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Resumo

Objetivo — A importincia de desenvolvimento de modelos tedricos e
sua validagido empirica capazes de explicar o desempenho em seguranca
nas organiza¢bes tém sido assinaladas pela comunidade cientifica.
Ferndndez-Muiiz, Montes-Peén e Vazquez-Orddz (2007) propuseram
um modelo que integra dimensées consideradas determinantes da
cultura de seguranca na explica¢io do desempenho de seguranca, tendo
este sido testado junto a técnicos de Satde e Seguranca do Trabalho de
empresas espanholas. O presente estudo pretende verificar se o referido
modelo tedrico obtém suporte empirico em contexto portugués e
considerando a perspectiva de chefias. Além disso, pretende também
contribuir para a adaptagdo para o contexto portugués do instrumento

de medida que permitiu o teste empirico do referido modelo.

Metodologia — O estudo realizado é quantitativo e com um desenho
transversal. No total, participaram 174 chefias de diferentes niveis
hierdrquicos de diversas empresas portuguesas de variados setores de
atividade. A coleta de dados foi realizada por meio da versao portuguesa
do instrumento desenvolvido pelos autores do modelo (Ferndndez-

Muniz et al., 2007).

Resultados — Os resultados confirmam parcialmente o modelo
originalmente proposto, sendo que as chefias possuem um papel
determinante no desenvolvimento da cultura de seguranca e,

consequentemente, no desempenho de seguranga das organizacoes.

Contribui¢oes — O presente estudo responde a uma das demandas
presentes na literatura, tendo testado empiricamente um modelo
que procura explicar o desempenho de seguranca das organizacoes,
expandido sua aplicagdo A perspectiva das chefias e a um contexto
nacional diferente do original. Os resultados reforcam o papel que as

chefias podem ter no desenvolvimento de organizagcoes mais seguras.
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I Introducgao

O conceito de cultura de seguranca tem
sido alvo de grande atengdo tanto por parte de
investigadores como de organiza¢oes (Choudhry,
Fang & Mohamed, 2007). Esse conceito pode
ser visto como uma componente da cultura
organizacional que afeta nio sé a segurancga, mas
também a satide dos trabalhadores (Ostrom,
Wilhelmsen & Daplan, 1993). Apesar de parecer
um conceito de ficil compreensio e de existir
uma quantidade considerdvel de estudos nessa
drea, alguns autores (e.g., Cooper, 2000; Hopkins,
2006) referem a inexisténcia de uma definiciao
consensual, o que, consequentemente leva a
existéncia de vdrias conceitualizagdes (Choudhry
et al., 2007; Ferndndez-Muhiz, Montes-Peén &
Vazquez-Orddz, 2007). Por exemplo, a revisdo de
Guldenmund (2000) identificou 18 definicoes
diferentes, seis referentes a cultura de seguranga
e 12 referentes ao clima de seguranca.

Segundo Cooper (2000), torna-se essencial
definir esse conceito, uma vez que isso nio sé ird
ajudar a perceber como a cultura de seguranca
deverd ser analisada em uma organizacio como
também ird ajudar a definir uma medida que
permita perceber o grau em que uma organizagao
possui (ou nao) uma “boa” cultura de seguranca.
E ainda importante denotar que nio sé existe
divergéncia entre os investigadores sobre a definiciao
do conceito, mas também sobre sua utilizacao,
existindo uma discussio evidente na literatura
cientifica relativamente a diferenga entre “cultura
de seguranca” e “clima de seguranca” (Wiegmann,
Zhang, Thaden, Sharma & Mitchell, 2002).

Alguns estudos (e.g., Ferndndez-Muiiz et
al., 2007; Halligan & Zecevic, 2011; Stanton,
Salmon, Jenkins & Walker, 2009) concebem
o conceito de “cultura de seguranga” como um
constructo multidimensional, ainda que nem
todas as dimensodes e estrutura que o compdem
sejam consensuais. Nesse contexto, Guldenmund
(2000) afirma que é muito importante que sejam
desenvolvidos modelos, uma vez que, por mais
simples que estes sejam, esse deverd ser o ponto
de partida para que o avanco cientifico se suceda.
Os esforcos de desenvolvimento tedrico tém

sido escassos (Seo, Torabi, Blair & Ellis, 2004),
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sendo que o presente estudo tem como principal
objetivo verificar se 0 modelo tedrico proposto por
Ferndndez-Muiiz et al. (2007) é replicado (i.e., se
obtém suporte empirico) em contexto portugués
e considerando a perspectiva das chefias. Esse
modelo, como se verd em seguida, baseia-se no
conceito de cultura de seguranca, sendo, por
conseguinte, este o foco do presente trabalho.

2 Revisao da literatura
2.1 O conceito de cultura de seguranca

A primeira vez que o conceito de cultura
de seguranca foi referenciado na literatura
remonta ao desastre de Chernobyl em 1986,
em que a entidade responsdvel pela investigacio
(International Nuclear Safery Advisory Group —
INSAGQG) considerou no seu relatério “INSAG-1"
[publicado em 1986 e revisto em 1992] a falta de
uma “cultura de seguran¢a” como um dos fatores
que contribuiu para a ocorréncia desse acidente
(International Nuclear Safety Advisory Group
[INSAG], 1992). Passados alguns anos, a mesma
associagao atribuiu uma definicio ao conceito
que utilizaria no cendrio pés-desastre, referindo
que a cultura de seguranca é “um conjunto
de caracteristicas e atitudes nas organizacoes e
individuos que estabelece como uma prioridade
primordial que os problemas relacionados a
seguranca da central nuclear deverao receber
uma atenc¢io garantida pela sua significAncia”
(INSAG, 1991).

Mais tarde, Ostrom et al. (1993)
definem esse conceito como as crencas e atitudes
intraorganiza¢io manifestadas por meio de
acoes, politicas e procedimentos e que afetam
o desempenho de seguranca da mesma. Por sua
vez, Locke e Latham (1990), como citado em
Cooper (2000, p. 115), postulam que se trata do
“grau de esforco observdvel com que os membros
da organizac¢io direcionam sua atencdo e agio
para melhorar a seguranca diariamente” (tradugio
nossa). Richter e Koch (2004) descrevem-no
como o conjunto de experiéncias, interpretacoes
e significados sobre o trabalho e seguranca que sao
partilhadas e aprendidas pelos trabalhadores, e que
tém como objetivo guiar suas a¢oes relativamente

A prevencdo, aos riscos e acidentes. Por sua vez,
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Reiman e Rollenhagen (2014, p. 7) afirmam
que “a cultura de seguranca estd mais associada
com os valores, assungbes e normas associadas
a seguranga’, ao passo que Reicher e Schneider
(1990) associam a cultura de seguranca a termos
como “profundo”, “estdvel”, “qualitativo” e
“trago”, o que é congruente com os estudos de Cox
e Flin (1998) e Schneider e Gunnarson (1991).
Atendendo ao fato de o presente estudo se
alicercar no modelo apresentado por Ferndndez-
Muaiz et al. (2007), ¢ fundamental que sejam
adotados o conceito e a definigio que estes
consideraram em sua investigagao. Assim, no
decurso do vigente estudo, serd utilizada a
expressao “cultura de seguranc¢a”, definida como:

Um conjunto de valores, percepgoes,
atitudes e padroes de comportamento
que dizem respeito i seguranca e que
sao partilhados pelos membros da
organiza¢iao; bem como um conjunto de
politicas, préticas e procedimentos com
o objetivo de reduzir a exposi¢ao dos
trabalhadores aos riscos organizacionais,
refletindo um alto nivel de preocupagio
e compromisso com a prevencido de
acidentes e doengas (Ferndndez-Muhiz
etal., 2007, p. 628).

