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1. INTRODUCAO

A sinistralidade laboral, em todo o mundo, apresenta valores alarmantes. Em média, por dia,
morrem 5000 trabalhadores, devido a acidentes de trabalhos ou vitimas de doencas 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 a actuagdo técnica, valorizar uma actuagao ao nivel do factor humano e a emergéncia
de uma abordagem da prevencéao ao nivel dos factores sociais e organizacionais.

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

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

Estudar o clima de seguranca implica indagar sobre o clima organizacional, na acepgéo de que
o clima de seguranca decorre das percepcdes do ambiente organizacional, ou seja, do clima
organizacional (Griffin & Neal, 2000). Considera-se, portanto, que o clima de seguranca esta
arraigado ao organizacional, da mesma forma que a conceptualizagdo de cultura de seguran-
¢a se encontra radicada na organizacional (Richter & Koch, 2004; Seo et al,, 2004; Silva, 2004).

1.7. CLIMA ORGANIZACIONAL

Na definicdo de clima ndo ha uniformidade, sendo o seu principal ponto comum a ideia das
percepgdes partilhadas sobre o meio organizacional, com influéncia na interacgéo entre os
individuos e na motivacao e participacdo dos trabalhadores (Neal, Griffin & Hart, 2000). Nas
diferentes acepcdes é manifesta a constatacdo da sua multidimensionalidade, relativa esta-
bilidade e funcionalidade (Silva, 2004).

O clima organizacional refere-se, portanto, a percepcao partilhada de percepgao sobre os
valores, as crencas, as normas, as praticas e os procedimentos (Schein, 1992; Silva, Lima &
Baptista, 2004), numa perspectiva cultural’ (Moran & Volkein, 1992).

Neste sentido, as avaliagdes decorrentes do clima organizacional podem fornecer indicado-
res mais globais sobre o contexto organizacional, tais como a lideranga e a comunicagao, ou,
entdo, indicadores mais especificos como o clima de seguranca que permitem descrever e
analisar as percepg¢des individuais sobre os valores de seguranca no contexto de trabalho
(Neal et al.,, 2000) e, deste modo, constituir um excelente instrumento de estudo no dominio
da prevencdo em seguranga, enquanto condicionante do sucesso dos programas de segu-
ranca e da sinistralidade (Cooper & Phillips, 2004; OIT, 2007; Zohar, 1980).

1.2. CLIMA DE SEGURANCA

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



colégicos, avalia-se a forma como os trabalhadores interpretam o meio organizacional (Silva,
2004). O clima de seguranca, de acordo com Silva (2004), corresponde a um nivel intermé-
dio da cultura de seguranca, sendo uma manifestacdo temporal daquela, reproduzida nas
percepcdes partilhadas pelos membros da organizagao, num determinado momento.

Assim, o conceito de clima de seguranca, a semelhanca do clima organizacional, é enten-
dido como as percepcdes partilnadas sobre normas, valores, procedimentos e praticas de
seguranca, constituindo deste modo uma forma de manifestacao da cultura de seguranca.

Varios estudos abarcaram, para além das percepcdes (Mearns et al,, 1998; Oliver et al., 2002),
as atitudes (Cheyne et al, 2002) dos trabalhadores face a seguranga. No entanto, o maior
consenso recai nas percepcdes, na medida em que estas tém maior poder preditivo (Clarke,
2006; Seo et al,, 2004), permitindo aceder ao valor que a seguranga representa na organiza-
cao, através das percepcdes da politica de seguranca, dos procedimentos e das praticas da
empresa, bem como da forma como a gestao aborda a seguranca.

Por esta razéo, diferentes autores tipificaram o clima de seguranca (Denison, 1996; Hamp-
den-Turner, 1993; Quinn, 1988; Simard, 2001), a semelhanca 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 seguranca
(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 utilizagéo 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 eficacia organizacional que gravitam em torno de trés
eixos com pdlos opostos — valores contrastantes. Estes eixos representam dilemas que as organi-
zagdes enfrentam ao longo da sua existéncia: a) flexibilidade/controlo, que diz respeito ao dilema
entre a orientacdo para abertura a8 mudanca ou a estabilidade e autoridade; b) interno/externo,
relativo ao dilema entre a preocupagdo com as pessoas ou Com a organizagao; e ¢) meios/fins, que
representa o dilema entre a preocupagao com 0s Processos ou com os resultados.

