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RESUMO

O trabalho exploratério apresentado tem o seu objectivo de investigacao direccionado para
o tema da seguranga. O objectivo principal é averiguar se existe uma relagdo entre a
segurang¢a organizacional e a resiliéncia. Para tal, é proposto um modelo de questionario,
sobre a Resiliéncia, para recolha e analise de dados que permita verficar uma atitude
resiliente dos colaboradores em contexto organizacional de trabalho, tendo como
proposito descortinar se existem diferencas significativas ao nivel da resiliéncia que possam

contribuir para uma cultura de seguranca eficaz.

Os 124 participantes deste estudo sdo oriundos de uma empresa portuguesa no comércio,
exploragao, fornecimento e distribui¢ao de produtos energéticos e no transporte de crude e
derivados de petroleo, sita em Portugal ha 75 anos. Da totalidade dos participantes, 77%
sao do sexo masculino e 23% do sexo feminino. Hstamos perante uma amostra
relativamente jovem, com idades que variam entre os 24 e os 68 anos, pelo que 8,9% tem
34anos. De modo geral, o nivel de escolaridade destas pessoas nao é muito elevado (27%
dos participantes tém o 9°ano e apenas 9% tem o 12° ano). A fun¢do com maior nimero
de colaboradores é a de motorista (58,1%) e é executada essencialmente por homens.
Outra informag¢ao importante em termos da caracterizacio da amostra é referente ao
tempo de empresa, em que se verifica pouca variabilidade, o que denota pouca rotatividade,

a maior parte dos colaboradores estdo na empresa ha mais de 1 ano.

Estas pessoas responderam ao Questionario de Percepg¢des de Seguranga de D’Oliveira e
ao Questionario de Resiliéncia adaptado ao contexto organizacional e que serviram como

instrumento de recolha de dados.

Relativamente ao objectivo estabelecido era pretendido averiguar se existe relagdo entre
seguranca e a resiliéncia em contexto organizacional através da proposta da aplicagao de
um questionario que permitisse recolher e analisar os dados no qual se verificou uma
atitude resilientes por parte dos colaboradores em contexto organizacional. Os resultados

obtidos mostram que esxiste uma relagao significativa entre as duas variaveis do estudo.

Partindo de uma anadlise global das duas escalas do estudo, as caracteristicas seleccionadas

como variaveis independentes, que consistiam nas sete dimensdes que compdem a escala
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de percep¢oes de seguranca explicam o comportamento da variavel dependente —
resiliéncia. Este resultado € positivo, na medida em permitiu obter um novo instrumento,
com boas qualidades métricas, através do qual é possivel concluir que os colaboradores
desta empresa desenvolvem uma atitude resiliente contribuindo, assim, para aumentar ¢/ou

melhorar comportamentos de segurancga no sentido de uma pratica de trabalho eficaz.

As conclusoes retiradas deste trabalho sio entendidas como positivas para a area da
seguranca e da resiliéncia, uma vez que podera contribuir para formas de interven¢ao mais
eficazes para a organizagdo, agir de forma mais proactiva, minimizar custos e, assim,

contribuir para o seu sucesso.
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ABSTRACT

The exploratory work presented here has its purpose of research directed to the issue of
security. 'The main objective is to ascertain whether there is a relationship between
organizational security and resilience. To this end, we propose a model questionnaire
about Resilience, for collecting and analyzing data that allow to verify a resilient attitude of
employees in the context of organizational labor, with the purpose to uncover whether
there are significant differences in the level of resilience that can contribute to an effective

safety culture.

The 124 study participants were from a Portuguese company specialized in trade,
exploration, supply and distribution of energy products and in transport of crude and oil
products, located in Portugal for 75 years. Of all the participants, 77% are male and 23%
female we are faced with a relatively young sample, with ages ranging between 24 and 68
years, so 8.9% is 34 years old. In general, the level of education of these people is not very
high (27% of the participants have 9th grade and only 9% have the 12th year). The
function with the highest number of employees is: truck driver (58.1%) and is performed
mainly by man. Other important information for the characterization of the sample is
related to the age in the company, where there is little variability which shows little

turnover, most employees are in the company for more than 1 year.