2.2 Modelos conceituais sobre cultura
de seguranca

Dos modelos existentes sobre a temdtica
da cultura de seguranca, destaca-se o de Cooper
(2001), porventura o mais reconhecido na d4rea.
Esse modelo adapta o modelo de determinismo
reciproco de Bandura ao tema da seguranca,
concebendo o conceito como uma combinacio
de relagbes dinamicas entre as atitudes dos
trabalhadores, seu comportamento de seguranca
¢ a presencga dos sistemas de gestao da seguranca
(SGS) da organizagio. Porkka (2016), no entanto,
afirma que tal modelo se revela insuficiente no
que toca ao SGS, o que corrobora a ideia de
Ferndndez-Muiiz et al. (2007) que defendem
que a literatura existente (e.g., Donald & Young,
1996; Watcher & Yorio, 2014) se foca mais na
andlise das percepgoes, atitudes e comportamentos
dos trabalhadores, atribuindo menor énfase as

caracteristicas situacionais do SGS, apesar de
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autores como Hale, Heming, Carthey e Kirwan
(1997) terem aludido a sua enorme importancia.

Com base em uma extensa revisio
bibliogrifica, Ferndndez-Muiiz et al. (2007)
propéem um modelo conceitual, em que nio
s6 identificaram trés indicadores-chave desse
conceito (compromisso da chefia relativamente
a seguranca, envolvimento dos trabalhadores
e politicas e procedimentos que formam o
SGS), como também, segundo Frazier, Ludwig,
Whitaker e Roberts (2013) expandiram o
conhecimento cientifico relativamente ao SGS,
sugerindo as dimensées que o constituem. O
primeiro fator (compromisso da chefia) pode ser

operacionalizado como:

O grau de compromisso que a chefia
possui relativamente a seguranca dos
seus trabalhadores, sendo que este
compromisso poderd ser manifestado
através de atitudes positivas relativamente
as atividades de gestao da seguranca, ou
entdo, através dos comportamentos
passiveis de observac¢io por parte dos
trabalhadores (Ferndndez-Muaiz et al.,

2007, p. 631).

Segundo os mesmos autores, um nimero
considerdvel de estudos demonstra que o
compromisso da chefia relativamente a seguranca
é uma condiciao determinante nas atitudes e
comportamentos dos trabalhadores a respeito do
risco. Por exemplo, se uma chefia se envolve em
atividades que promovam a seguranga, revelando
preocupagao com questoes relacionadas com esta,
mais facilmente influencia os comportamentos
dos trabalhadores de forma positiva, os quais, irdo
demonstrar, por exemplo, mais respeito perante
os regulamentos de seguranca.

O segundo fator diz respeito ao
envolvimento dos trabalbadores na melhoria das
condigodes de trabalho e ao grau de conformidade
dos mesmos relativamente aos procedimentos
de seguranca (Ferndndez-Muahiz et al., 2007).
Os autores do modelo justificam a inclusao de
ambos os fatores — compromisso da chefia e
envolvimento dos trabalhadores — afirmando que
estes tém sido identificados e replicados em vdrios
estudos (e.g., Cox & Cheyne, 2000; Hofmann &
Stetzer, 1996).

foucn
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Por dltimo, o terceiro fator (SGS) é definido
como “um sistema de mecanismos integrados na
organizacido, nos quais se inserem as politicas,
estratégias e procedimentos” (Ferndndez-Muhiz
et al., 2007, p. 630). Petersen (2000) afirma
que esse fator ird possuir um efeito direto nas
taxas de acidentes da organizacao, reduzindo-as.
Consequentemente, se o objetivo é perceber que
dimensdes possuem um impacto no desempenho
de seguranca, torna-se fulcral levar essa varidvel
em conta. No modelo apresentado por Ferndndez-
Muiiz et al. (2007), o SGS integra seis dimensoes-
chave, duas delas ainda subdivididas em outras
duas. Especificamente, o modelo considera as
seguintes dimensées: 1) “Politicas de Seguranca’,
ou seja, se existe uma declaracdo escrita que reflita
o compromisso da organizacio com a seguranca,
bem como a integracio desta com as outras
politicas da organizacios ii) “Incentivos”, isto é, se a
organizagio encoraja os trabalhadores a participar
em atividades relacionadas com a sua seguranca;
iii) “Formacdo”, isto é, planos de formagio na
organizagao para desenvolver as competéncias
dos trabalhadores no que concerne a seguranca;
iv) “Comunicacdo” aos trabalhadores acerca dos
possiveis riscos de seu contexto de trabalho e,
ao mesmo tempo, providenciar solugdes para os
combater; v) “Planejamento”, dividido em duas
facetas: o “planejamento preventivo” (existéncia de
procedimentos para avaliar os riscos e estabelecer
medidas de seguranca para os evitar) e o “plano
de emergéncia” (i.e. se existem ou nio planos
de emergéncia, caso um acidente ocorra) e vi)
“Controle”, o qual também se subdivide em duas
facetas: “controle interno” (existéncia de priticas
ou mecanismos que permitam perceber se os
objetivos foram atingidos, bem como o grau de
compromisso com as normas e¢ procedimentos
de trabalho) e “técnicas de benchmarking”
(i.e. comparagido que a organizagio faz com as
organizagbes concorrentes, no que concerne as
acoes de seguranca).

Finalmente, uma outra dimensido presente
no modelo de Fernindez-Muniz et al. (2007)
foi designada por “desempenho de seguranca”
e pretende mensurar as consequéncias diretas
da cultura de seguranca sobre o mesmo. De
modo a avaliar o desempenho de seguranca, os
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autores consideraram como varidveis preditoras
do mesmo, o “absenteismo”, a “motivacio dos
trabalhadores”, os “danos materiais” e as “lesoes
pessoais”. Nesse contexto, como referem Glendon
e Litherland (2001), é importante denotar que
nao existe uma medida adequada e vdlida para
a varidvel “desempenho de seguranca” e que a
medida tradicional (i.e., o ntimero de acidentes ou
danos em determinado periodo) é problemdtica,
uma vez que, para além de ignorar a exposi¢io ao

risco, sua precisio é duvidosa.
2.3 Objetivos

O modelo proposto por Ferndndez-
Muaiiz et al. (2007) foi por eles validado tendo
como base a percep¢io de técnicos de seguranca
de organizagoes espanholas. Nesse contexto,
¢ importante salvaguardar que, como referem
Reader, Noort, Shorrock e Kirwan (2015, p. 770),
“a gestdo da seguranca transcende as fronteiras
nacionais, sendo uma preocupagio internacional.
Isso significard que os modelos conceituais
utilizados para medir e perceber a cultura de
seguranga deverido ser vdlidos para diferentes
contextos nacionais”.