Em funcéo destes eixos, Quinn (1988) defende a existéncia de quatro tipos de clima (cultura),
baseados em quatro quadrantes obtidos através do posicionamento da organizagao peran-
te 0s mesmos. Esta tipologia pode ser aplicada ao clima (cultura) de seguranca, de acordo
com as indicacdes de Silva, Lima e Baptista (2004):

Clima de apoio (modelo das relagées humanas):
- Organizacional: énfase de orientagédo para a flexibilidade e para o interno, em que a parti-
Cipacdo e 0 consenso sdo meios para alcancar o desenvolvimento dos recursos humanos.

1 A origem do clima reside na cultura organizacional, na interaccdo dos membros de um grupo, que partilham o mes-
mo quadro de referéncia (Moran & Volkein, 1992).
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- Seguranca: defesa do bem-estar dos trabalhadores, trabalho de equipa e a participacao
relativamente a seguranca. O objectivo organizacional é “trabalhar com seguranca”

Clima de inovagao (modelo da organizacdo como sistema aberto):

- Organizacional: énfase de orientacao para a flexibilidade e para o externo, sendo a flexibi-
lidade e a rapidez os meios para o crescimento e a aquisicado de recursos.

- Seguranga: valorizacdo da inovacdo, incentivando a iniciativa individual nos assuntos de
segurancga, com o objectivo de continuidade na aplicagcdo de medidas de seguranca.

Clima hierarquico ou burocratico (modelo dos processos internos—clima de regras):

- Organizacional: énfase de orientagcdo para o controlo e para o interno. Os sistemas de
informagao sdo os meios para conseguir a estabilidade, o controlo e a continuidade.

- Seguranca: caracterizado pelo controlo dos comportamentos e de regras de seguranga,
com o objectivo maximo de implementacdo de regras/regulamentos.

Clima racional (modelo dos objectivos racionais):

- Organizacional: énfase de orientagéo para o externo e para o controlo. O planeamento e a
fixacdo de objectivos sdo os meios para conseguir a produtividade e a eficacia.

- Seguranca: légica de reducdo de acidentes e de defini¢cdo de objectivos de seguranca.

A operacionalizagao na avaliagcao destes estudos pressupde que as percepgdes sobre aspec-
tos organizacionais possam ser recolhidas através de questionarios e possam desempenhar
um papel moderador, mediador ou preditor de outras variaveis (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 caracterizagdo do clima organizacional
e do clima de seguranca, considerando que os dois climas abarcam as percepgbes partilhadas
sobre valores, normas, praticas e procedimentos organizacionais.

2. ESTUDO EMPIRICO

Partindo da questdo de base: “Qual é a relagdo que existe entre clima organizacional e clima
de seguranga?’, procurou-se desenvolver um estudo descritivo-correlacional.

2.1. OBJECTIVOS ESPECIFICOS:

A. Caracterizar o clima de seguranca;

B. Analisar a relagao entre clima organizacional e o clima de seguranca;

C. Estudar a relacdo entre as diferentes dimensdes do clima organizacional e do clima de
seguranca.

2.2. INSTRUMENTO UTILIZADO E PROCEDIMENTOS

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



dois questiondrios: o de clima organizacional e o de clima de seguranca. A op¢éo de respos-
ta materializa-se numa escala tipo likert de sete pontos, uniforme em todos os itens, varian-
do entre os valores de concordancia (1 - discordo totalmente a 7 - concordo totalmente).

Deste modo, o clima organizacional é avaliado no primeiro questiondrio, constituido por 22
itens, que permite avaliar quatro dimensdes de conteldo: apoio, inovagao, objectivos e regras.
O clima de seguranga é avaliado no segundo questiondrio, com 11 itens, constituido por qua-
tro dimensdes principais de contetido: apoio, inovagao, objectivos e regras (Silva, 2004).

O procedimento utilizado consistiu na distribuicdo de 250 questiondrios pelos diferentes
estratos da populacdo® Foram recolhidos através de uma caixa especifica para este efeito,
na portaria da empresa, de forma a garantir o anonimato de resposta. Foram recolhidos 98
questiondrios considerados validos.

2.3. CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

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

2.4. QUALIDADES PSICOMETRICAS DO INSTRUMENTO

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

A consisténcia interna (fidelidade) foi avaliada através das correlagdes inter-item e item-total
(correlagbes Pearson) e do célculo do alfa de Cronbach, cujos resultados sugerem a existén-
cia de uma boa consisténcia interna (alfa entre 0,77 e 0,90), correlagdes razoaveis inter-item
(0,32 e0,71) e boas correlagdes item-total (entre 0,42 e 0,86). A sensibilidade foi obtida atra-
vés de médias e desvios-padrao para cada escala e dimenséo (Silva, 2004). Os resultados da
consisténcia interna e da sensibilidade confirmam a fiabilidade do instrumento, embora ndo
permitam verificar se a estrutura do questionario € multidimensional ou se é apenas unidi-