These employees answered the questionnaire Perceptions of Security, D'Oliveira and the
Resilience Questionnaire, adapted to the organizational context, which was used as a tool
for data collection. The target set was intended to determine whether a relationship exists
between security and resilience in organizations through the proposed application of a
questionnaire that would collect and analyze data that would verify a resilient attitude by
employees in organizations. The results demonstrate that exists a significant relationship

between the two variables of the study.

In general, starting from a comprehensive analysis of the two scales of the study, the
selected characteristics as independent variables, which consisted of the seven dimensions
that comprise the scale of perceptions of safety, explain the behavior of the dependent
variable - resilience. This result is positive in way that it allowed to obtain a new

instrument with good psychometric properties through which it can be concluded that
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employees of the company develop a resilient attitude, thus, contributing to increase

and/or  improve safety behaviors towards practice of effective work.
The findings from this study are regarded as positive for the area of safety and resilience, as

it may contribute to more effective forms of intervention to the organization, acting more

proactively to minimize costs and thus to contribute to its success.
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INTRODUCAO

A area da segurancga e saude no trabalho tem sido alvo de uma crescente preocupacio na
sociedade actual, devido a existéncia de problemas como os acidentes de trabalho, com

consequéncias graves no plano econémico-social.

De facto, para o provar basta centrarmo-nos na realidade, a sinistralidade registada a nivel
europeu, visto que em 2001, por exemplo, se verificaram 7.6 milhdes de acidentes de
trabalho, dos quais 4900 foram fatais, segundo as estatisticas apresentadas pela
EUROSTAT (2001) para aquele ano. Por seu lado, a Agéncia Europeia para a Seguranca e
Satude no Trabalho menciona que, todos os anos morram cerca de 5500 pessoas na Unidao
Europeia e que, ao nivel europeu, sejam despendidos cerca de 20 bilides de euros

(EASHW, 2008).

Ja em Portugal, particularmente, segundo dos dados revelados pela Autoridade para as
Condig¢oes do Trabalho (ACT), no ano de 2007, foram registados 167 acidentes de trabalho
mortais objecto de inquérito e apenas nos dois primeiros meses do ano de 2008 foram

registados 23 acidentes de trabalho com vitimas mortais (ACT, 2008).

A gravidade deste cenario tem conduzido a preocupagao de criar e implementar directrizes
e linhas de ac¢io orientadoras, por parte das entidades responsaveis pela seguranca e saide
no trabalho, com vista a preven¢ao dos comportamentos e resolu¢iao deste problema. De
facto, a seguranca e saude no trabalho nao ¢ vista, actualmente, como um conjunto técnico
e organizativo de medidas que estdao isoladas, mas como uma politica de gestao que se deve

basear por uma filosofia de prevencio e desenvolver-se através de metodologias préprias

(Cabral e Roxo, 2000).

A pertinéncia deste estudo prende-se com a velha questio de que “os azares s6 acontecem
aos outros”. Isto é, a seguranca apesar de ser um tema ha muito tempo estudado, continua
amplamente debatido, envolto em grandes pesquisas e na descoberta de novas abordagens
que permitam a realizacdo eficaz do trabalho por forma a reduzir (ou até mesmo eliminar)

20 minimo o numero de acidentes e /ou “azares”.
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Deste modo, a razao pertinente para a realizacao deste trabalho, esta relacionado com o
facto de existitem poucas (ou mesmo nenhuma) investigacGes portuguesas com este
objectivo, isto ¢, das investigagOes consultadas nao referem a relagdo entre a resiliéncia em
contexto organizacional de trabalho e a tematica da cultura seguranga, tornando-se numa
mais valia pela criagdo de uma nova ferramenta de trabalho para o conhecimento da
realidade portuguesa e, especificamente, para a area de desenvolvimento de

comportamentos de seguranga.

Numa vertente mais pratica, este trabalho pretende ser um incentivo a aprendizagem
organizacional na adapta¢do de uma cultura de seguranca eficaz, em que se verifique uma
atitude mais interventiva, relativamente a organiza¢ao e seus colaboradores, perante
situagdes nao previstas. Isto é, procura-se desenvolver uma atitude mais proactiva e nao
tanto reactiva perante situagoes e riscos nao calculados, fazendo um levantamento das
necessidades inerentes a realizagdio das tarefas, oq ue se podera traduzir no
desenvolvimento da capacidade de ultrapassar problemas. Neste sentido, a introdugao da
resiliéncia, atrasvés das percepgoes e valores partilhados de seguranca, pode constituir uma

medida pré-activa para um desempenho mais seguro (Hollnagel, 2000).

