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Resumo
O presente estudo tem como objectivo analisar as relações entre o clima organizacional e 
o clima de segurança, nas suas várias dimensões. Os resultados obtidos, através do ICOS, 
numa amostra de 98 sujeitos (empresa de serviços), evidenciam correlações significativas 
entre o clima organizacional e o clima de segurança. Deste modo, podemos considerar que 
o clima de segurança pode constituir uma estratégia pró-activa para um desempenho segu-
ro no trabalho.

Abstract
The goals of the present study are to analyze the relations between organizational clima-
te and safety climate, and its dimensions. The results, through the ICOS, in a sample of 98 
subjects (in a company of services), show significant correlations between organizational 
climate and safety climate. One evidence, therefore, is that the safety climate can be a good 
proactive strategy for the improvement of occupational safety.



288 1. Introdução

A sinistralidade laboral, em todo o mundo, apresenta valores alarmantes. Em média, por dia, 
morrem 5000 trabalhadores, devido a acidentes de trabalhos ou vítimas de doenças profissio-
nais (OIT, 2005a). Em Portugal, no ano de 2003, registaram-se 237.222 acidentes de trabalho, 
dos quais 312 mortais (DGEEP, 2006). Estes valores apontam para a necessidade de, paralela-
mente à actuação técnica, valorizar uma actuação ao nível do factor humano e a emergência 
de uma abordagem da prevenção ao nível dos factores sociais e organizacionais.

Nesta perspectiva, a cultura de Segurança é entendida como factor determinante na pre-
venção da sinistralidade laboral (Harvey et al., 2002; Mèlia, 1998; OIT, 2005a; Zohar, 1980), 
sendo assumida como um dos pilares fundamentais para uma estratégia global de Seguran-
ça e Saúde no Trabalho (OIT, 2004; OIT, 2005b; OIT, 2007). Neste sentido, o estudo do clima 
de segurança, traduzido nas percepções e valores partilhados de segurança, pode constituir 
uma medida pró-activa para um desempenho mais seguro (Cooper & Phillips, 2004).

Na última década os estudos sobre clima de segurança multiplicaram-se, revelando relações 
com a sinistralidade laboral (Clarke, 2006; Cooper & Phillips, 2004; Seo et al., 2004).

Estudar o clima de segurança implica indagar sobre o clima organizacional, na acepção de que 
o clima de segurança decorre das percepções do ambiente organizacional, ou seja, do clima 
organizacional (Griffin & Neal, 2000). Considera-se, portanto, que o clima de segurança está 
arraigado ao organizacional, da mesma forma que a conceptualização de cultura de seguran-
ça se encontra radicada na organizacional (Richter & Koch, 2004; Seo et al., 2004; Silva, 2004).

1.1. Clima Organizacional

Na definição de clima não há uniformidade, sendo o seu principal ponto comum a ideia das 
percepções partilhadas sobre o meio organizacional, com influência na interacção entre os 
indivíduos e na motivação e participação dos trabalhadores (Neal, Griffin & Hart, 2000). Nas 
diferentes acepções é manifesta a constatação da sua multidimensionalidade, relativa esta-
bilidade e funcionalidade (Silva, 2004). 

O clima organizacional refere-se, portanto, à percepção partilhada de percepção sobre os 
valores, as crenças, as normas, as práticas e os procedimentos (Schein, 1992; Silva, Lima & 
Baptista, 2004), numa perspectiva cultural1 (Moran & Volkein, 1992).

Neste sentido, as avaliações decorrentes do clima organizacional podem fornecer indicado-
res mais globais sobre o contexto organizacional, tais como a liderança e a comunicação, ou, 
então, indicadores mais específicos como o clima de segurança que permitem descrever e 
analisar as percepções individuais sobre os valores de segurança no contexto de trabalho 
(Neal et al., 2000) e, deste modo, constituir um excelente instrumento de estudo no domínio 
da prevenção em segurança, enquanto condicionante do sucesso dos programas de segu-
rança e da sinistralidade (Cooper & Phillips, 2004; OIT, 2007; Zohar, 1980).