Assim, o principal objetivo deste estudo é
compreender se o modelo se replica na percepgao
das chefias e em contexto portugués, uma vez que
isso possibilitard um aumento da confian¢a no
mesmo. Posto isso, as hipdteses do estudo original
foram adaptadas & percep¢iao das chefias, sendo
estas consideradas como objetivos especificos deste

estudo (Figura 1):

H1: O compromisso das chefias tem um
impacto positivo no envolvimento dos

trabalhadores em atividades de seguranca;

H2: Um melhor desenvolvimento do
sistema de gestao de seguranca tem um
impacto positivo no envolvimento dos

trabalhadores em atividades de seguranca;

H3: O compromisso da chefia influencia
positivamente o desenvolvimento do

sistema de gestao de seguranca;
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H4: A participacao dos trabalhadores em Adicionalmente, constituiu também
atividades relacionadas com sua seguranca objetivo do presente estudo contribuir para a
influencia positivamente o desempenho de adaptacio e validagao para o contexto portugués
seguranga da organizagio; do instrumento de medida desenvolvido por

Ferndndez-Muniz et al. (2007) no Ambito do teste
H5: Um melhor desenvolvimento do empirico de seu modelo de cultura de seguranca.

sistema de gestio de seguranca tem um
impacto positivo no desempenho de

seguranca.

Politica
Seg.

Comportamentos

Compromisso

Formagdo das Chefias
¢ H3
H1
Comunicagdo HS5 Desempenho
SGS de Seguranga
Planeamento H2 Envolvimento Ha
Emergéncia das
Colaboradores

Benchmarking

t

Figura 1. Modelo proposto por Ferndndez-Muaiz et al. (2007)

Fonte: Recuperado de “Safety culture: Analysis of the causal relationships between its key dimensions” de B. Ferndndez-
Muiiz, J. Montes-Peén e C. Vdzquez-Ordds, 2007, Journal of Safety Research, 38(6), p. 635.

3 Procedimentos metodolégicos do instrumento para a lingua portuguesa e
posteriormente validou-se essa tradugio por meio
3.1 Procedimentos de uma retrotraducao feita por um individuo

. .. _ bilingue (inglés-portugués). Em uma fase
O primeiro passo consistiu na apresentagao

. .. . . .. seguinte, a traduciao obtida do processo anterior
a Subcomissao de Etica para as Ciéncias Sociais e & ’ g P

Humanas da Universidade do Minho do projeto foi validada junto de um técnico de seguranca e

do presente estudo, o qual obteve parecer positivo satide no trabalho com experiéncia de vérios anos
(SECSH 058/2016). Em seguida, foi solicitada

a autoriza¢ido dos autores para a validagio ¢ a

nessa drea, procedendo-se também a um pré-teste
com quatro sujeitos. Neste pré-teste ndo foram
levantadas quaisquer questoes relacionadas a

utilizacio do instrumento de medida. Obtidas

N . - compreensio de nenhum dos itens.
todas as autorizagoes, procedeu-se a traducgio
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Na defini¢ao da amostra, procurou-
se seguir as indicagées de Kline (2016), que
afirma que, apesar de nio ser possivel definir
um numero minimo de participantes para a
realizacao de equagdes estruturais que funcione
para todos os estudos, uma vez que esse nimero
ird variar sempre consoante a complexidade do
modelo, uma dimensao de 200 participantes
¢ muitas vezes considerada como aceitdvel. A
esse propésito, também Barrett (2007) levanta
reservas quanto a uma amostra inferior a 200
participantes. De modo a maximizar a dimensao
da amostra, seguiu-se para a fase da coleta de
dados, inicialmente via online e posteriormente
em papel. Relativamente ao primeiro método, o
link para o acesso ao questiondrio foi disseminado
por vdrias empresas por e-mail. Este foi acessado
por 222 potenciais participantes, dos quais 42
responderam ao questiondrio em sua totalidade,

resultando em uma taxa de resposta de 18,92%.
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Uma vez que a taxa de resposta através do método
online estava a revelar-se deficitdria, foi tomada
a decisao de aplicar o questiondrio em formato
papel e através de contato direto e pessoal com
vdrias organizacoes do distrito de Braga (zona
Norte de Portugal). Assim, foram distribuidos
220 questiondrios em formato papel, dos quais
132 foram devolvidos corretamente preenchidos,
o que resultou em uma taxa de resposta de
aproximadamente 60%. O periodo de coleta
de dados iniciou-se em fevereiro de 2017 e durou

cerca de cinco meses.
3.2 Participantes

Participaram no estudo 174 chefias de
diversos niveis hierdrquicos e organizacoes,
apresentando estas em média um tempo de

permanéncia na organizagio de 9,06 anos

(DP =7,96) (Tabela 1).

Tabela 1
Caracterizagao sociodemografica da amostra (N = 174)
Varidveis n (%)
Feminino 64 (36,8)
Sexo ]
Masculino 109 (62,6)
Até os 25 anos 3(1,7)
Faixa etdria Entre os 26 e 40 anos 82 (47,1)
41 anos ou mais 87 (50,0)
1° Ciclo do Ensino Bdsico (4° ano) 2 (1,1)
20 Ciclo do Ensino Bésico (6° ano) 3(1,7)
Nivel de escolaridade 30 Ciclo do Ensino Bésico (9° ano) 11 (6,3)
Ensino Secunddrio ou equivalente 48 (27,6)
Ensino Superior 110 (63,2)
Administrador(a) 39 (22,4)
Diretor(a) 41 (23,6)
Tipo de chefia Chefia intermedidria 51 (29,3)
Chefia direta 22 (14,9)
Outra 9 (5,2)
Inddstria 86 (49,4)
Construgao 14 (8,0)
Setor
Servicos 64 (36,8)
Outro 8 (4,6)
Microempresa (< 10 trabalhadores) 30 (17,2)
Dimensio da empresa Pequena empresa (10-50 trabalhadores) 50 (28,7)
Média empresa (51-250 trabalhadores) 42 (24,1)
Grande empresa (> 250 trabalhadores) 52 (29,9)

Nota. Os valores na tabela poderio, em alguns casos, nio equivaler ao total da amostra em razio de valores omissos em algumas varidveis.
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3.3 Instrumentos

O protocolo de investigacao utilizado na
coleta de dados continha duas partes: a primeira,
um questiondrio de caracteriza¢ao da amostra; e,
a segunda, um questiondrio referente as medidas
que integram o modelo que se pretende estudar.
Especificamente, o Questiondrio de caracterizacdo
da amostra permitiu coletar informagao sobre
dados sociodemogrédficos dos participantes
(e.g., sexo, idade), ao tipo de chefia exercida
pelos mesmos, o seu tempo de permanéncia na
organizac¢io, ao setor de atividade da organiza¢io
e a sua dimensio (ntiimero de trabalhadores). Esse
questiondrio foi criado no ambito do presente
estudo e é constituido por oito questdes, sete
de resposta fechada (com duas ou mais opgoes
de resposta) e uma de resposta aberta (tempo de
permanéncia na empresa) (ver Apéndice A).