No que diz respeito ao trabalho apresentado, em primeiro lugar procede-se a revisio de
literatura existente das variaveis propostas para este estudo O objectivo ¢ dar a conhecer a
visao, nem sempre concordante, de diversos autores e abordagens referentes as tematicas
em estudo, as conclusdes de diversas investigagoes realizadas e que contribuiram para a

formula¢ao dos objectivos deste estudo.

No segundo capitulo é exposto o método utilizado. Neste surge a descricio dos
participantes que contribuiram para a realizacdo deste estudo, assim como informagoes
relevantes acerca da organizagdo a que pertencem, do delineamento do estudo, o

instrumento utilizado e o procedimento efectuado.

Numa terceira parte sio apresentados todo o processo de tratamento estatistico que
culminou nos resultados da investigacao e a sua discussao. E pretendido dar resposta ao
objectivo principal e retirar conclusoes pertinentes. Para finalizar é apresentada a

bibliografia utilizada e que orientou a componente tedrica e pratica deste estudo.
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Abordagens de Seguranga no Trabalho

A seguranca é uma preocupag¢do cada vez mais presente, uma das mais antigas aspiragoes
do Homem e da vida em sociedade, a razdo de ser de muitas das formas de organizagao
colectiva que vao existindo ao longo da histéria, a grande antitese dos receios e dos medos,
justificados e injustificados, que cada um de nds, e todos em conjunto, sentimos e tememos

(Valente, 2003).

Sobre a tematica da seguranga organizacional, em particular, sio varias as abordagens que
vao surgindo na literatura. Braithwaite (2001 citado por D’Oliveira, 2000), diz-nos que a
seguranca ¢ um estado organizacional cuja definicdo ¢é feita pelos individuos, o que
possibilita o surgimento de multiplas definicbes. Desta forma, poder-se-a dizer que a
segurang¢a organizacional resulta da constru¢ao social que fazemos acerca de determinados
contextos, acontecimentos e condi¢des de trabalho e dos petigos e/ou tiscos que

identificamos ou percepcionamos.
Evolugao na explicagao dos Acidentes em Contexcto Organizacional

Fazendo um breve levantamento histérico, quando se considera os acidentes em contexto
organizacional, é possivel identificar uma evolugao de questdes ligadas a seguranca e
consequente explica¢ao dos acidentes, pode dizer-se que numa fase inicial, a preocupagao
estava direccionada a melhoria das condi¢oes de trabalho, sendo nesta altura que surge a
ideia revolucionaria defendida por Heinrich, segundo o qual a maioria dos acidentes eram
causados por actos nao seguros € para os quais também contribuiam as condi¢oes de
trabalho nao seguras. Posto isto, esta abordagem vem dar énfase a necessidade de dar
formacao aos colaradores no sentido de fomentar habitos de trabalho mais seguros, na

medida em que seriam as suas ac¢oes a grande causa dos acidentes.

Apobs esta fase, surge a chamada “era da Higiene Industrial”’, na qual se associam as
condig¢bes de trabalho e as doengas ocupacionais, o que levou os responsaveis pela area da
seguranca dessem maior relevancia a situagdes como: isnpeccionar e promover as
condi¢oes fisicas de trabalho; destacar o comportamento dos trabalhadores e, por ultimo,

melhor as condi¢cdes ambientes de trabalho.
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Entre a década de 50 e 60, tal como refere D’Oliveira (2006), pela primeira vez, os
profissionais de seguranca comecar a falar em definicio de politica de seguranca e
delimitagao de responsabilidades e, é por esta altura, que se verifica também a influéncia de
outras disciplinas tém sobre estaa area, percepcionadas na aplica¢ao de técnicas estatisticas
e de amostragem associadas ao controlo de qualidade, métodos para melhorar a selecgao de
pessoal e técnicas associadas aos factores humanos e a engenharia. Esta evolu¢ao foi sendo
notoria até a década de 70 altura em que, segundo Sarkus (2001 citado por D’Oliveira,
2000), constatou-se que muitas estratégias e técnicas utilizadas na gestao de seguranga eram
relativamente ineficazes, o que levou a que se pensasse novamente no contributo da
seguranca laboral e do qual surgiu a chamada Era da Psicologia da Gestio de Seguranga.
Aqui, destacou-se os factores humanos e a sua contribui¢io para os acidentes, ou seja,
constatou-se que as actividades de seguranca tinham tendéncia a ignorar o ambiente social
e a importancia das interveng¢des comportamentais e atitudinais como meio de melhorar o

desempenho de seguranca.