1.2. Clima de Segurança

O clima de segurança é uma forma específica de clima organizacional, que descreve as per-
cepções sobre os valores de segurança (Neal et al., 2000) e, apoiando-se nos processos psi-



289cológicos, avalia-se a forma como os trabalhadores interpretam o meio organizacional (Silva, 
2004). O clima de segurança, de acordo com Silva (2004), corresponde a um nível intermé-
dio da cultura de segurança, sendo uma manifestação temporal daquela, reproduzida nas 
percepções partilhadas pelos membros da organização, num determinado momento.

Assim, o conceito de clima de segurança, à semelhança do clima organizacional, é enten-
dido como as percepções partilhadas sobre normas, valores, procedimentos e práticas de 
segurança, constituindo deste modo uma forma de manifestação da cultura de segurança. 

Vários estudos abarcaram, para além das percepções (Mearns et al., 1998; Oliver et al., 2002), 
as atitudes (Cheyne et al., 2002) dos trabalhadores face à segurança. No entanto, o maior 
consenso recai nas percepções, na medida em que estas têm maior poder preditivo (Clarke, 
2006; Seo et al., 2004), permitindo aceder ao valor que a segurança representa na organiza-
ção, através das percepções da política de segurança, dos procedimentos e das práticas da 
empresa, bem como da forma como a gestão aborda a segurança.

Por esta razão, diferentes autores tipificaram o clima de segurança (Denison, 1996; Hamp-
den-Turner, 1993; Quinn, 1988; Simard, 2001), à semelhança do que acontece com o clima 
organizacional. Apresentamos apenas a tipologia de Quinn (1988) que serve de suporte ao 
estudo apresentado, considerando que o clima organizacional prediz o clima de segurança 
(Neal et al., 2000; Silva, Lima & Baptista, 2004).

1.3. Tipologia de clima 

O modelo dos valores contrastantes de Quinn (Quinn, 1988; Quinn & Rohrbaugh, 1983) tem sido 
amplamente aplicado nos estudos sobre clima organizacional (Silva, 2004). O autor considera o 
clima organizacional em dois aspectos: o foco interno (enfatiza o grau de utilização das regras e 
procedimentos) e o foco externo (o grau de controlo dos comportamentos e da envolvente exter-
na). Por outro lado, identifica os factores de eficácia organizacional que gravitam em torno de três 
eixos com pólos opostos – valores contrastantes. Estes eixos representam dilemas que as organi-
zações enfrentam ao longo da sua existência: a) flexibilidade/controlo, que diz respeito ao dilema 
entre a orientação para abertura à mudança ou a estabilidade e autoridade; b) interno/externo, 
relativo ao dilema entre a preocupação com as pessoas ou com a organização; e c) meios/fins, que 
representa o dilema entre a preocupação com os processos ou com os resultados. 

Em função destes eixos, Quinn (1988) defende a existência de quatro tipos de clima (cultura), 
baseados em quatro quadrantes obtidos através do posicionamento da organização peran-
te os mesmos. Esta tipologia pode ser aplicada ao clima (cultura) de segurança, de acordo 
com as indicações de Silva, Lima e Baptista (2004):

Clima de apoio (modelo das relações humanas): 
- Organizacional: ênfase de orientação para a flexibilidade e para o interno, em que a parti-
cipação e o consenso são meios para alcançar o desenvolvimento dos recursos humanos. 

1 A origem do clima reside na cultura organizacional, na interacção dos membros de um grupo, que partilham o mes-
mo quadro de referência (Moran & Volkein, 1992).



290 - Segurança: defesa do bem-estar dos trabalhadores, trabalho de equipa e a participação 
relativamente à segurança. O objectivo organizacional é “trabalhar com segurança”. 