Quanto ao Questiondrio referente ds
varidveis do modelo conceitual proposto por
Ferndndez-Muaniz et al. (2007), todas as questdes
das escalas que o compéem foram respondidas
em uma escala tipo Likert de cinco pontos (1
— “Discordo totalmente” até 5 — “Concordo
totalmente”), tendo como objetivo coletar dados
de todas as dimensoes referidas anteriormente.
A versao original apresenta bons indices de
validade, sendo que o alfa de Cronbach mais
baixo das dimensées que o compdem foi de ,71
(pertencente a “Politica de Seguran¢a”) e o mais
alto de ,85 (pertencente ao “Controle Interno”).
No total, o questiondrio é constituido por 57 itens
divididos por 12 dimensoées distribuidos de forma
assimétrica, variando entre dois itens no caso da
dimensao “Benchmarking” e nove itens no caso da
dimensao “Formagio” (ver Apéndice B).

3.4 Andlise estatistica dos dados

Na andlise estatistica dos dados foi
utilizada a versao 21 do programa Statistical
Package for the Social Sciences (SPSS) e também o
Analysis of Moment Structures (AMOS). A andlise
iniciou-se pela andlise exploratéria dos dados.
Em seguida, avangou-se para uma andlise fatorial
confirmatéria, tendo-se procedido a andlise
da componente de medida de cada dimensao

e, posteriormente, do modelo estrutural, no
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sentido de se obter informacio estatistica acerca

da congruéncia do modelo especificado com a

realidade dos dados.

4 Apresentacao e anilise dos
resultados

4.1 Andlise exploratéria dos dados

A andlise exploratéria dos dados revelou
a presenca de valores omissos (0,49%), fato
que motivou a andlise de seu padrio, tendo
para o efeito sido realizado o teste de Little. Os
resultados desse teste (x? = 638.621; gl = 753;
p > ,05) conduzem a aceitagio da hipétese
nula, significando que os dados em falta sio
completamente aleatérios e, por conseguinte,
permitem a utiliza¢io de mérodos de estimativa
por mdxima verossimilhanca.

Dessa forma, e levando em consideracio o
fato de a amostra coletada nio ser representativa
do universo (constituindo o universo, nesse
caso, as chefias a trabalhar em organiza¢des em
Portugal), optou-se pela utilizagio do algoritmo
de maximiza¢do da expectativa com o objetivo
de substituir esses valores por uma estimativa em
detrimento da exclusao dos casos. Segundo vérios
autores (e.g., Little & Rubin, 1989; Schaffer,
1997), todos os procedimentos com vista a
estimac¢io de valores omissos poderio apresentar
enviesamentos; no entanto, quando comparados
com outros métodos, os métodos de estimativa
por mdxima verossimilhanc¢a (nos quais se insere
o algoritmo de maximiza¢ido da expectativa) sao

os que apresentam resultados menos enviesados.
4.2 Andlise confirmatéria dos dados

A qualidade do ajustamento global dos
modelos (de medida e estrutural) foi avaliada
segundo os mesmos indices de ajustamento
utilizados por Ferndndez-Muhiz et al. (2007):
Chi-Square to degrees of freedom ratio (y*/gl),
Goodness-of~-Fit (GFl) e Adjusted Goodness-of-
it Index (AGFI), Comparative Fit Index (CFI),
Tucker-Lewis Index (TLY), Incremental Fit Index
(IFI) e Root Mean Square Error of Approximation
(RMSEA), P[rmsea < 0,05].
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Em uma fase inicial, foi feita uma anilise
das componentes de medida do modelo proposto.
Assim, todas as dimensées que integram o
modelo foram testadas separadamente, tendo
sido analisada a validade da medida através
do alfa de Cronbach, a validade convergente, a
multicolineriedade e também os pressupostos da
normalidade.

A medida SGS apresentou alguns
problemas em termos de validade convergente
e multicolineriedade, sendo que todos os outros
indicadores (alfa de Cronbach, assimetria e curtose)
se encontravam com valores aceitdveis (a >,70; |SK]
< 3; |Ku| < 7) (Maroco, 2010). Nessa dimensio,
dois itens (“Forma7” e “Forma8”) referentes a

varidvel latente “ Formagdo” nao foram considerados
em andlises seguintes, uma vez que apresentavam
um peso fatorial menor do que o valor de ,50

recomendado por Pestana e Gageiro (2005).

Tabela 2

Teste de um modelo de cultura de seguranga na perspectiva das chefias

A validade convergente foi avaliada através
dos indicadores #-values e R?. No primeiro caso,
sio considerados valores aceitdveis (z > 1,96) e,
no segundo, utilizou-se o critério de Koufteros
(1999), que sugere a eliminagdo de itens com uma
correlacio inferior a,50. Assim, eliminando itens
que ndo cumpriam o segundo critério (Tabela
2), pode-se verificar uma ligeira melhoria nos
indices de ajustamento da medida SGS (Figura
2). Relativamente a multicolineriedade, foram
também identificados alguns problemas, uma
vez que os fatores de segunda ordem (prevencgao e
controle) apresentaram uma covariincia superior a
,80 (Field, 2009). Optou-se entao pela eliminagao
destes em andlises posteriores, o que resultou
em uma alteragdo da componente de medida do
sistema de gestao de seguranca relativamente ao

estudo original.

Anilise de componente de medida: Sistema de Gestao da Segurancga (SGS)

Dimensio Varidveis Alfa de Peso fatorial (niao Peso fatorial Erros - values R2
Cronbach estandardizado) (estandardizado)

Poll ,645 ,700 ,069 9.326 ,491°

Politicas de Pol2 . 879 718 092 9557 513
Seguranga Pol3 ’ ,809 - 651
Pol4 ;741 727 ,076 9.756 ,532
Incentl ,945 ,598 ,130 7.399 ,364°

Incent2 ,791 ,720 ,091 8.896 ,529
Incentivos Incent3 ,83 755 ,632 ,099 7.756 ,400°
Incent4 ,932 ,695 111 8.519 ,484P

Incent5 - 734 - - ,525
Formal ,733 ,657 ,089 9.513 ,484°

Forma2 977 ,780 ,098 11.034 ,621

Forma3 ,982 815 ,079 13.156 ,621

Formagao Forma4 .86 - ,846 - - ,602
Forma5 915 ,746 ,067 13.660 ,490°
Forma6 ,930 ,691 ,108 9.223 4590
Forma9 ,827 711 ,092 10.333 ,557