2 O estudo foi desenvolvido numa empresa prestadora de um servico (no ambito da Administracao Publica). Os indi-
cadores da sinistralidade sdo considerados elevados (indice de frequéncia de 37, em 2005) e as actividades de SST s&o
ontuais e correctivas, nesta empresa.
Os sujeitos da amostra sdo membros da empresa. Considera-se a amostra proporcional a populacao, na medida
em que os racios entre o efectivo do estrato da amostra e do total da amostra e o racio entre o efectivo do estrato da
populacao e do total da populagao sao valores muito préximos (D'Hainaut, 1990).



mensional, pelo que recorreram & andlise factorial confirmatéria®, que permite verificar se a
estrutura tedrica hipotética é confirmada pelos dados obtidos.

Considerando, no entanto, que se trata de um estudo cuja amostra utilizada apresenta
caracteristicas ligeiramente diferentes da utilizada pelas autoras, optédmos por estudar as
caracteristicas do instrumento para a amostra utilizada (ver quadro 1) apenas relativamente
a fidelidade e sensibilidade, a semelhanca do procedimento realizado pelas autoras. Fez-se
o estudo da fidelidade através do calculo do alfa de Cronbach, cujos resultados (intervalo de
confiancga a 95%) sugerem a existéncia de uma boa consisténcia interna (apenas a escala de
praticas organizacionais e de seguranga apresenta um valor mais baixo). O estudo da sensi-
bilidade, através dos coeficientes de assimetria e de curtose, sugere que para esta amostra
0 questionario se mostra sensivel.

Quadro 1 - Andlise da Fidelidade e da sensibilidade para as dimensées do clima organizacional e clima de seguranca.

Contetido Apoio 6 0,8730 0,026 0,906
Clima Organizacional | gpjectivos 6 07833 0002 0330
Inovacao 6 0,829 0,133 0,579
Regras 4 0,7150 0,330 0,579
Forca do clima Organizacional (total) 22 0,9451 0,213 0,643
Contetido Apoio 4 0,7799 0,531 0,892
Clima de Seguranga Objectivos 2 07623 0517 0,074
Inovacao 2 0,6834 0,549 0,468
Regras 3 0,7693 0,002 0,330
Forga do clima de seguranga (total) n 09197 0,590 0,595

2.5. APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Neste estudo, procedemos a uma andlise descritiva para a caracterizacdo do perfil de clima
organizacional e do clima de seguranca e a uma analise correlacional com o objectivo de
analisar a relacdo entre o clima organizacional e o clima de seguranca nas diferentes dimen-
sdes das escalas.

2.5.1. ANALISE DESCRITIVA

Para o clima organizacional e clima de seguranca, relativamente ao seu contetiido (modelo
dos valores contrastantes - Quinn, 1988), calculou-se o resultado de cada dimensao (apoio,
objectivos, inovacéo e regras). Os resultados do contetido 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 seguranca,
sugerem um clima de seguranca pouco forte ou tendencialmente “negativo” (médias > 3,09
e <4,19), considerando que, em conformidade com as autoras (Silva, 2004), valores elevados
indicam a existéncia 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 orienta¢des. A dimensdo regras foi a que obteve média superior (ver quadro 2), e a
média total (3,13) abaixo do ponto médio (4).



Quadro 2 - Descricao dos valores das médias e desvio padrdo para as escalas de clima organizacional e clima de seguranga.

Contetido Clima Organizacional Apoio 4,28 1,50
Objectivos 419 1,19
Inovacdo 3,97 127
Regras 4,1 1,28
Forca do clima organizacional 4,16 1,21
Contetido Clima de seguranca Apoio 3,22 117
Objectivos 3,25 143
Inovacao 3,06 122
Regras 419 1,19
Forca do clima de seguranca 313 113

2.5.2. ANALISE CORRELACIONAL

A andlise da relagdo entre clima organizacional e o clima de seguranga evidenciou uma cor-
relacdo positiva (ver quadro 3), com uma moderada® associacdo linear (r = 0.509, p<0.01). A
andlise de regressao linear, revelou que ha 26% de determinacdo entre ambas as varidveis
(r*=0.259, p<0.000).

A relacdo entre as diferentes dimensdes de clima organizacional e clima de seguran-
¢a evidenciou uma relagdo significativa entre as varias dimensdes das escalas (quadro 3).
Salienta-se que a correlacéo entre a dimensao objectivos do clima organizacional e a dimen-
s&0 regras do clima de seguranca, é uma associacdo moderada® (ver quadro 3), consideran-
do-se que hé 33% de determinacdo entre ambas as varidveis.