Clima de inovação (modelo da organização como sistema aberto):
- Organizacional: ênfase de orientação para a flexibilidade e para o externo, sendo a flexibi-
lidade e a rapidez os meios para o crescimento e a aquisição de recursos.
- Segurança: valorização da inovação, incentivando a iniciativa individual nos assuntos de 
segurança, com o objectivo de continuidade na aplicação de medidas de segurança.

Clima hierárquico ou burocrático (modelo dos processos internos–clima de regras):
- Organizacional: ênfase de orientação para o controlo e para o interno. Os sistemas de 
informação são os meios para conseguir a estabilidade, o controlo e a continuidade. 
- Segurança: caracterizado pelo controlo dos comportamentos e de regras de segurança, 
com o objectivo máximo de implementação de regras/regulamentos.

Clima racional (modelo dos objectivos racionais):
- Organizacional: ênfase de orientação para o externo e para o controlo. O planeamento e a 
fixação de objectivos são os meios para conseguir a produtividade e a eficácia. 
- Segurança: lógica de redução de acidentes e de definição de objectivos de segurança.

A operacionalização na avaliação destes estudos pressupõe que as percepções sobre aspec-
tos organizacionais possam ser recolhidas através de questionários e possam desempenhar 
um papel moderador, mediador ou preditor de outras variáveis (Silva, 2004). Assim, os estu-
dos sobre o clima organizacional utilizam habitualmente metodologia quantitativa (Gomes, 
2000; Guldenmund, 2000; Schneider, 1985).

Um bom exemplo, foi o estudo desenvolvido por Silva, Baptista e Lima (2004) cujo objectivo 
era o de desenvolver um instrumento que permitisse a caracterização do clima organizacional 
e do clima de segurança, considerando que os dois climas abarcam as percepções partilhadas 
sobre valores, normas, práticas e procedimentos organizacionais. 

2. Estudo empírico

Partindo da questão de base: “Qual é a relação que existe entre clima organizacional e clima 
de segurança?”, procurou-se desenvolver um estudo descritivo-correlacional.

2.1. Objectivos específicos:

A. Caracterizar o clima de segurança;
B. Analisar a relação entre clima organizacional e o clima de segurança;
C. Estudar a relação entre as diferentes dimensões do clima organizacional e do clima de 
segurança.

2.2. Instrumento utilizado e procedimentos 

Para responder aos objectivos definidos recorreu-se a uma metodologia quantitativa, através 
da utilização do ICOS - Inventário de Clima Organizacional e de Segurança. Este instrumento 
foi desenvolvido e operacionalizado por Silva, Lima e Baptista (2004), sendo constituído por 



291dois questionários: o de clima organizacional e o de clima de segurança. A opção de respos-
ta materializa-se numa escala tipo likert de sete pontos, uniforme em todos os itens, varian-
do entre os valores de concordância (1 - discordo totalmente a 7 - concordo totalmente).

Deste modo, o clima organizacional é avaliado no primeiro questionário, constituído por 22 
itens, que permite avaliar quatro dimensões de conteúdo: apoio, inovação, objectivos e regras. 
O clima de segurança é avaliado no segundo questionário, com 11 itens, constituído por qua-
tro dimensões principais de conteúdo: apoio, inovação, objectivos e regras (Silva, 2004). 

O procedimento utilizado consistiu na distribuição de 250 questionários pelos diferentes 
estratos da população2. Foram recolhidos através de uma caixa específica para este efeito, 
na portaria da empresa, de forma a garantir o anonimato de resposta. Foram recolhidos 98 
questionários considerados válidos.

2.3. Caracterização da amostra

A amostra perfez um total de 98 sujeitos3, dos quais 64 pertencem ao sexo masculino e 34 
ao feminino. Do total da amostra 50 sujeitos têm entre 41 e 50 anos de idade, 23 têm até 40 
anos e 12 têm 51 ou mais anos. Relativamente à posição hierárquica, 65 sujeitos são opera-
cionais, 35 ocupam níveis intermédios e 3 têm uma posição de topo. No que diz respeito ao 
cargo ocupado, 2 sujeitos pertencem à Administração, 17 são técnicos superiores, 23 Admi-
nistrativos, 49 operadores e 7 ocupam outros cargos. Do total da amostra, 26 sujeitos têm 
menos de 10 anos de antiguidade, 32 têm entre 10 e 19 anos, 31 sujeitos têm entre 20 e 29 
e 9 têm mais de 30 anos de antiguidade na empresa.

