores com que tenho de trabalhar

P87 — Ha conflitos no setor a que pertengo com servicos externos com que tenho que colaborar
P88 — Ha falta de compreenséo da hierarquia, para os problemas do setor a que pertenco

P89 — H4 indisciplina do pessoal

P90 — Ha conflitos entre o pessoal

P91 — H4 decisbes mal definidas

P92 — Hé responsabilidades mal definidas

A opinido dos trabalhadores sobre a analise das situacfes passiveis de causar Stress
Ocupacional, apresenta media positiva (x=2,74), sendo o valor do desvio padrdo
consideravel (s= 0,92) ou seja existe alguma dispersdo nas respostas, embora de todas as

dimens0es seja 0 segundo valor mais baixo do desvio padréo.

Com base no grafico 33, existe apenas dois itens com avaliacdo, maioritariamente,
desprovidos de referéncias a fontes de stress com que se confrontem, o P87 e o P89,
contudo sdo expressivas as percecdes que denotam necessidades de melhoria, pois 47%
dos trabalhadores inquiridos admite haver conflitos entre 0 seu setor e outros servicgos

externos e haver indisciplina do pessoal.

Todos os restantes itens tém avaliacdes que evidenciam elevadas percegdes de fontes
de stress por parte dos trabalhadores inquiridos. Assim, 89% considera que existe um
excesso de trabalho para o tempo disponibilizado para o fazer (P84), 79% é da opinido que
s0 Ihes dizem alguma coisa quando fazem coisas mal feitas (P85), 60% admite que existem

conflitos entre setores (P86), 55% considera que existe uma falta de compreensao por parte
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dos chefes para os problemas existentes (P88), 71% reconhece que existem decisdes mal
definidas (P91) e por fim 63% considera que existem responsabilidades mal definidas
(P92).

No que diz respeito ao item P90, 50% dos inquiridos considera que existem conflitos

entre o pessoal, versus 50% que considera que ndo existem ou sO raramente.

4.1.1 Identificacio das Lesdes Profissionais

Dimensao Acidentes de Trabalho

E acidente de trabalho, aquele que se verifique no local e no tempo de trabalho e
produza direta ou indiretamente lesdo corporal, perturbacdo funcional ou doenca de que

resulte reducdo na capacidade de trabalho ou de ganho ou a morte.

De acordo com o quadro 4 (Anexo I1), dos 114 inquiridos, 28% admite que ja sofreu
um acidente de trabalho. Como principais causas apontam 43% o cansaco, 28% condi¢cfes
de seguranca insuficientes ou inadequadas, 20% falha técnica e 9% stress. No que diz
respeito a duracdo da inatividade, 51% foi de 4 a 30 dias, 20% foi menos de 3 dias e mais
de 30 dias e 9% nenhuma inatividade. Quanto a incapacidade, os acidentes de trabalho
provocaram em 46% nenhuma incapacidade, em 43% incapacidade temporaria parcial e

em 11% Incapacidade temporaria absoluta para a profissdo exercida até entéo.

Pretendemos, de seguida, verificar se o facto de o trabalhador ter tido ou ndo um
acidente de trabalho influenciava o modo como percecionava as diferentes dimensdes do

Clima de Seguranca. Para tal recorremos ao teste de Analise de Variancia Kruskal-Wallis.
A sintese dos resultados, relativos a influéncia a variavel "Ter tido ou ndo Acidente
de Trabalho™ nos resultados das diferentes dimensdes em analise, esta presente na tabela X.

Tabela 3 — Efeitos da variavel "Ter tido ou ndo Acidente de Trabalho™ sobre os resultados das subescalas do
Clima de Seguranca

Sexo Rang 2 P
Subescala Sim N&o
A - Seguranca Fisica
Administracdo 55,11 58,43 0,24 |0,63
Chefia 49,81 50,50 241 10,12
Colegas 44,80 52,46 6,70 |0,10
Responsabilidades 46,52 59,68

77



Pressao de Trabalho 56,47 57,90 0,04 |0,83
EPI’s 46,58 59,82 3,87 [0,04
Comunicacao 58,44 57,13 0,03 |0,84
Acidentes Incidentes 55,25 58,38 0,21 |0,64
Formagéo 45,69 59,99 449 0,03
R. Procedimentos 52,58 59,42 0,99 |0,31
Aprendizagem 53,14 59,20 0,77 0,37
B - Seguranca Psicolégica

* Assédio Moral 71,09 52.20 792 |001 Teste Kruskal-Wallis

Stress Ocupacional 71,41 52,07 791 (0,01

Observando a tabela 3, encontramos diferencas estatisticamente significativas nos
valores da percecdo do Clima de Seguranca na organizacdo em funcao desta variavel para
um nivel de significancia de referéncia (< 0,05), nas subescalas Colegas (x* (6,70);
p<0,05), EPI's (x%(3,88); p<0,05), Formacdo (X* (4,49); p<0,05), Assédio (x* (7,93):
p<0,05) e Stress Ocupacional (x* (7,91); p<0,05). Os trabalhadores que j& sofreram
acidentes de trabalho tendem a evidenciar percecbes menos positivas do Clima de
Seguranca Fisica nas dimens6es referidas. Relativamente a Seguranca Psicoldgica, tendem
a pontuar mais acontecimentos relacionados com a variavel Assédio Moral e Stress

Ocupacional do que os restantes.