Comunicl ,838 ,732 ,084 9.766 ,523
Comunic2 ,493 ,521 ,073 6.915 ,283b

Comunicagio .78

Comunic3 ,858 ,697 ,091 9.413 ,491°
Comunic4 - ,781 - - ,614
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Dimensio Varidveis Alfa de Peso fatorial (nao Peso fatorial Erros - values R2
Cronbach estandardizado) (estandardizado)
Preventl ,844 ,780 ,074 12.033 ,621
Prevent2 - ,852 - - ,673
Prevent3 ,985 ,881 ,054 18.423 ,733
Prevengao Prevent4 93 ,878 814 ,072 12.661 ,666
Prevent5 ,768 ,798 ,065 12.554 ,659
Prevent6 ,891 764 ,081 11.214 ,563
Prevent7 ,847 ,797 ,072 12.087 ,626
Emergl ,877 ,828 ,063 13.912 ,684
Planejamento Emerg2 90 - 859 - - ;736
Emergéncia Emerg3 ,983 ,942 ,056 17.474 890
Emerg4 ,938 ,737 ,081 11.531 ,541
Internl ,907 ,863 ,064 14.870 ,770
Intern2 957 ,882 ,065 15.230 ,793
Controle Interno Intern3 91 ,937 ,793 ,064 14.372 574
Intern4 - ,872 - - 717
Intern5 ,608 ,635 ,068 9.071 ,394°
Benchmarking Bench1 83 911 ,788 ,100 9.557 ,614
Bench2 - ,895 - - ,810

Nota. Indices de ajustamento da solugdo original: x 2(641) = 1445.427, p = ,000, x?/gl = 2.255; RMSEA = ,085;

CFI = ,844; TLI = ,829; IFI = ,846; GFI = ,695; AGFI = ,648;

*Parametro fixado a 1,0 na solugio original
bItens ndo considerados em andlises seguintes

Para reespecificagio do modelo recorreu-
se aos indices de modificacao (IM) (superiores
all; p<,001), tendo sido identificadas
algumas covariincias entre os erros dos itens,
nomeadamente entre o item “Forma3” (“As
Jormagoes sdo continuas, periddicas e integradas
num plano de formacdo formalmente estabelecido”)
¢ “Forma4” (“Os planos de formagio sdo elaborados
tendo em conta as caracteristicas particulares da
organiza¢do”), entre o item “Preventl” (“A
organizagdo possui métodos para identificar os riscos
referentes a todos os postos de trabalho”) e “Prevent5”
(“As normas de acio ou procedimentos de trabalho
sdao elaborados tendo como base a avaliacdo dos
riscos”) e, por ultimo, entre o item “Internl” (“Sao
conduzidas vistorias periddicas & execugdo dos planos
de prevengdo e ao nivel de conformidade com os

regulamentos”) e “Intern3” (“Existern procedimentos
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em vigor [relatdrios, estatisticas periddicas] para
verificar o alcance dos objetivos”).

Posto isso, todas as alteragbes 2 componente
de medida na dimensio SGS resultaram no
modelo apresentado na Figura 2. Os indices de
ajustamento, apesar de se terem verificado algumas
melhorias ap6s as modificagbes, continuam a
nao atingir pontos de corte aceitdveis; e apesar
de o indicador RMSEA apresentar tendéncia
a ser superestimado para amostras pequenas e
com poucos graus de liberdade, este continua a
apresentar um valor acima de ,08. Os indicadores
CFI, TLI, IFI, GFI e AGFI apresentam valores
abaixo de ,90; ainda assim, é importante denotar
que o CFI, 0 TLI e o IF] apresentam valores muito
préximos desse ponto de corte. Por outro lado, o

indice x*/gl é considerado como aceitdvel.
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75

22(319) = 769,934
p=.000
ygl=2.414
RMSEA=.090
CFI-.885
TLI=.863
IFI=.886
GFI=.764
AGFI=.700

Politica
Seg.

Formagao

Comunicagdo

Prevengdo

Emergéncia

Benchmarking

A

Figura 2. Diagrama final da componente de medida do sistema de

gestao de seguranca (SGS)

Relativamente 4 componente de medida
de compromisso das chefias, ambas as varidveis

(atitudes e comportamento) apresentaram

Tabela 3

alfas de Cronbach superiores a ,70 ¢ indices de

ajustamento considerados aceitdveis (Tabela 3).

Anilise de componente de medida: compromisso da chefia

Alfa de Peso fatorial (nao

Peso fatorial

Dimensio Varidveis Cronbach estandardizado) (estandardizado) Erros t-values R
Atitud1 ,928 ,839 ,059 15.645 ,705

Atitudes da Atitud2 956 879 055 17.308 773
chefia Atitud3 7 954 858 058 16483 737
Atitud4 - ,910 - - ,828

Comportl ,836 ,829 ,096 8.723 ,687

Comport2 ,979 ,887 ,088 11.079 787

E:‘c'l‘ll: poment Comport3 88 817 716 090 9045 513
Comport4 ,855 ,780 ,087 9.834 ,609

Comport5 - ,720 = - ,518

Nota. Indices de ajustamento da solugio original: y*(25) = 48.256 p =,003, y*/gl = 1,930; RMSEA = ,073; CFI =,980; TLI = ,971; IFI = ,980;

GFI = ,943; AGFI =,898;
*ParAmetro fixado a 1,0 na solugio original
®Itens nio considerados em andlises seguintes
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A componente de medida respeitante ao
envolvimento de trabalbadores apresentou um alfa
de Cronbach de ,82, tendo também bons niveis

Tabela 4

de ajustamento e mantendo todos os itens da
escala (Tabela 4).

Anilise de componente de medida: envolvimento dos trabalhadores

Dimensio Varidveis Alfa de Peso fatorial (nao Peso fatorial Erros c-values R
Cronbach estandardizado) (estandardizado)

Envolvl - 777 - = ,770

Envolvimento dos Envolv2 912 795 ,086 10.541  ,632

trabalhadores Envolv3 i 609 612 075 8.086 503

Envolv4 ,832 ,635 ,100 8.423 ,501

Nota. Indices de ajustamento da solugdo original: %*(2) = 4.052 p = ,132, x*/gl = 2.026 ; RMSEA = ,077; CFI = ,992;

TLI =,975; GFI = ,988; IFI = ,992; AGFI = ,942;
*Parametro fixado a 1,0 na solugio original
®Ttens nao considerados em anilises seguintes

Por dltimo, a componente de medida
referente ao desempenho de seguran¢a também

manteve todos os itens, apresentando um alfa

Tabela 5

de Cronbach de ,80 e apresentando niveis de
ajustamento considerados aceitdveis (Tabela 5).