2.4. Qualidades psicométricas do instrumento

O ICOS foi avaliado nas suas características psicométricas pelas autoras (Silva et al., 2004), 
cujos resultados confirmam a existência de boa consistência interna, boa sensibilidade e 
boa validade preditiva.

A consistência interna (fidelidade) foi avaliada através das correlações inter-item e item-total 
(correlações Pearson) e do cálculo do alfa de Cronbach, cujos resultados sugerem a existên-
cia de uma boa consistência interna (alfa entre 0,77 e 0,90), correlações razoáveis inter-item 
(0,32 e 0,71) e boas correlações item-total (entre 0,42 e 0,86). A sensibilidade foi obtida atra-
vés de médias e desvios-padrão para cada escala e dimensão (Silva, 2004). Os resultados da 
consistência interna e da sensibilidade confirmam a fiabilidade do instrumento, embora não 
permitam verificar se a estrutura do questionário é multidimensional ou se é apenas unidi-

2 O estudo foi desenvolvido numa empresa prestadora de um serviço (no âmbito da Administração Pública). Os indi-
cadores da sinistralidade são considerados elevados (índice de frequência de 37, em 2005) e as actividades de SST são 
pontuais e correctivas, nesta empresa.
3 Os sujeitos da amostra são membros da empresa. Considera-se a amostra proporcional à população, na medida 
em que os rácios entre o efectivo do estrato da amostra e do total da amostra e o rácio entre o efectivo do estrato da 
população e do total da população são valores muito próximos (D’Hainaut, 1990).



292 mensional, pelo que recorreram à análise factorial confirmatória4, que permite verificar se a 
estrutura teórica hipotética é confirmada pelos dados obtidos.

Considerando, no entanto, que se trata de um estudo cuja amostra utilizada apresenta 
características ligeiramente diferentes da utilizada pelas autoras, optámos por estudar as 
características do instrumento para a amostra utilizada (ver quadro 1) apenas relativamente 
à fidelidade e sensibilidade, à semelhança do procedimento realizado pelas autoras. Fez-se 
o estudo da fidelidade através do cálculo do alfa de Cronbach, cujos resultados (intervalo de 
confiança a 95%) sugerem a existência de uma boa consistência interna (apenas a escala de 
práticas organizacionais e de segurança apresenta um valor mais baixo). O estudo da sensi-
bilidade, através dos coeficientes de assimetria e de curtose, sugere que para esta amostra 
o questionário se mostra sensível. 

Quadro 1 – Análise da Fidelidade e da sensibilidade para as dimensões do clima organizacional e clima de segurança. 

Dimensões Nº itens Alfa Assimetria Curtose

Conteúdo 
Clima Organizacional

Apoio 6 0,8730 0,026 0,906

Objectivos 6 0,7833 0,002 0,330

Inovação 6 0,8296 0,133 0,579

Regras 4 0,7150 0,330 0,579

Força do clima Organizacional (total) 22 0,9451 0,213 0,643

Conteúdo 
Clima de Segurança

Apoio 4 0,7799 0,531 0,892

Objectivos 2 0,7623 0,517 0,074

Inovação 2 0,6834 0,549 0,468

Regras 3 0,7693 0,002 0,330

Força do clima de segurança (total) 11 0,9197 0,590 0,595

2.5. Apresentação dos resultados

Neste estudo, procedemos a uma análise descritiva para a caracterização do perfil de clima 
organizacional e do clima de segurança e a uma análise correlacional com o objectivo de 
analisar a relação entre o clima organizacional e o clima de segurança nas diferentes dimen-
sões das escalas.