As investigadoras Silva e Lima (2002), ao finalizarem um estudo, que se centrou na
analise da informacdo obtida através de questionarios ICOS (Inventario de Clima
Organizacional e de Seguranga), e em que o principal objetivo deste estudo, foi analisar a
relacdo entre a cultura de seguranca e a aprendizagem com os acidentes. Chegaram a
conclusdo que a préatica de aprendizagem com os acidentes, tem também uma relagdo direta
com a cultura de seguranca, que por seu turno é grandemente influenciada pela cultura

organizacional.

Dimensao Doencas Profissionais

E uma doenca incluida na Lista das Doengas Profissionais de que esteja afetado um
trabalhador que tenha estado exposto ao respetivo risco pela natureza da atividade ou
condicGes, ambiente e técnicas do trabalho habitual. E ainda, para efeitos de reparacdo, a
lesdo corporal, perturbacéo funcional ou doenga ndo incluida na Lista, desde que se prove
ser consequéncia necessaria e direta da atividade exercida e ndo represente normal desgaste
do organismo (Lei n.° 98/2009 de 4 de Setembro).
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De acordo com o quadro 5 (anexo Ill), dos 114 inquiridos, apenas 3% refere que
sofre de uma doenga profissional. Como principais causas apontam outro motivo sem
especificarem qual. No que diz respeito a duracdo da inatividade e incapacidade
provocada, as referidas doencas profissionais ndo lhes provoca inatividade, nem

incapacidade.

Conforme podemos concluir, as doencas profissionais nesta empresa tem uma
percentagem muito pouco expressiva, talvez pelo facto da maioria dos trabalhadores
trabalhar ha menos de 10 anos na empresa e as doencas profissionais, por norma, serem

doencas que se diagnosticam e agravam com o passar dos anos.
4.2 Influéncia das variaveis Sociodemograficas nos resultados obtidos

Como ja foi referido anteriormente, um dos objetivos especificos, deste trabalho, diz
respeito a como é que as percecdes das dimensdes do Clima de Seguranca sdo
influenciadas pelas varidveis Sexo, ldade, Estado Civil, Habilitacdes Literarias; Setor,

Antiguidade, Tipo de Contrato e Func¢éo de Supervisao.

Neste sentido, e com a finalidade de compreender a influéncia que os dados
sociodemogréaficos referidos tém na valorizacdo média das dimensdes, realizamos uma
comparacgdo das médias das diferentes dimensdes relativamente aos diferentes sub grupos

que constituem as varidveis sociodemograficas.

Em virtude de os dados sdcio demogréaficos estarem em categorias foram realizados
dois tipos de testes de comparacao de médias, o T-test para as variaveis socio demogréaficas
gue apresentam 2 categorias, como € o caso das variaveis Género; Contrato de trabalho e
Funcdes de Supervisdo e o teste One Way Anova, para as varidveis com mais de 2
categorias, nomeadamente a Faixa Etaria; Estado Civil, Habilitagbes Literarias; Setor;
Antiguidade. Foi ainda utilizado o teste de Welch como substituto do T-test referente ao

One Way Anova aquando 0s pressupostos da variancia ndo podiam ser assumidos.
Sexo

Com base no quadro 6 apresentado, podemos afirmar que a variavel Sexo influéncia

a valorizacdo que os inquiridos ddo as dimensdes Administra¢do (p=0,01) e Comunicagdo
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para a seguranca (p=0,01). Nestas duas dimensdes, os individuos do sexo masculino

pontuam mais estas dimensdes que as colegas do sexo feminino.

Quadro n.° 6 — Efeitos da variavel Sexo sobre os resultados das varias dimensdes do CS

Sexo Masculino Feminino Global
Dimensao Média | DP Meédia | DP Média | DP t p
A- Seguranca Fisica
Administracéo 3,956 1,186 3,261 0,977 3,822 1,177 6,594 0,01
Chefia Direta 3,930 1,207 3,520 | 0,996 | 3,850 1,176 1,511 0,21
Colegas 3,882 0,792 3,836 0,691 3,873 0,771 0,229 0,63
Responsabilidades 4,213 0,963 3904 | 1,231 | 4,155 1,020 1,365 0,24
Presséo de Trabalho 2,768 1,336 2,697 | 1677 | 2,754 1,400 0,324 0,56
EPT’s 4,255 0,820 3,986 | 1,019 | 4,204 0,863 1,973 0,16
Comunicacédo 4,070 0,921 3,431 | 0970 | 3,947 0,960 6,411 0,01
Acidentes e Incidentes 4,439 0,802 3,963 | 0,891 | 4,347 0,838 1,915 0,16
Formacéo 3,488 1 3,476 1 3,486 0,997 0,852 0,35
Regras e Procedimentos 4,001 0,857 3,697 | 0,900 | 3,941 0,870 2,990 0,08
Aprendizagem Organizacional 4,160 0,972 3,981 | 0,987 | 4,126 0,973 1,010 0,32
B — Seguranca Psicoldgica
Assédio Moral 1,238 0,350 1325 | 0,454 | 1,255 0,372 1,080 0,30
Stress Ocupacional 2,680 0,941 3,005 | 0,815 | 2,742 0,924 1,158 0,30