A correlagao entre as dimensoes regras do clima organizacional e a dimenséo regras do cli-
ma de seguranga apresenta uma associagdo, também, moderada, com 28% de determina-
Gao entre as variaveis.

As associagoes entre as outras dimensdes apresentam valores inferiores, sendo a que apre-
senta a associacdo mais baixa € a correlacdo entre clima de inovagdo organizacional e o de
apoio de seguranca.

4 A analise factorial confirmatéria levada a cabo por Silva (2004) foi feita com recurso ao programa de equagdes estru-
turais AMOS (versao 4.0), desenvolvido por Arbuckle e Wothke (1999, citados por Silva, 2004).

R < 0,2 = associacao muito baixa; 0,3<R<0,2 = associagao baixa; 0,69<R<0,4 = associacdo moderada; 0,89<R<0,7 =
associacdo alta; 1<R<0,9 = associacao muito alta (Pestana & Gageiro, 2000).
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Quadro 3 - Andlise dos coeficientes de correlacao R de Pearson para as diferentes dimensoes das escalas de clima
organizacional e de clima de seguranga.

1- Apoio 2 - Objectivos 3 - Inovagdo 4 - Regras
1- Apoio 351% 394% 323* 460*
2- Objectivos A459% 509% A11% ST
3 - Inovagdo 275% 399% 360% 470%
4-Regras A50% 488% 435% 532%

2.6. DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Os resultados obtidos apontam para um clima organizacional e um clima de seguranga baixos
e, de uma maneira geral, pouco diferenciadores. Estes valores poderdo indicar uma partilha
de percepg¢des gerais sobre o contexto organizacional pouco consistentes e, de uma maneira
geral, pouco sélida e estavel. Contudo, é de realcar que os resultados do clima de seguranca
sugerem um clima regras, que enfatiza o controlo e o interno (Quinn, 1988; Silva et al., 2004),
numa orientacao para a estabilidade e autoridade, caracterizada pelo controlo dos comporta-
mentos e de regras de seguranga, através de implementacéo de regras/regulamentos.

No que se refere a relagdo entre o clima organizacional e o clima de seguranga, conclui-se
uma correlagdo razodvel, ja confirmada por outros estudos (Neal et al,, 2000; Silva, 2004;
Zohar, 1980). Os resultados apontam para uma influéncia entre ambos e como refere Neal e
colaboradores (2000) o clima organizacional determina o clima de seguranca.

A andlise correlacional entre as diferentes dimensdes conclui que as dimensdes que apre-
sentam maior associacdo sdo a dimensao objectivos do clima organizacional e a dimensao
regras do clima de seguranga, com uma associagcdo 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 definicdo de objectivos, com vista a eficacia e pro-
dutividade. O clima hierdrquico de seguranga (burocrético ou de regras) enfatiza o interno e
também no controlo, mas com objectivo de garantir a estabilidade, o controlo nos compor-
tamentos de segurancga, mas n&o através de objectivos. Nestes dois tipos de clima, encontra-
mos o controlo como aspecto em comum, o que eventualmente justifica a associagao.

Do estudo correlacional, salienta-se ainda a associa¢do obtida entre os dois climas de regras,
0 que, na verdade, ndo surpreende. Ambos focalizam o controlo e o interno, em que o orga-
nizacional pretende garantir a estabilidade e o controlo, e o de seguranga visa o controlo
dos comportamentos face a seguranga, através da regulamentacédo interna, por exemplo.
Comparando esta associagdo com a analise descritiva, o clima de regras de seguranca foi o
que obteve a média mais elevada, o que manifesta consisténcia na acepgao da valorizagdo
do controlo dos comportamentos através da regulamentacao interna.

De acordo com alguns estudos (Carrol, 1998; Cooper, 1998; Guldenumnd, 2000; Lima, 1999;
Silva et al., 2004), nas empresas com menos acidentes a Direccao atribui uma importan-
cia fulcral a seguranca (transmitida através dos investimentos feitos na area, consisténcia
entre o que a Direccao declara e o que pratica, e o reforco de comportamentos seguros),
existe consciéncia dos riscos profissionais no local de trabalho, hd uma nitida preocupagao



com o bem-estar dos colaboradores e existem normas de seguranca (OIT, 2007). Os resul-
tados obtidos apontam para que estas caracteristicas sejam praticamente inexistentes na
empresa, sendo os indicadores da sinistralidade elevados. Ou seja, o facto de a empresa ndo
ter um clima organizacional claramente tipificado (as médias obtidas ndo assumem uma
énfase clara num dos tipo de clima) e o clima de seguran¢a com média mais elevada ser o
de regras (aposta no controlo interno, através de processos burocraticos como regulamen-
tacdo interna), parece conduzir a uma reduzida consciencializacdo do risco profissional e a
menor preocupagao com os factores humanos e sociais (@ média obtida no clima de segu-
ranca de apoio é mais baixa).