Para este mesmo autor, os profissionais ligados a drea de seguranca pesquisam
continuamente novas formas de abordar os recursos humanos, de maneira a levar as
pessoas a trabalhar em condi¢des de mais seguranca, pelo que o objectivo seria o de tentar
manter o equilibrio entre a importancia que ¢ dada as condigoes fisicas e as atitudes e
acgoes dos trabalhadores. Desta forma, destacam-se cinco areas em que tal equilibrio pode
ser estudado e explorado: cultura e clima, lideranga, alinhamento organizacional, questoes

ergonémicas e psicossociais e comportamentos de seguranga.

No trabalho desenvolvido por Sarkus, os riscos inerentes ao contexto de trabalho e a
analise das condi¢oes de trabalho perigosas sio a base das preocupagoes com a seguranga
organizacional. Mas, na seguranca em contexto organizacional deve ser dado destaque a
outras dimensdes, onde se destacam, as atitudes e os comportamentos dos trabalhadores,
para a qual se revela a necessidade de desenvolver interven¢des por forma a garantir que o
reconhecimento legal ou regulamentar se verifica em actos seguros, por forma a evitar a

menor ocorréncia de acidentes.

De acordo com a definigdo apresentada por D’Oliveira (2006), um contexto organizacional
¢ composto por elementos humanos e nio humanos em constante interac¢ao, que
trabalham em conjunto na partilha de tarefas para alcangar um objectivo comum e cujo seu

funcionamento esta inserido num determinado meio. os progressos tecnolégicos tém
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possibilitado o desenvolvimento de equipamentos mais fidveis, associados a programas de
manuten¢do regular. Torna-se importante salientar, tal como é referido por Singleton
(1989) e Sanders e McCormick (1992, cit. por D’Oliveira, 2006), as alteragdes que os
desenvolvimentos tecnoldgicos tém tido no papel do ser humano no seu contexto de
trabalho, uma vez que no desempenho da sua fungdo, o ser humano depressa passou para
um papel de supervisio do sistema, em que a tomada de decisio assume um caracter
predominante no desempenho das suas actividades de trabalho, perante o acesso a

informacao de feedback emitida pelo sistema.

Por sua vez, surge associado ao tema da seguranga, o conceito de factores humanos. Estes
podem ser entendidos como uma area multidisciplinar que apresenta como objectivo de
estudo os seres humanos em interac¢ao com o seu contexto de trabalho no quotidiano.
Isto é, os factores humanos sio considerados como o estudo das capacidades mentais e
fisicas dos seres humanos, das interac¢des dos individuos com as suas fun¢oes e ambientes
de trabalho, da influéncia do design do equipamento e do sistema na execugao das tarefas,
em suma, ao estudo das caracteristicas organizacionais que influenciam os comportamentos

relacionados com a seguranca no trabalho (Hollnagel, 2004; D’Oliveira, 2000).

Com efeito, acaba por acontecer que a crescente desenvolvimento técnica nem sempre ¢é
acompanhada pela fiabilidade humana, na medida em que a interven¢do humana ocupa um
lugar preponderante no desenrolar dos acidentes em contexto de trabalho. Se num
primeiro momento, a abordagem na seguranga no trabalho abrange uma componente mais
técnica, que envolve as condi¢oes de trabalho, o equipamento e instrumentos de trabalhom
segue-se uma abordagem de seguranca que envolve mais o trabalho entre equipas,
encarregados e supervisores (D’Oliveira, 2004). Desta modo, na literatura ¢ mencionado
como a interven¢do humana pode ser analisada pela componente erro humano e pela
violagdao ou incumprimento de regras e procedimentos de trabalho, essa analise emcontra-

se resumida no quadro 1.
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Conceito Defini¢ao

As regras e procedimentos de seguranga podem ser vistos como formas de intervengio,
legais ou regulamentos das organizagdes, que procuram minimizar a variabilidade natural do
Violagio de comportamento humano e aumentar a sua previsilidade (Reason, Parker e Lawson, 1998).