Grafico n.° 34 — Efeitos da variavel Sexo

4
3,5 ¥

e Administragao

Comunicagao

Masculino Feminino Global

Faixa Etaria

Com base no quadro 7 apresentado, podemos afirmar que a variavel faixa etaria
influéncia a valorizagdo que os inquiridos ddo as dimensfes, ou seja ha diferenca
significativa na pontuacdo das dimensdes Chefia Direta (p=0,01), Responsabilidades
(p=0,03), EPI’s (p=0,04) e Assédio Moral (p=0,01). Assim, na dimensdo Chefia Direta, 0s

individuos entre os 41 e 50 anos pontuam mais esta dimensdo, nas dimensdes
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Responsabilidades ¢ EPI’s

¢ a faixa etdria mais de 50 anos que pontua mais estas

dimensdes. Quanto ao Assédio Moral, também sdo os individuos com mais de 50 anos que

pontuam mais esta dimensé&o.

Quadro n.° 7 — Efeitos da variavel Faixa Etaria sobre os resultados das varias dimensdes do CS

Faixa Etaria 21 e 30 anos 31 e 40 anos 41 e 50 anos Mais 50 anos Global
Dimens&o Média | DP Média | DP Média | DP Média | DP Média | DP t P
A - Seguranca Fisica
Administracdo 3,681 1,081 3,638 | 1,154 | 4326 | 1,271 | 4562 | 0,943 | 3,822 1,177 7,267 0,06
Chefia Direta 3,619 1,065 3,693 | 1,185 | 4516 | 1,168 | 4,055 | 0,853 | 3,850 1,176 | 10,085 0,01
Colegas 3,878 0,626 3,840 | 0,800 | 4,000 | 0,837 | 3,550 | 1,226 | 3,873 0,771 0,838 0,84
Responsabilidades 4,007 0,873 4,009 | 1,036 | 4,597 | 0,887 | 4,687 | 1961 | 4,155 1,020 8,903 0,03
Pressdo de Trabalho 2,606 1,179 2,821 | 1,456 | 3,000 | 1,595 | 1,666 | 0,769 | 2,754 1,400 2,768 0,42
EPT’s 4,031 0,838 4,121 | 0,869 | 4,577 | 0,837 | 4,642 | 0577 | 4,204 0,863 8,113 0,04
Comunicagéo 3,878 0,798 3,810 | 0,992 | 4,337 | 1,015 | 4,125 | 1,181 | 3,947 0,960 4,922 0,17
Acidentes e Incidentes 4,393 0,686 4,196 | 0,879 | 4,617 | 0,906 | 4,450 | 0,854 | 4,347 0,838 | 2,590 0,45
Formacéo 3,272 0,708 3451 | 1,012 | 3,804 | 1,160 | 3,875 | 1,639 | 3,486 0,997 4,349 0,22
Regras e Procedimentos 3,671 0,618 3,926 | 0,940 | 4,333 | 0,942 | 4,041 | 0,567 | 3,941 0,870 6,311 0,09
Aprendizagem Organizacional | 4,030 0,934 4,022 | 1,013 | 4,530 | 0,907 | 4,000 | 0,800 | 4,126 0,973 4,962 0,17
B — Seguranca Psicoldégica

Assédio Moral 1,242 0,243 1,321 | 0,420 | 1,063 | 0,082 | 1,557 | 0,961 | 1,255 0,372 | 10,568 0,01
Stress Ocupacional 2,902 0,843 2,853 | 0,907 | 2,294 | 0,993 | 2,500 | 0,838 | 2,742 0,924 5,643 0,13

Gréfico n.° 35— Efeitos da variavel Faixa Etaria
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Estado Civil

De acordo com o quadro 8 (anexo 1V) e analisando os resultados de comparacéo de

pontuacdes das dimensdes em funcdo da variavel Estado Civil foi possivel constatar, que
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nédo existem diferencas estatisticamente significativas em nenhuma dimensao, pois o valor

de p é superior a 0,05 em todas as dimensdes.

Habilitacdes Literarias

De acordo com o quadro 9 (anexo V) e analisando os resultados de comparagdo de
pontuacbes das dimensbes em funcdo da variavel habilitacOes literarias foi possivel
constatar, que nao existem diferencas estatisticamente significativas em nenhuma

dimensao, pois o valor de p € superior a 0,05 em todas as dimensoes.

Antiguidade

Com base no quadro 6 e analisando os resultados de comparacdo de pontuacdes das
dimensGes em funcdo da variavel Antiguidade foi possivel constatar, que existem
diferencas estatisticamente significativas nas dimensdes Chefia Direta (p=0,02), Colegas
(p=0,03). Responsabilidades (p=0,03), Assédio Moral (p=0,01) e Stress Ocupacional
(p=0,04). Assim, os trabalhadores com menos de 1 ano de servi¢o percecionam de modo
mais favoravel as dimensbes Chefia Direta, Colegas, Responsabilidades. Quanto a
dimensdo Assédio Moral, sdo os colaboradores que trabalham entre 1 e 5 anos na SpPM,
que pontuam mais essa dimensdo. Os trabalhadores que trabalham na empresa entre 0s 6 e

0s 10 anos sdo 0s que pontuam mais a dimensdo Stress Ocupacional.