Anilise de componente de medida: Desempenho de seguranca

Dimensio Varidveis Alfa de Peso fatorial (nao Peso fatorial Erros - values R?
Cronbach estandardizado) (estandardizado)

Desempl ,858 ,708 ,104 8.256 ,502

Desempenho de Desemp2 80 - 779 - - 1606

seguranca Desemp3 ,878 711 ,106 8.277 ,505

Desemp4 ,966 ,664 124 7.818 ,541

Nota. Indices de ajustamento da solugio original: %2(2)
TLI = ,971; GFI = ,988; IFI = ,990; AGFI = ,939;
*Parametro fixado a 1,0 na solugido original

®Itens nao considerados em andlises seguintes

Os resultados da andlise estrutural do
modelo indicam um ajustamento relativamente
pobre, ainda que os indices */gl (2.082) e SRMR
(,071) apresentam valores aceitdveis. O RMSEA

(,079) apresenta um valor muito préximo do
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= 4.075 p =,130, x*/gl = 2.038; RMSEA = ,077; CFI = ,990;

ponto de corte (,08) traduzindo um ajustamento
sofrivel do modelo; os restantes indices apresentam
valores abaixo do aceitdvel (,90) (Figura 3).
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Comportamentos

Compromisso
das Chefias

'71¥**

31%=

-11
SGS

12(927) = 1930,026
p=.000
1lgl=2.082
RMSEA= .079
CFI=.840

TLI= .829
IFI=.841
GFI=.678

AGFI= .640

Desempenho

.62***

Envolvimento
dos
Colaboradores

Nota. ** p <,01; *** p <,001

de Seguranga

.66**

Figura 3. Resultados do teste do modelo proposto (valores estandardizados)

No que concerne as relagoes estruturais
diretas, encontraram-se quatro relagdes
estatisticamente significativas no modelo
(p < ,05). Assim, o compromisso da chefia tem
um impacto positivo no envolvimento dos
trabalhadores (= ,31, p < ,01), confirmando
assim a primeira hipétese apresentada (H1).
Relativamente & componente SGS, esta possui
um impacto positivo no envolvimento dos
trabalhadores (= ,62, p <,001), resultando assim
na confirmacio da segunda hipétese (H2). Além
disso, o compromisso da chefia apresenta também
um impacto positivo no SGS (=,71, p <,001),
o que corrobora a terceira hipétese do presente
estudo (H3). Por sua vez, o envolvimento dos
trabalhadores apresenta um impacto positivo
no desempenho de seguranca ( = ,66, p < ,01),
corroborando a quarta hipétese (H4) e, por
ultimo, contrariamente ao expectdvel, o SGS nio
apresenta um impacto direto no desempenho de
seguranga ( = -,11, p = ,545), levando 2 rejeicao
da quinta hipétese (H5).

5 Discussao dos resultados

No presente estudo, testou-se o modelo

e contribuiu-se para a adaptagio para o contexto

portugués do instrumento de medida proposto por
Ferndndez-Muhiz et al. (2007). O anteriormente
referido abre precedente aos resultados obtidos,
uma vez que os dados foram coletados em um
pais diferente e, mais importante ainda, junto
de um publico-alvo diferente, o que poderd ser
uma das justifica¢oes para explicar o ajustamento
sofrivel do modelo aos dados. Relativamente
a primeira hipétese estabelecida no modelo,
nossos resultados apontam para o fato de a chefia,
por meio de suas atitudes e comportamentos,
influenciar positivamente o envolvimento dos
trabalhadores em atividades de seguranga, sendo
assim um dos pontos fulcrais a trabalhar na
melhoria do desempenho de seguranca de uma
dada organizagio. Esse resultado nao sé corrobora
as conclusées do estudo de Ferndndez-Muaniz
et al. (2007), como também poderd indicar a
veracidade da ideia “contrdria” preconizada por
Hofmann, Jacobs e Landy (1995), isto é, de
que um supervisor que nunca refere assuntos
relacionados com a seguranca poderd transmitir a
ideia de que d4 uma maior prioridade a produgao
do que a prépria seguranca dos trabalhadores.
Quanto a segunda hipétese (H2), os

resultados encontrados remetem para o fato
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de que o envolvimento dos trabalhadores em
atividades de seguranca nao seja apenas impactado
pelo compromisso da chefia, mas também pelo
sistema de gestio de seguranca. Autores como
Donald e Young (1996), Michael, Evans, Jansen
e Haight (2005) e Watcher e Yorio (2014)
sugerem uma influéncia do envolvimento dos
trabalhadores no desenvolvimento do sistema de
gestao de seguranca. Essa influéncia tem como
base o pressuposto de que um maior envolvimento
dos trabalhadores (i.e., participacio ativa através
de sugestdes de melhoria) ird proporcionar um
maior e mais adequado desenvolvimento do
sistema de gestao de seguranga, uma vez que sao
os trabalhadores que experienciam “em primeira
mao” as questdes de seguranga no exercicio de
sua fungio. Ainda assim, no modelo apresentado
por Ferndndez-Muhiz et al. (2007), é testado e
confirmado o impacto contrério (i.e., a influéncia
do SGS no envolvimento dos trabalhadores).
Nosso estudo corrobora também esse impacto,
o que poderd indicar que existe entre essas
varidveis uma relagdo reciproca obrigando-nos a
olhar para o modelo através de uma perspectiva
sistémica e de forma niao independente. Como
referido anteriormente, o SGS corresponde ao
conjunto de politicas, estratégias e procedimentos
de uma dada organizac¢io, o que nos remete
entdo para um nivel de andlise organizacional
que, consequentemente, engloba os quadros de
administracdo e gestiao. Assim, nao se deverd
ter em conta apenas o fato de os trabalhadores
participarem ou nao de forma ativa em questoes
de seguranca e no desenvolvimento do sistema de
gestdo da seguranca, mas também na forma em
como essa participagao ¢ reforcada (ou nio) por
esse sistema, uma vez que este nio ¢ independente
das prdticas e estilos de gestao da organizagio.
Relativamente a terceira hipdtese (H3 — “o
compromisso da chefia influencia positivamente o
desenvolvimento do sistema de gestio de seguran¢a”),
esta também foi confirmada, o que vai ao encontro
das conclusoes obtidas por Ferndndez-Muhiz et
al. (2007). Nesse sentido, podemos estabelecer
uma importancia reforcada ao compromisso
das chefias, uma vez que esta nio s6 impacta o
envolvimento dos trabalhadores de forma direta
(H1), mas também de forma indireta, através da
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influéncia no sistema de gestdao de seguranca pelo
suporte ou ajuda na implementagio prdtica de
medidas do referido sistema ou até mesmo em
seu desenvolvimento. Esta poderd ser também
uma das evidéncias de que o modelo terd que
ser interpretado como um todo, figurando-se
como algo mais do que a “simples soma de todas
as suas partes’ .