2.5.1. Análise descritiva

Para o clima organizacional e clima de segurança, relativamente ao seu conteúdo (modelo 
dos valores contrastantes - Quinn, 1988), calculou-se o resultado de cada dimensão (apoio, 
objectivos, inovação e regras). Os resultados do conteúdo de clima organizacional apontam 
para um clima “positivo”, mas com valores baixos (médias > 3,97 e < 4,28), sendo a média 
total de 4,16 (ver Quadro 2). Relativamente aos resultados das escalas de clima de segurança, 
sugerem um clima de segurança pouco forte ou tendencialmente “negativo” (médias > 3,09 
e < 4,19), considerando que, em conformidade com as autoras (Silva, 2004), valores elevados 
indicam a existência de um clima forte e positivo, ao passo que valores mais baixos indiciam 
um clima fraco e negativo. Os resultados manifestam ainda um clima pouco marcado nas 
quatro orientações. A dimensão regras foi a que obteve média superior (ver quadro 2), e a 
média total (3,13) abaixo do ponto médio (4).



293Quadro 2 – Descrição dos valores das médias e desvio padrão para as escalas de clima organizacional e clima de segurança.

Dimensões Médias Desvio padrão

Conteúdo  Clima Organizacional Apoio 4,28 1,50

Objectivos 4,19 1,19

Inovação 3,97 1,27

Regras 4,21 1,28

Força do clima organizacional 4,16 1,21

Conteúdo Clima de segurança Apoio 3,22 1,17

Objectivos 3,25 1,43

Inovação 3,06 1,22

Regras 4,19 1,19

Força do clima de segurança 3,13 1,13

2.5.2. Análise correlacional

A análise da relação entre clima organizacional e o clima de segurança evidenciou uma cor-
relação positiva (ver quadro 3), com uma moderada5 associação linear (r = 0.509, p<0.01). A 
análise de regressão linear, revelou que há 26% de determinação entre ambas as variáveis 
(r2 = 0.259, p<0.000).

A relação entre as diferentes dimensões de clima organizacional e clima de seguran-
ça evidenciou uma relação significativa entre as várias dimensões das escalas (quadro 3). 
Salienta-se que a correlação entre a dimensão objectivos do clima organizacional e a dimen-
são regras do clima de segurança, é uma associação moderada5 (ver quadro 3), consideran-
do-se que há 33% de determinação entre ambas as variáveis. 

A correlação entre as dimensões regras do clima organizacional e a dimensão regras do cli-
ma de segurança apresenta uma associação, também, moderada, com 28% de determina-
ção entre as variáveis. 

As associações entre as outras dimensões apresentam valores inferiores, sendo a que apre-
senta a associação mais baixa é a correlação entre clima de inovação organizacional e o de 
apoio de segurança.

4 A análise factorial confirmatória levada a cabo por Silva (2004) foi feita com recurso ao programa de equações estru-
turais AMOS (versão 4.0), desenvolvido por Arbuckle e Wothke (1999, citados por Silva, 2004).
5 R < 0,2 = associação muito baixa; 0,3<R<0,2 = associação baixa; 0,69<R<0,4 = associação moderada; 0,89<R<0,7 = 
associação alta; 1<R<0,9 = associação muito alta (Pestana & Gageiro, 2000).



294 Quadro 3 – Análise dos coeficientes de correlação R de Pearson para as diferentes dimensões das escalas de clima 

organizacional e de clima de segurança.

Clima de segurança

1 - Apoio 2 - Objectivos 3 - Inovação 4 - Regras

Clima organizacional 1 - Apoio .351* .394* .323* .460*

2 - Objectivos .459* .509* .411* .571*

3 - Inovação .275* .399* .360* .470*

4 - Regras .450* .488* .435* .532*

2.6. Discussão dos resultados 

Os resultados obtidos apontam para um clima organizacional e um clima de segurança baixos 
e, de uma maneira geral, pouco diferenciadores. Estes valores poderão indicar uma partilha 
de percepções gerais sobre o contexto organizacional pouco consistentes e, de uma maneira 
geral, pouco sólida e estável. Contudo, é de realçar que os resultados do clima de segurança 
sugerem um clima regras, que enfatiza o controlo e o interno (Quinn, 1988; Silva et al., 2004), 
numa orientação para a estabilidade e autoridade, caracterizada pelo controlo dos comporta-
mentos e de regras de segurança, através de implementação de regras/regulamentos.