Regras e As regras e procedimentos de trabalho surgem, normalmente, na sequéncia de um acidente

Procedimentos de | ou incidente, em que da sua analise de destacou determinados comportamentos pot patte
Trabalho dos colaboradores, acabando por ter um efeito limitador no comportamento que podem ser
exibidos durante a realizacdo da tarefa e remetendo assim a manifestacio de

comportamentos seguros em situagdes de tisco.

Quadro 1: Defini¢ao de Erro Humano e Violagao de Regras e Procedimentos de Trabalho

Nota: Baseado em D’Oliveira (2000).

De um lado, a afirma¢io do autor de que um acidente tem origem num provavel erro
humano, é uma explicagio que pouco ultrapassa o senso-comum. De facto, essas
justificagdes pouco esclarecem sobre os factores envolvidos nos acidentes e dos diferentes
tipos de intervencdo humana. A apresenta¢do do erro humano enquanto fendénemo
explicativo para um acidente, ¢ dita como algo fora do controlo organizacional, ja que
“errar ¢ humano”. Dekker (2002) diz-nos que em todas as situagdes as pessoas tentam
fazer o melhor, mas este comportamento humano abarca, muitas vezes, dilemas, bloqueios
e incerteza. No decorrer de um acidente, nao foi permitido ao ser humano antever as reais
consequéncias e ¢ isso que importa analisar, podendo ter consequéncias praticas para a

prevencao de acidentes e seguranga organizacional.
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Por outro lado, sendo os acidentes, por si s, fenémenos raros torna-se natural que as
regras existentes nao consigam abranger todas as situagdes com as quais os trabalhadores se
possam deparar. Deste modo, é possivel que surjam situagdes em que, perante a
inexisténcia de regras e procedimentos da execucdo da funcao, o trabalhador tenha que agir
por ele proprio e desenvolver as suas estratégias de ac¢ao, baseando na sua experiéncia e

conhecimento profissional.

Para os autores acima citados, a violag¢ao de regras e procedimentos de trabalho destaca as
intervengOs organizacionais e nio a interven¢ao humana, tal como se verificou em relagao
ao erro humano. Assim, investir em seguranga organizacional implica apostar no
desenvolvimento de interven¢bes e mecanismos que podem ser percepcionados como
potenciais inibidores ou minimizadores de uma ac¢ao humana que traga consequéncias,
onde se da destaque ao papel das chefias e /ou supetvisao cuja avaliagio feita a situagdes
adversas esta associado a responsabilidade de prosseguir ou niao com as actividades

laborais.

Associada a esta evolucao sobre questoes ligadas a seguranca no trabalho, seguindo uma
linha de teorias explicativas para as causas dos acidentes, através, Hollnagel (2004) comega
por nos dar a defini¢io de acidente como sendo um evento curto que ocorre de forma
repentina e inesperada e produz um resultado indesejado ou indesejavel. E, sempre que
acontece um acidente existe uma preocupac¢do natural para saber em detalhes o que

aconteceu exatamente para determinar as causas do mesmo.

Para este autor, essa caracteristica da natureza humana ¢é tao forte, que podemos tentar
encontrar as causas, mesmo que nao existam. Mas, uma boa razao explicativa para ocorrer
esses acontecimentos remete para o facto de nds préprios criamos uma maneira de viver
que depende fortemente do uso da tecnologia e os sistemas tecnolégicos sao construidos
para funcionar de uma forma determinista, portanto, confiavel. O que acontece é que
quando algo falha, tentamos incessantemente pocurar uma justificacio na tentativa que

encontrar uma justificagao.
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O que se pode afirmar, pensando na forma como os acidentes ocorrem, ¢é que um estes
acontecem por um alinhamento de factores num momento especifico, o que nao quer que
o acidente tenha sido causado por algum deles. Hollnagel (2004) identifica um conjunto de
modelos de acidentes descrevendo-os como resultado de uma sequéncia de abordagens da

seguranga nas organizagoes.