Michael et al. (2005) afirmam que, no
caso de os trabalhadores perceberem um alto
compromisso da chefia referente a questoes de
seguranga, ¢ sendo esse compromisso suportado
pelaimplementacao adequada do sistema de gestao
de seguranca, estes irdo adotar comportamentos
mais seguros ¢ existird menos probabilidade de se
exporem ao risco. Na mesma linha de pensamento,
Watcher e Yorio (2014) argumentam que, quanto
maijor for o envolvimento/participagao dos
trabalhadores no desenvolvimento e participagiao
de processos, procedimentos e programas
relacionados com as questoes de seguranca que os
afetam, maior sua identificacio com os mesmos
e seu envolvimento face ao assunto. Todas essas
afirmagoes vao ao encontro da quarta hipdtese
(H4), que estipula que “a participagio dos
trabalhadores em atividades relacionadas com a sua
seguranga influencia positivamente o desempenho de
seguranga da organizacdo’. Essa hipétese é entao
confirmada, corroborando assim a literatura
referente ao tema.

A tltima hipétese (H5) estabelece que
“um melhor desenvolvimento do sistema de gestdo de
seguranga tem um impacto positivo no desempenho
de seguranga”. Segundo Mitchison e Papadakis
(1999), o sistema de gestao de seguranca ¢
reconhecido pela literatura como tendo um
papel essencial no alcance e manuteng¢ao de um
bom desempenho de seguranga. No entanto,
e contrariamente ao expectdvel, os resultados
obtidos no presente estudo nao nos permitem
confirmar tal relacao. Face a esse resultado,
ficam em aberto pelo menos trés questdes que se
julgam essenciais, nomeadamente: a) o sistema
de gestiao de seguranca, por si s6, nao ¢é suficiente
para ter um impacto positivo no desempenho de
seguranca, sendo necessdrio existir a influéncia de
outras varidveis (e.g., compromisso das chefias e
envolvimento de trabalhadores); b) esse resultado

foucn

Rev. Bras. Gest. Neg,, S2o Paulo, v.22, n.2, 250-270, Abr/ Jun. 2020.



deve-se a um problema de medida, uma vez
que, como referido anteriormente, os indices de
ajustamento da componente de medida SGS nio
atingem os pontos de corte considerados como
aceitdveis; e c) nao obstante o fato de esse modelo
apresentar jd algumas provas que poderao indicar
alguma consisténcia em termos de dimensoes
inerentes ao conceito de cultura de seguranca,
poderio ainda ser identificadas algumas varidveis

ou dependéncias essenciais.

6 Limitacoes

No decurso desta investigacio, foram
surgindo algumas limitagoes que deverio ser levadas
em conta, nao sé na interpretagio dos resultados,
mas também para futuras investigagoes. Segundo
Silva, Lima e Batista (2004), a maioria dos estudos
empiricos na drea da seguranca limita sua amostra
a uma organizac¢io de um setor bastante especifico,
surgindo assim algumas duvidas referentes a sua
validade externa. Apesar de no presente estudo
se ter tentado contornar essa limitacio, sendo a
amostra constituida por participantes de vérias
organizagoes e setores de atividade, esta nio é, no
entanto, representativa do universo. Por outro lado,
¢ partindo das recomendagbes preconizadas por
Barrett (2007) e Kline (2016) quanto ao nimero
minimo de participantes, em que ambos sugerem
uma amostra de cerca de 200 participantes,
os resultados do presente estudo deverdo ser
interpretados com as devidas precauc¢des. Uma
outra limitacio remete-nos para o fato de o
instrumento utilizado ser do tipo autorrelato, cujas
possibilidades de enviesamento sido largamente
conhecidas. Além disso, o fato de os participantes
serem chefias torna necessdrio ter em conta o
fator “desejabilidade social” no que concerne aos
resultados inerentes a varidvel latente “compromisso
das chefias”. E ainda relevante referenciar uma vez

mais os problemas associados 4 medida SGS.

» Conclusao e linhas futuras de
investigacao

Em jeito de conclusio, o presente estudo
tinha como principal objetivo testar o modelo
de Ferndndez-Muniz et al. (2007) em contexto

Teste de um modelo de cultura de seguranga na perspectiva das chefias

portugués e através de um puiblico-alvo diferente,
e também contribuir para a adaptagao do
instrumento de medida que permitiu seu teste
empirico. Ndo obstante os valores modestos dos
indices de bondade de ajustamento do modelo
tedrico aos dados empiricos, os resultados
obtidos permitiram retirar algumas conclusoes e
apresentar contributos tedricos e empiricos paraa
temdtica da cultura de seguranca, nomeadamente
o papel fulcral das chefias. De fato, uma das
implicagbes prdticas mais importantes que se
poderd retirar dos resultados obtidos é a de que
toda e qualquer intervencio referente a questoes de
seguranca nao deverd descurar o papel das chefias,
antes pelo contrdrio. Dado o papel que estas
desempenham, influenciando todos os restantes
aspectos do sistema, nossa intervengio deverd ter
certa relevincia nas chefias da organizagio. Dessa
forma, essa intervengao nio sé terd impacto direto
nas chefias como alcancard também o sistema
de gestdo de seguranca ¢ o envolvimento dos
trabalhadores.

No futuro, torna-se essencial que mais
estudos empiricos sejam realizados, principalmente
com diferentes amostras e em diferentes contextos,
para que se consiga identificar as dimensées
comuns entre eles, como testar o modelo de
Ferndndez-Muaiz et al. (2007) na percepgao
dos trabalhadores, uma vez que estes poderio ser
considerados uma valiosa fonte de informacao.
Além disso, é necessirio refinar a medida da
dimensio SGS, uma vez que esta apresenta
ainda algumas fragilidades. Essa dltima condi¢io
¢ essencial para que se possa obter um melhor
ajustamento do modelo e, consequentemente,
uma melhor compreensio do fendémeno. Nio
obstante a importincia de tais esforcos, a cultura
organizacional, seja ela de seguran¢a ou ndo, nio
deixa de ser algo de subjetivo e sujeito a diferencas
consoante o ambiente, 0 que torna esse processo

tendencialmente 4rduo de captar e ndo imediarto.
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Apéndice A — Dimensoes avaliadas no Questiondrio de caracterizagdo da

amostra

- Sexo

- Faixa etdria

- Nivel de escolaridade

- Fungoes de chefia

- Setor em que exerce sua fungio

- Dimensio da organizacao

- Tipo de chefia que desempenha na organizacao

- Tempo que exerce (em meses) fungoes de chefia na organizagao atual

Apéndice B — Dimensoées avaliadas no Questiondrio referente as varidveis
do modelo conceitual

Politica de Seguranga

A organiza¢io coordena as suas politicas de satide e seguran¢a com outras politicas de recursos humanos de forma a