No que se refere à relação entre o clima organizacional e o clima de segurança, conclui-se 
uma correlação razoável, já confirmada por outros estudos (Neal et al., 2000; Silva, 2004; 
Zohar, 1980). Os resultados apontam para uma influência entre ambos e como refere Neal e 
colaboradores (2000) o clima organizacional determina o clima de segurança.

A análise correlacional entre as diferentes dimensões conclui que as dimensões que apre-
sentam maior associação são a dimensão objectivos do clima organizacional e a dimensão 
regras do clima de segurança, com uma associação moderada. O clima organizacional racio-
nal (centrado nos objectivos) (Quinn, 1988) é tipificado quando o enfoque é dado no externo 
e no controlo, através do planeamento e definição de objectivos, com vista à eficácia e pro-
dutividade. O clima hierárquico de segurança (burocrático ou de regras) enfatiza o interno e 
também no controlo, mas com objectivo de garantir a estabilidade, o controlo nos compor-
tamentos de segurança, mas não através de objectivos. Nestes dois tipos de clima, encontra-
mos o controlo como aspecto em comum, o que eventualmente justifica a associação.

Do estudo correlacional, salienta-se ainda a associação obtida entre os dois climas de regras, 
o que, na verdade, não surpreende. Ambos focalizam o controlo e o interno, em que o orga-
nizacional pretende garantir a estabilidade e o controlo, e o de segurança visa o controlo 
dos comportamentos face à segurança, através da regulamentação interna, por exemplo. 
Comparando esta associação com a análise descritiva, o clima de regras de segurança foi o 
que obteve a média mais elevada, o que manifesta consistência na acepção da valorização 
do controlo dos comportamentos através da regulamentação interna.

De acordo com alguns estudos (Carrol, 1998; Cooper, 1998; Guldenumnd, 2000; Lima, 1999; 
Silva et al., 2004), nas empresas com menos acidentes a Direcção atribui uma importân-
cia fulcral à segurança (transmitida através dos investimentos feitos na área, consistência 
entre o que a Direcção declara e o que pratica, e o reforço de comportamentos seguros), 
existe consciência dos riscos profissionais no local de trabalho, há uma nítida preocupação 



295com o bem-estar dos colaboradores e existem normas de segurança (OIT, 2007). Os resul-
tados obtidos apontam para que estas características sejam praticamente inexistentes na 
empresa, sendo os indicadores da sinistralidade elevados. Ou seja, o facto de a empresa não 
ter um clima organizacional claramente tipificado (as médias obtidas não assumem uma 
ênfase clara num dos tipo de clima) e o clima de segurança com média mais elevada ser o 
de regras (aposta no controlo interno, através de processos burocráticos como regulamen-
tação interna), parece conduzir a uma reduzida consciencialização do risco profissional e à 
menor preocupação com os factores humanos e sociais (a média obtida no clima de segu-
rança de apoio é mais baixa). 

A promoção da cultura de segurança positiva (com o envolvimento de cada um e em que os 
valores de segurança sejam evidentes em todas as actividades) é considerada como um dos 
caminhos possíveis na gestão do risco profissional (Hudson, 1999 citado por Darby, Pickup 
& Wilson, 2005), sendo o clima de segurança considerado fulcral para o sucesso de qualquer 
programa de comportamento seguro (Hopkins, 2006; OIT, 2007). O envolvimento dos tra-
balhadores é mais facilitado com clima de apoio, em termos de segurança, do que com um 
clima de controlo (regras).