Quadro n.° 10 — Efeitos da variavel Antiguidade sobre os resultados das varias dimensdes do CS

Antiguidade Menos 1 ano 1ab5anos 6 a 10 anos Global
Dimensao Meédia DP Meédia DP Meédia DP Meédia DP t p
A- Seguranca Fisica

Administracdo 4,057 1,185 3,754 | 1,199 3,568 | 1,083 | 3,822 1,177 3,164 0,20
Chefia Direta 4,242 1,167 3,731 | 1,166 3,444 | 1,059 | 3,850 1,176 7,630 0,02
Colegas 4,107 0,867 3,784 | 0,795 3,672 | 0,335 | 3,873 0,771 6,600 0,03
Responsabilidades 4,461 0,828 4,034 | 1,124 | 3,881 | 0,979 | 4,155 1,020 6,543 0,03
Pressdo de Trabalho 2,948 1,577 2,685 | 1,404 | 2575 | 1,029 | 2,754 1,400 0,251 0,88
EPI’s 4,375 0,847 4,243 | 0,891 3,818 | 0,730 | 4,204 0,863 3,951 0,13
Comunicacdo 3,987 1,011 3,886 | 1,036 | 4,022 | 0,663 | 3,947 0,960 0,345 0,84
Acidentes e Incidentes 4,384 0,920 4283 | 0,848 | 4,436 | 0,663 | 4,347 0,838 1,667 0,43
Formagao 3,723 1,106 3,447 1,034 3,181 0,562 3,486 0,997 5,504 0,06
Regras e Procedimentos 4,0789 | 1,008 3,939 | 0,818 3,698 | 0,692 | 3941 0,870 2,275 0,32
Aprendizagem Organizacional 4,251 0,933 4,177 1,018 3,781 | 0,894 | 4,126 0,973 2,998 0,22
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B — Seguranca Psicoldgica

Assédio Moral
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Grafico n.° 36 — Efeitos da variavel Antiguidade
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Analisando o quadro 11 (anexo VI), ndo encontramos diferencas estatisticamente

significativas nos valores da percecdo do Clima de Segurancga na organizacdo em funcgéo

do Departamento / Setor para um nivel de significancia de referéncia (< 0,05).

Contrato de Trabalho

Observando o quadro 12, encontramos diferencas estatisticamente significativas nos

valores da perce¢édo do Clima de Seguranga na organizacdo em funcéo do Tipo de Contrato

para um nivel de significancia de referéncia (< 0,05), na dimensdo Formacgdo para a

seguranca. Analisando os valores podemos afirmar, que os trabalhadores com Contrato de

Trabalho temporario valorizam mais o Clima de Seguranca do que os trabalhadores com

Contrato de Trabalho permanente.

Quadro n.° 12 — Efeitos da variavel Contrato de Trabalho sobre os resultados das varias dimensdes do CS

Contrato Trabalho Permanente Temporario Global
Dimensao Média | DP Meédia | DP Média | DP t p
A- Seguranca Fisica

Administracéo 3,780 1,183 3979 | 1,167 | 3,822 1,177 0,613 0,43
Chefia Direta 3,848 1,186 3,861 | 1,165 | 3,850 1,176 0,000 0,98
Colegas 3,846 0,756 3975 | 0,836 | 3,873 0,771 1,732 0,18
Responsabilidades 4,126 1,022 4,260 | 1,028 | 4,155 1,020 0,327 0,56
Pressdo de Trabalho 2,707 1,321 2,930 | 1,685 | 2,754 1,400 0,115 0,73
EPI’s 4,170 0,863 4,327 0,868 4,204 0,863 1,004 0,31
Comunicagdo 3,930 0,958 4,010 | 0,987 | 3,947 0,960 0,119 0,73
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Acidentes e Incidentes 4,315 0,852 4,466 | 0,786 | 4,347 0,838 0.005 0,94

Formacéo 3,400 0,959 3,815 1,092 3,486 0,997 3,800 0,05

Regras e Procedimentos 3,927 0,857 3,993 | 0,933 | 3,941 0,870 0,099 0,75

Aprendizagem Organizacional 4,093 0,996 4250 | 0,891 | 4,126 0,973 0,273 0,60
B — Seguranca Psicoldgica

Assédio Moral 1,258 0,354 1,243 | 0,440 | 1,255 0,372 1,215 0,27

Stress Ocupacional 2,800 0,912 2,527 0,956 2,742 0,924 1,453 0,22

Grafico n.° 37 — Efeitos da variavel Contrato Trabalho
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Funcdes de Supervisao

Observando o quadro 13, encontrdmos diferencas estatisticamente significativas nos
valores da percecdo do Clima de Seguranga na organizagdo nos inquiridos que exercem
fungdes de supervisdo para um nivel de significancia de referéncia (< 0,05), na dimensédo
Comunicacdo para a seguranca (p=0,05). Analisando os valores podemos afirmar, que 0s
trabalhadores com funcdes de supervisdo valorizam mais a comunicacdo para a Seguranca do

que os restantes trabalhadores.