Poll . .
garantir o compromisso e bem-estar dos trabalhadores.
Pol2 Estd disponivel para todos os trabalhadores, uma declaragdo escrita que reflete a preocupagio da administragio com a
o - - . .
seguranca, os principios de ago e os objetivos a alcancar neste dominio.
Pol3 A administragio estabeleceu por escrito e para todos os membros da organizagio, a importincia do compromisso, da
(\ o " . _
participagio e responsabilidades relativamente a questoes de seguranga.
Pol4 As politicas de seguranca contemplam o compromisso com a melhoria continua, tentando melhorar objetivos jd
0
alcangados.
Incentivos aos trabalhadores
Incentl Séo frequentemente oferecidos incentivos aos trabalhadores para colocar em pritica os principios e procedimentos de
ncen _ . ]
aco (e.g., uso correto de equipamento de protecio).
I 2 Os trabalhadores diretamente afetados ou seus representantes sao consultados acerca de modificagoes nos processos de
ncen - -
produgio ou em suas fungdes.
Incent3 As decisoes que sdo frequentemente adotadas resultam de conversas ou sugestées dos trabalhadores.
I 4 Existem, periodicamente, reunides entre as chefias e os trabalhadores para tomar decisées que afetam a organizacio do
ncen
trabalho.
Incent5 E frequente o uso de equipes constituidas por trabalhadores de diferentes departamentos da organizagio para resolver
ncen . . .
problemas especificos relacionados com as condigées do trabalho.
Formagao
F 1 E dado tempo de formagio suficiente a um trabalhador que ingressa na organiza¢io ou que usa uma nova técnica ou
orma P
muda de funcio/trabalho.
Forma2 Existe uma monitorizagio das necessidades de formacio e da eficdcia ou repercussio da formagao previamente dada.
Forma3 As formagdes sdo continuas, periddicas e integradas em um plano de formagio formalmente estabelecido.
Forma4 Os planos de formagio sio elaborados tendo em conta as caracteristicas particulares da organizagio.
Forma5 Os planos de formagio sao elaborados de acordo com o departamento ou posto de trabalho.
Forma6 Os planos de formagio sio decididos em conjunto com os trabalhadores ou com seus representantes.
Forma7 As formagdes sio realizadas durante o periodo de trabalho.
e 3 A organizagio estimula a frequéncia dos trabalhadores na formagio dada dentro da prépria organizago através de, por
orma .
exemplo, subsidios.
Forma9 Os manuais de instru¢des ou procedimentos de trabalho sio elaborados para promover a agio preventiva.
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Comunicagio referente 4 prevengao

Existe uma comunicacio fluente nas a¢des de sensibilizagio/informagio periddicas, campanhas ou apresentagoes orais

Comunicl . Lo . -
para transmitir os principios e procedimentos de agio.
C ‘2 Antes de serem realizadas mudangas no processo produtivo, postos de trabalho ou investimentos, os trabalhadores
omunic P . .
afetados so previamente informados.
C i3 Quando o trabalhador ocupa um novo cargo, é-lhe dada informagio escrita relativamente aos procedimentos e a forma
omunic .
correta de realizar suas tarefas.
C ik Séo elaborados avisos escritos e organizadas reunides para informar os trabalhadores sobre os riscos associados a seu
omunic R
trabalho e como prevenir acidentes.
Planejamento preventivo
Preventl A organizagdo possui métodos para identificar os riscos referentes a todos os postos de trabalho.
Prevent2 Existem sistemas em vigor que permitem avaliar os riscos detectados em todos os postos de trabalho.
P 3 Os planos de prevengio sio elaborados tendo em conta a informagio dada pela avaliagao dos riscos em todos os postos
reven
de trabalho.
Prevent4 Os planos de prevencio especificam claramente a(s) pessoa(s) responsaveis pelas agoes a executar.
Prevent5 As normas de a¢io ou os procedimentos de trabalho sio elaborados tendo como base a avaliagio dos riscos.
Prevent6 Os planos de prevengio circularam por todos os trabalhadores.
P & Os planos de prevencio sio periodicamente revistos e atualizados quando as condigées de trabalho sio modificadas ou
reven ,
quando a satde dos trabalhadores ¢ afetada.
Planejamento de emergéncia
Emergl A organizagio elaborou um plano de emergéncia para riscos sérios ou catdstrofes.
Emerg2 A organizacdo jd implementou seu plano de emergéncia.
Emerg3 Todos os trabalhadores estio informados acerca do plano de emergéncia.
Emerg4 Séo levados a cabo simulacros periddicos para verificar a eficicia do plano de emergéncia.
Controle interno
Internl Sdo conduzidas vistorias periédicas 2 execugao dos planos de prevencio e ao nivel de conformidade com os
ntern
regulamentos.
Intern2 Séo feitas comparagdes entre as normas/planos predefinidos e as a¢des realizadas, sendo avaliada a implementagio e
ntern L S . .
eficicia destas de modo a identificar medidas corretivas.
Intern3 Existem procedimentos em vigor (relatérios, estatisticas periddicas) para verificar o alcance dos objetivos.
Intern4 Sao conduzidas inspecoes sistemdticas periodicamente para assegurar o funcionamento eficaz de todo o sistema.
Intern5 Os acidentes e incidentes sio reportados, investigados, analisados e registrados.
Técnicas de benchmarking
Benchl As taxas de acidentes sdo regularmente comparadas com as de outras organiza¢oes do mesmo setor e que usam processos
enc -
de produgio semelhantes.
Bench2 As técnicas e préticas de gestdo sio regularmente comparadas com as de outras organizagoes de forma a obter novas
enc S . .
ideias para lidar com problemas similares.
Atitudes da chefia
Aditud1 As chefias consideram que a participagdo, o compromisso e o envolvimento dos trabalhadores sao fundamentais nas
u L , . .
atividades de satde e seguranca para reduzir as taxas de acidentes no trabalho.
Atitud2 As chefias consideram que a formagao dos trabalhadores ¢ essencial para a existéncia de um local de trabalho seguro.
Atitud3 As chefias consideram que a comunicagio interna ¢ essencial para perceber e implementar uma politica de seguranca.
Atitud4 As chefias consideram fundamental monitorizar as atividades para manter ¢ melhorar as atividades de seguranca.
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Comportamentos da chefia

As chefias assumem a responsabilidade pela satde e seguranca (dos trabalhadores), bem como da qualidade e

Comportl produtividade.
Comport2 As chefias lideram ativa e visivelmente em termos de assuntos de seguranca.
Comport3 A seguranca ¢ um requisito de trabalho e um aspecto essencial na contratagio.
Comporté As chefias visitam regularmente os locais de trabalho para verificar as condicoes de seguranca e comunicar com os
trabalhadores.
Comport5 A administragdo encoraja as reunides com os trabalhadores e chefias para discutir assuntos relacionados a seguranca.
Envolvimento dos trabalhadores
Envolvl Os trabalhadores sio envolvidos na concepgao de orientagdes para os procedimentos e manuais de instrugdes.
Envolv2 Os trabalhadores participam ativamente na concepgio, execu¢io e monitorizagio dos planos de seguranca.
Envolv3 Os trabalhadores cumprem com os regulamentos de seguranca.
Envolv4 Os trabalhadores fornecem sugestoes escritas no caso de existir deficiéncias nas condigées de trabalho.
Desempenho de seguranca
Desempl Danos pessoais
Desemp2 Danos materiais
Desemp3 Motivagdo dos trabalhadores

Desemp4 Absenteismo/Tempo perdido
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