3. Conclusões

Este estudo permitiu, para além de caracterizar o clima organizacional e o clima de seguran-
ça, apontar para resultados de outros estudos (DeJoy et al., 2004; Griffin & Neal, 2000), que 
indicam a relação entre o clima organizacional e o de segurança. 

Desta associação ressalta ainda a associação entre as diferentes dimensões (apoio, objecti-
vos, inovação e regras) do clima organizacional e do clima de segurança. 

Os resultados indiciam que a empresa, com clima organizacional e clima de segurança fra-
cos ou baixos, apresenta índices elevados de acidentes de trabalho. 

Tais resultados e associações levam-nos a sugerir que as empresas terão de apostar na 
fomentação de climas fortes e positivos, baseados na orientação para a flexibilidade e para 
o interno, preconizando a participação, o consenso e a defesa do bem-estar dos trabalhado-
res, sendo o princípio fundamental trabalhar com segurança.

Relativamente à aplicação do ICOS, este trabalho de investigação constitui mais um contri-
buto para a maior aceitabilidade do mesmo. Parece-nos que seria interessante, em estudos 
futuros, na parte da recolha de informações biográficas, questionar o tipo de formação que 
o inquirido tem em SHST, se foi vítima de acidente de trabalho e em que condições em que 
realmente trabalha.

Este estudo permitiu-nos ainda reflectir sobre as questões metodológicas, manifestando a 
insuficiência e limitações de uma metodologia quantitativa, com recurso a um questionário, 
na medida em que o âmbito abordado é dos valores (nível mais profundo). De acordo com 
Hale (2000), avaliar a cultura de segurança implica avaliar também os pressupostos básicos 
e, para tal, tem de se avaliar a frequência de determinados comportamentos, atitudes e 
crenças, o que implica a utilização combinada do questionário, da entrevista e da observa-
ção. Neste sentido, o questionário enquanto única e exclusiva opção metodológica é limi-



296 tativo, permitindo apenas apurar o que é declarado, ou seja, permite apenas aceder ao nível 
das percepções, enquanto manifestação ou expressão dos pressupostos culturais.

A investigação da percepção dos trabalhadores face aos valores, crenças e comportamentos 
de segurança deve ser completada com estudos qualitativos, que permitam concluir sobre 
as representações colectivas face à segurança. 

Tal como tem sido preconizado recentemente, a intervenção ao nível da prevenção de aci-
dentes/ em segurança e saúde no trabalho requer medidas pró-activas e intrínsecas, em 
que a cultura e o clima de segurança surgem como aspectos fundamentais. Esta acepção 
ficou patente neste estudo, em que para além da influência do clima organizacional no cli-
ma de segurança, conforme diferentes autores indicam (Cooper & Phillips, 2004; DeJoy et 
al., 2004; Neal et al., 2000), sugere uma aparente influência nos indicadores de segurança, 
nomeadamente nos acidentes, tal como apontam alguns estudos (Clarke, 2006; Cooper & 
Phillips, 2004). 

Deste estudo sobressai uma questão que nos parece importante: “o que é preciso para 
implementar um clima de segurança?”. De acordo com o exposto, é imprescindível fomen-
tar um clima de apoio, onde se facilite a consciencialização do risco e se enfatize a preocu-
pação com os factores humanos e sociais. Uma abordagem possível, que nos parece eficaz 
em matéria de SST e que conta já com cerca de uma década (Goguelin, 1996; Reason, 1997), 
é a da auto-prevenção. Isto é, capacitar os trabalhadores para uma maior tomada de cons-
ciência da sua própria segurança e saúde, através de uma estratégia mais pró-activa para um 
desempenho seguro no trabalho. 

O direito à integridade física e ao bem-estar dos trabalhadores está, desde longa data, juridi-
camente consagrado. Mas, se queremos reduzir, de facto, a sinistralidade laboral é necessá-
rio implementar culturas de segurança, assumir definitivamente a prevenção em segurança 
como uma prioridade quotidiana que permita, em última instância, salvar vidas. 
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