Quadro n.° 13 — Efeitos da variavel Fung¢6es Supervisdo sobre os resultados das varias dimensfes do CS

Funcoes Supervisao Sim Nao Global

Dimensao Média | DP Meédia | DP Média | DP t p

A- Seguranca Fisica
Administragéo 3,764 1,174 3,832 1,184 3,822 1,177 0,099 0,75
Chefia Direta 4,111 1,090 3,805 | 1,190 | 3,850 1,176 0,960 0,32
Colegas 3,964 0,718 3,857 | 0,783 | 3,873 0,771 0,047 0,82
Responsabilidades 4,220 0,819 4,143 | 1,055 | 4,155 1,020 0,039 0,84
Presséo de Trabalho 3,039 1,195 2,704 | 1433 | 2,754 1,400 1,560 0,21
EPT’s 4,126 0,932 4,218 | 0,854 | 4,204 0,863 0,661 0,41
Comunicagéo 4,397 0,750 3,868 | 0,975 | 3,947 0,960 3,818 0,05
Acidentes e Incidentes 4,729 0,758 4280 | 0,836 | 4,347 0,838 2,540 0,11
Formacéo 3,500 0,819 3,484 | 1,030 | 3,486 0,997 0,258 0,61
Regras e Procedimentos 4,147 0,845 3,904 0,874 3,941 0,870 2,423 0,12
Aprendizagem Organizacional 4,341 0,890 4,088 | 0,986 | 4,126 0,973 1,348 0,24

B — Seguranga Psicoldgica
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Assédio Moral 1,226 0,258 1,260 | 0,389 | 1,255 0,372 0,066 0,79
Stress Ocupacional 2,692 0,846 2,751 | 0941 | 2,742 0,924 0,189 0,66

Gréafico n.° 38 — Efeitos da variavel Funcgdes Supervisdo
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4.3 ldentificacdo de areas de melhoria

O que é necessario para fomentar um clima de seguranca forte e positivo? Na
descricdo dos dados obtidos procurdmos salientar os dados que apontavam para areas que
necessitavam de melhorias ao nivel da Seguranca no trabalho. E agora com base nesses
resultados obtidos nas véarias dimensdes que podemos apresentar algumas propostas de
melhoria. Vamos apresenta-las por ordem de prioridade com base nas médias obtidas em

cada uma das dimensoes.

Sequranca Fisica

Como ja foi referido anteriormente, a dimenséo Pressdo de trabalho foi a que revelou
percecBes mais negativas do clima de segurancga, sendo necessario uma intervencao
urgente. Neste sentido propomos que a SpPM organize com mais eficacia os seus ritmos de
trabalho, bem como o cumprimento dos prazos de modo a que sejam cumpridas todas as
normas e regras de seguranca. Segundo Cooper (2000) o termos Cultura de Seguranca tem
sido utilizado para definir uma cultura organizacional, onde a seguranga é entendida e

aceite como prioridade nimero um de uma organizagé&o.
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A dimensdo Formagéo foi a segunda dimenséo que revelou perce¢fes mais negativas
do clima de seguranca. A formacéo para a seguranca deve ter como objetivo principal que
os trabalhadores desempenhem as suas funcdes de forma segura. Ela deve assegurar e
reforcar o modo como se desenvolvem as tarefas, 0s riscos associados e as medidas de
seguranca de modo a prevenir ou minimizar esses riscos. A valorizacdo da formacao é
mais positiva nos colaboradores contratados, como tal deve ser uma preocupacéo dirigida
aos novos colaboradores sobretudo aos mais jovens e menos experientes. No entanto a
organizacdo deve proporcionar a todos os trabalhadores a mesma oportunidade de
formagéo sobre 0s riscos a que se encontram sujeitos no cumprimento das suas tarefas.
Assim, deve ser elaborado um diagndstico das necessidades de formacdo de cada
trabalhador, através da aplicacdo de um questionario. Seguidamente seriam ministradas as

acOes de formacdo e por fim, deveria ser feita uma avaliacdo da eficacia da formacdo.

A dimensdo Colegas foi a terceira a revelar uma percecdo mais negativa do clima de
seguranca. Para o autor Lee (1998), a Cultura de Seguranca de uma empresa € o resultado
de valores, atitudes, percecdes, competéncias e padrées de comportamentos de um grupo
ou de um individuo numa organizacao, que vao condicionar 0 compromisso, o estilo e a
capacidade para a gestdo da seguranca. Os colegas tém assim um papel fundamental na
influéncia do clima e cultura que se pretende mudar. Como a¢do de melhoria propomos a
elaboracdo de acgdes de sensibilizacdo / formagdo por forma a mudar atitudes e

comportamentos.