A promogéo da cultura de seguranga positiva (com o envolvimento de cada um e em que 0s
valores de seguranca sejam evidentes em todas as actividades) é considerada como um dos
caminhos possiveis na gestdo do risco profissional (Hudson, 1999 citado por Darby, Pickup
& Wilson, 2005), sendo o clima de seguranca 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 seguranca, do que com um
clima de controlo (regras).

3. CONCLUSOES

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

Desta associacdo ressalta ainda a associacdo entre as diferentes dimensoes (apoio, objecti-
vos, inovagao e regras) do clima organizacional e do clima de seguranca.

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

Tais resultados e associagdes levam-nos a sugerir que as empresas terdo de apostar na
fomentacédo de climas fortes e positivos, baseados na orientagdo para a flexibilidade e para
o interno, preconizando a participacdo, o consenso e a defesa do bem-estar dos trabalhado-
res, sendo o principio fundamental trabalhar com seguranca.

Relativamente a aplicacdo do ICOS, este trabalho de investigagdo constitui mais um contri-
buto para a maior aceitabilidade do mesmo. Parece-nos que seria interessante, em estudos
futuros, na parte da recolha de informacées biograficas, questionar o tipo de formagdo que
o inquirido tem em SHST, se foi vitima de acidente de trabalho e em que condicdes em que
realmente trabalha.

Este estudo permitiu-nos ainda reflectir sobre as questées metodoldgicas, manifestando a
insuficiéncia e limitagdes de uma metodologia quantitativa, com recurso a um questiondrio,
na medida em que o ambito abordado é dos valores (nivel mais profundo). De acordo com
Hale (2000), avaliar a cultura de seguranca implica avaliar também os pressupostos basicos
e, para tal, tem de se avaliar a frequéncia de determinados comportamentos, atitudes e
crencas, o que implica a utilizacdo combinada do questionario, da entrevista e da observa-
cdo. Neste sentido, o questiondrio enquanto Unica e exclusiva op¢do metodoldgica é limi-
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tativo, permitindo apenas apurar o que é declarado, ou seja, permite apenas aceder ao nivel
das percepg¢des, enquanto manifestacdo ou expressdo dos pressupostos culturais.

Ainvestigacao da percepcdo dos trabalhadores face aos valores, crencas e comportamentos
de seguranca deve ser completada com estudos qualitativos, que permitam concluir sobre
as representagdes colectivas face a seguranga.

Tal como tem sido preconizado recentemente, a intervencao ao nivel da prevengédo de aci-
dentes/ em seguranca e saude no trabalho requer medidas pré-activas e intrinsecas, em
que a cultura e o clima de segurancga surgem como aspectos fundamentais. Esta acepcdo
ficou patente neste estudo, em que para além da influéncia do clima organizacional no cli-
ma de seguranca, conforme diferentes autores indicam (Cooper & Phillips, 2004; Deloy et
al, 2004; Neal et al., 2000), sugere uma aparente influéncia nos indicadores de seguranca,
nomeadamente nos acidentes, tal como apontam alguns estudos (Clarke, 2006; Cooper &
Phillips, 2004).

Deste estudo sobressai uma questdo que nos parece importante: ‘o que é preciso para
implementar um clima de seguranca?”. De acordo com o exposto, é imprescindivel fomen-
tar um clima de apoio, onde se facilite a consciencializacdo do risco e se enfatize a preocu-
pagdo com os factores humanos e sociais. Uma abordagem possivel, que nos parece eficaz
em matéria de SST e que conta ja com cerca de uma década (Goguelin, 1996; Reason, 1997),
é a da auto-prevencao. Isto é, capacitar os trabalhadores para uma maior tomada de cons-
ciéncia da sua prépria seguranca e salde, através de uma estratégia mais pré-activa para um
desempenho seguro no trabalho.

O direito a integridade fisica e ao bem-estar dos trabalhadores estd, desde longa data, juridi-
camente consagrado. Mas, se queremos reduzir, de facto, a sinistralidade laboral é necessa-
rio implementar culturas de seguranca, assumir definitivamente a preveng¢do em seguranga
como uma prioridade quotidiana que permita, em Ultima instancia, salvar vidas.
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