A dimensdo Administracdo foi a quarta a revelar uma perce¢do mais negativa do
clima de seguranga. A Administracdo tem um papel muito importante na definicdo da
politica e nas medidas estratégicas a implementar. Assim, a administracdo devera salientar
a seguranca como um objetivo e compromisso prioritario, pois a politica de seguranca pode
revelar-se com maior ou menor importancia em funcao da percecao dos colaboradores no
reconhecimento do apoio quotidiano da administracdo a essa politica. Assim, é prioritario
gue a SpPM incentive os trabalhadores a terem um papel ativo no fomento de um clima de
seguranca positivo e forte, através de estratégias pro-ativas que promovam a sua melhoria.
A administragdo da empresa deve promover a comunicagéo, incentivando os colaboradores

a colocar os seus problemas e as suas preocupagdes no que diz respeito a seguranca.
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A dimensdo Chefia Direta foi a quinta a revelar uma perce¢do mais negativa do
clima de seguranca. Melid (1998), num estudo, verificou que sempre que os chefes
valorizam as necessidades de segurancga, por consequéncia este comportamento vai
influenciar positivamente o comportamento dos trabalhadores. Com base nos resultados, a
acdo da chefia direta devera incidir numa maior informacéo sobre as regras e normas de
seguranca e alertar para 0os potenciais perigos na realizacdo das tarefas, bem como, uma
maior preocupacdo na andlise dos acidentes de trabalho conjuntamente com o0s
trabalhadores envolvidos. Neste sentido é fundamental que as chefias da SpPM sejam alvo
de uma intervengdo ao nivel de acBes de Formacdo/Informacdo e sobretudo uma maior
participagdo e envolvimento na elaboragdo de procedimentos, andlise dos acidentes

ocorridos, bem como, nas propostas de a¢fes corretivas.

Torna-se necessario, um maior envolvimento dos subordinados nas decisdes que Ihes
dizem diretamente respeito em termos de seguranca, encorajar 0s colaboradores para o
cumprimento das tarefas em seguranca e desenvolvimento de canais de comunicacao
eficazes que incentivem os trabalhadores a participarem e partilharem as suas

preocupacoes.

A dimensdo Comunicacdo para a seguranca é a sexta a revelar uma percecdo mais
negativa do clima de seguranca. A comunicacdo é uma das dimensfes essenciais para a
promocdo de um clima de seguranca positivo e forte. De acordo com Holfmann e Stezer
(1998) o Clima de Seguranca e a comunicacgéo para a seguranca influenciam as atribuicoes
para os acidentes. A avaliacdo destra dimensdo, sugere-nos como &rea de melhoria a
participagdo dos trabalhadores na escolha dos EPI’s, divulgacdo e informagdo das causas
de acidentes de trabalho e participacdo na implementacdo das acdes corretivas. Assim,
propomos a implementacdo de um sistema de comunicacao eficaz, na direcdo descendente,
utilizando para o efeito varios suportes como por exemplo newsletters, informagédo sobre
acidentes, informagdes e fichas de seguranca. Na forma ascendente, a criagdo de um
mecanismo eficaz de feedback e de retorno, através da elaboracdo de relatorios de

seguranga.

A dimensdo Regras e Procedimentos foi a sétima a revelar uma percecdo mais

negativa do clima de seguranca.
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A aplicacdo de procedimentos e normas existentes bem como a consulta dos
trabalhadores sobre os mesmos foi estudado por Neal (2000), que evidenciou o impacto do

cumprimento das regras e procedimentos.

Metade dos trabalhadores assinalou que na SpPM o cumprimento das regras e
procedimentos ndo é muito valorizado. Neste sentido, julgamos ser uma boa oportunidade
de melhoria a auscultagdo interna por forma a verificar quais as tarefas mais complexas
para as quais ndo existem normas de procedimentos e procurar implementé-los. Seria
conveniente que a criacdo e implementacdo destas normas e procedimentos, fossem

elaboradas com a participacédo e envolvimento de todos os trabalhadores.

A dimensdo Aprendizagem da organizacdo foi a oitava a revelar uma perce¢do mais

negativa do clima de seguranca.

Com base nos dados reunidos, verificou-se que uma grande percentagem, cerca de
40%, afirma que se continuam a cometer 0s mesmos erros do passado. Como oportunidade
de melhoria propomos o desenvolvimento de um sistema de comunicagéo eficaz, revelando
as verdadeiras causas dos acidentes, fazendo uma analise dos mesmos por forma a
encontrar medidas preventivas e corretivas. Assim, é fundamental utilizar o feedback dos
incidentes/acidentes a fim de corrigir os erros cometidos no passado e em conjunto com 0s
trabalhadores encontrar uma forma de realizar as tarefas com procedimentos corretos e

mais adequados.

A dimensdo Responsabilidade foi a nona a revelar uma percecdo mais negativa do

clima de seguranca.

A responsabilidade na seguranca em todos os niveis da organizacdo é um fator
determinante na conduta e uma fator fulcral na determinacdo da cultura, para que todos
assumam conscientemente o controlo dos riscos. Cerca de 68% discorda que na SpPM
todos assumem as suas responsabilidades, ndo atirando as culpas para cima dos outros.
Assim torna-se necessario a realizacdo de acbes de formacgdo/informacdo no sentido da

mudanca de mentalidades e atitudes.

A dimensdo Equipamento de Protecdo Individual foi a décima a revelar uma
percecdo mais negativa do clima de segurancga.
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Evidenciou-se o facto da maioria dos trabalhadores afirmar que néo sdo consultados
sobre a escolha deste tipo de equipamento. Também neste caso é fundamental a
participacdo e envolvimento dos trabalhadores. Assim, como acdo de melhoria propomos a
implementacdo de a¢des de sensibilizagdo, informagdo e formagdo sobre EPI’s. Propomos
também a realizacdo de um levantamento diagnostico das tarefas onde, sendo obrigatério o
uso, h& incumprimento na sua utilizacdo. Torna-se assim primordial, a consciencializacdo
dos colaboradores na utilizacdo deste tipo de equipamento e promover a sua participacao

na escolha dos mesmos.

A dimensdo Acidentes e Incidentes é a que apresenta uma media mais elevada.
Apenas 11% dos inquiridos considera que a identificacdo das causas de acidentes ndo serve
apenas para introduzir melhorias mas também para punir as pessoas e cerca de apenas 20%
considera que as causas de acidentes sdo devidas a alcool e drogas. Assim, esta dimensdo

ndo necessita de uma intervencdo imediata.

Sequranca Psicologica

No que diz respeito a dimensdo Assédio Moral, a grande maioria dos inquiridos ndo
faz mencdo a problemas de assédio moral com carater sistematico, a maioria das respostas
vai para a alternativa “De vez em quando”, muito embora também seja expressiva a

alternativa diariamente.

O bem-estar efetivo tem sido identificado como o melhor indicador do bem-estar
psicoldgico e como a componente mais importante da felicidade (Daniels,2000).

Em relacdo a esta dimensédo apresentamos algumas propostas de melhoria:

- Planear de modo mais eficiente as tarefas, de modo a adequar de forma mais eficaz o

numero de trabalhadores a quantidade de trabalho existente.

- Definir de modo preciso o que significa violéncia e assédio moral no trabalho e divulgar

de cddigos de conduta.

- Sensibilizar as chefias e envolver os trabalhadores na criagdo de estados de espiritos

positivos.

- Implementar uma politica de prevencéo de conflitos.
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-Acompanhar os individuos potencialmente agressivos.

No que respeita ao Stress Ocupacional, a maioria dos itens teve pontuacéo
desfavoravel. Como oportunidades de melhoria propomos:

- Melhorar a comunicacdo entre a chefia e 0s subordinados de modo aos trabalhadores

sentirem-se mais apoiados em termos da realizagéo das tarefas

- Promover um bom ambiente de trabalho, através da implementacdo de varias atividades

extras laborais de convivio entre colegas, por forma a minimizar os conflitos.

- Planear a organizag&o dos tempos de trabalho, tendo em conta a satde dos trabalhadores.
- Dar formagé&o sobre stresse ocupacional

- Desenvolver competéncias de gestao coletiva do stresse.

No que respeita aos grupos de trabalhadores que merecem especial atencdo por
forma a favorecer a melhoria das suas percecfes e comportamentos face as varias

dimens@es do Clima de seguranca sdo:

e Os trabalhadores que sofreram acidentes nas dimensdes Colegas, EPI's, Formacao e
Assédio Moral.

e Os trabalhadores do sexo feminino relativamente as dimensdes Comunicagdo e
Administracéo.

e Os trabalhadores sem funcdes de supervisdo em relacdo a dimensdo Comunicagao.

e Os colaboradores com contrato de trabalho permanente relativamente a Formacéo
para a seguranga.

e Os trabalhadores entre 1 e 6 anos de antiguidade e na faixa etaria entre 21 e 30 anos
relativamente as dimensdes Chefia direta e Responsabilidades.

e Os trabalhadores entre 1 e 6 anos de antiguidade em relacéo a dimensdo Colegas.

e Os trabalhadores na faixa etaria entre os 21 e 30 anos relativamente a dimenséo
EPIs.

e Os trabalhadores com menos de 1 ano de antiguidade e na faixa etaria entre os 41 e

50 anos em relacéo a dimensdo Assédio Moral.
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e Os trabalhadores com menos de 1 ano de antiguidade em relacdo a dimenséo Stress

Ocupacional.
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CONCLUSAO

Este trabalho, teve por base de estudo a caracterizagdo do Clima de Seguranga
existente na SpPM, procurou, de alguma forma, contribuir para a analise e interpretacao
dos aspetos percetivos e atitudinais relacionados com o Clima de Seguranca, de acordo

com o objetivo geral previamente definido.

Decorrente do objetivo geral, foram definidos outros objetivos especificos
complementares, que pretenderam nomeadamente: tracar o perfil dos trabalhadores
inquiridos, através da caracterizacdo da amostra; Identificar o clima de seguranca na
empresa SpPM, através da percecdo dos seus trabalhadores sobre o papel dos gestores, a
atuacdo da chefia direta, a relacdo com os colegas, as responsabilidades coletivas, a pressao
do trabalho, a importancia da utilizacdo de EPI’s, a comunicacdo para a seguranca, o relato
de acidentes e incidentes, a formacdo, as regras e procedimentos de seguranca, a
aprendizagem da organizacdo, e componentes da seguranca psicoldgica, nomeadamente, 0
assédio moral e o stress ocupacional; Procurou-se também analisar como é que as
percecdes sobre o Clima de seguranca se alteram em funcéo de: ter tido ou ndo acidentes,
sexo, idade, estado civil, habilitacdes literarias; setor onde trabalha, antiguidade, tipo de

contrato e funcéo de supervisdo; Apresentar melhorias do Clima de Seguranca.

A metodologia de investigacdo teve por base o recurso a um questionario, aplicado a
uma amostra de 114 trabalhadores. Apesar de este trabalho estar inscrito no contexto
academico, foi realizada uma investigacdo aplicada e uma pesquisa transversal que teve

como objetivo adquirir novos conhecimentos orientados para a solucdo de problemas reais.

A analise dos dados foi realizada com recurso ao SPSS (Versédo 18.0 para Windows),
através de uma abordagem quantitativa, uma vez que se pretendeu quantificar as opinides e
informagdes da amostra distribuidos pelos diferentes Departamentos “Qualidade”, “Pintura
Externa”, “Pintura Interna”, “Manuten¢do”, “Logistica”, “Engenharia” e “Administracio e

Finangas”

Com base na pesquisa documental, podemos concluir que na SpPM no ano de 2011

ocorreram um nimero muito elevado de Acidentes de Trabalho, com um impacto médio
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em termos de baixa médica e com um ndmero ndo muito elevado de dias perdidos por cada

acidente.

Relativamente aos dados obtidos na presente investigacdo, através da aplicacdo do
questionario, estes evidenciaram que existe na SpPM, S.A um Clima de Seguranca
mediano considerando a média das pontuacGes obtidas. Assim, os resultados permitiram-
nos observar que a média obtida nas diferentes dimensdes esteve compreendida entre 0s
2,75 (Pressdo do Trabalho) e 4,68 (Acidentes e Incidentes) na Seguranca Fisica e 1,23
(Assédio Moral) e 2,74 (Stress Ocupacional).

Os dados apurados no estudo permitiram-nos observar, comparativamente, 0S
resultados das diferentes dimens@es permitindo ordena-las de acordo com dados crescentes
de sua pontuacdo, relativamente a Seguranca Fisica. No que toca ao Assédio Moral e ao
Stress Ocupacional ndo procedemos a essa ordenacdo dado que o contedo das alternativas
de resposta é diferenciado. A referida ordenacdo, por ordem crescente de pontuagdes, ao
nivel da Seguranca Fisica foi a seguinte: Pressdo do Trabalho, Formacao para a seguranca,
Colegas, Administracdo, Chefia direta, Comunicacdo para a seguranca, Regras e
procedimentos, Aprendizagem da organiza¢do, Responsabilidades, EPI’s, Acidentes e

incidentes.

Para além desta ordenacdo, foi também possivel proceder a uma analise de itens com
base nas respetivas médias, desvio padrdo e percentagens de resposta, de modo a obter

esclarecimentos relativos aos objetivos em analise.

Posteriormente foi analisada a influéncia dos dados relativos a dimensdo Acidentes
de Trabalho e elementos Sociodemogréaficos, o que permitiu identificar os grupos de
trabalhadores a que é necessario dar mais atencdo em cada uma das dimensdes do Clima de

Seguranca.

Através dos resultados constatados, foram feitas propostas de melhoria, quer com
base nos resultados globais das dimensdes, quer com base na diferenciacdo das pontuagdes

dos diversos agrupamentos de trabalhadores considerados.

Apesar dos cuidados teoricos e metodologicos adotados para a realizacdo da

pesquisa, é necessario referir algumas limitacdes do estudo. As limitaces foram, ao nivel
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da abordagem metodoldgica, na medida em que para além dos problemas de fiabilidade do
proprio instrumento, identificadas nomeadamente, através do Alfa de Cronbach, que
remete ndo so, para o baixo coeficiente na subescala Colegas, como para a esfera limitada
de contetdos que fazem parte dos itens do questionario, mas também, para a amostra e sua

constituicao.

Importa ainda referir, que apesar destes condicionalismos, que sdo préprios da
generalidade destas abordagens, estamos convictos que desenvolvemos um trabalho com
mérito e rigor, quer em termos cientificos, quer, de modo mais relevante, ao nivel da sua
utilidade para o contexto que lhe serviu de base. Neste sentido, esperamos assim que, este
trabalho, quer em termos de diagndstico, quer ao nivel das propostas de melhoria, ajude a
fazer com que a prevencdo em matéria de SHST seja uma prioridade na SpPM, com o
intuito de evitar acidentes, contribuindo assim para a diminuicdo dos indices de

sinistralidade e para a salde e bem-estar dos trabalhadores.
PROPOSTA DE TRABALHOS FUTUROS

Diante das conclusdes e limita¢bes apresentadas, os resultados encontrados permitem

que sejam feitas algumas recomendacdes para futuras pesquisas.

- Convém referir que o estudo foi realizado num dado momento temporal e sendo o clima
de seguranca dindmico, deverdo ser considerados estudos futuros que permitam avaliar o

impacto das acBes propostas e implementadas e se for o caso estabelecer novas estratégias.
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