A teoria do domind, esbogada por Heinrich na década de 50 (Hollnagel, 2004) apresenta o
acidente como ultimo evento de uma sequéncia linear e corresponde a tentativa de
sistematizacdo do processo de acidente e que se contrapoe a nogio de fatalidade.
Especificamente, nessa teoria, o acidente era representado por uma série de 5 pedras de
domind, posicionadas de tal maneira que a queda desencadeava a queda das restantes
colocadas a sua frente. Nessa sequéncia, a terceira pedra da série introduziu a nogio de
actos inseguros e condi¢Oes inseguras como factores que precedem directamente a
ocorréncia do acidente propriamente dito e a da lesaio. De acordo com esta teoria, na
origem imediata do acidente, as ac¢des do trabalhador (ou de seus colegas), em actos
inseguros assumem papel de destaque a ser contemplado nas medidas de prevengao.
Embora, a teoria do dominé apresentada por Heinrich, descreva o acidente como uma
sequéncia linear de eventos, sua difusio destaca a dicotomia acto inseguro/condi¢io
insegura, que também aparece referida como factor humano/factor técnico, ja mencionado

anteriormente.

A partir daqui, a literatura de acidentes do trabalho dos ultimos 30 anos, destaca a
concepgao multicausal, ampliando as fontes que devem ser explorados numa investigagdao
de acidentes e diminuindo a importancia atribuida anteriormente as causas imediatas desses
eventos. Assim sendo, o surgimento da concep¢ao multicausal propicia o aparecimento de

novos métodos de investigagao.

O método de drore de cansas, surge entio como um desses métodos de investigagao, é
baseado na recolha de uma lista dos factores que estao na origem do acidente, essa lista de
factoress elaborada visa a organizar os resultados de modo a facilitar a sua utilizagdo na
montagem da arvore das causas. Nessa etapa, as relagoes entre factores servem de espinha
dorsal da analise. Num primeiro momento, adopta-se a ideia de que investigar um acidente
significa identificar o que mudou no sistema em comparagao com o seu funcionamento

sem a ocorréncia do acidente e continuar a pesquisar até a localizacao das condi¢des do
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sistema e das interac¢Oes entre os componentes técnicos e sociais envolvidos e que
originaram a mudanga. Aqui, a no¢ao de multicausalidade assume a forma de rede de
multiplos factores em interaccao. Em que, as instalagdes, equipamentos, ferramentas,
matérias-primas, fontes de energia, entre outros, sio os componentes técnicos escolhidos
pelos responsaveis e pelas chefias da empresa. Esses componentes tém influéncia nos
objectivos de producdo, na legislagio vigente, nas relacOes sociais estabelecidas entre
colaboradores, organismos sociais de defesa de direitos sociais e individuais. De acordo
com esse entendimento, causa é o resultado de uma combinacdo de factores tidos como
necessarios e suficientes para explicar o mecanismo de origem de um acidente, cuja
investigacdo nunca pode considerar-se esgotada. Nesta rede de investigacdo sio tidos em
conta os factores internos e externos da empresa, que é o caso do nivel de seguranca ja

atingido, os aspectos sécio-culturais, econémicis e politicos.

As abordagens sistémicas atribuem especial importancia as mudanga que suregem no
decorrer da actividades laborais, em particular, aquelas mudancas capazes de introduzir
uma perturba¢io que impecam o desenvolvimento habitual ou quotidiana dessa actividade.
E a abordagem focada nas acc¢bes e/ou comportamentos humanos no trabalho que vai
permitir perceber a ocorréncia dessas mudangas e pensar os caminhos a serem adoptados

na prevencao de acidentes.

Em 1990, Reason introduz as nogdes de erros activos, cometidos pelos que actuam na
linha de frente das empresas e que tém consequéncias imediatas, de erros latentes,
cometidos por toda a equipa: responsaveis, por decisoes de alto nivel; pelos construtores
do sistema; directores ou pessoal de manuten¢ao, consequéncias essas que podem ficar
“adormecidas” por muito tempo no sistema. Segundo este autor, para os profssionais que
actuam na area da fiabilidade humana pensa-se que os esfor¢os empreendidos para
descobrir e minizar os erros latentes apresentam resultados mais benéficos na fiabilidade

do sistema, do que nas tentativa de reduzir erros activos (Hollnagel, 2004).

O modelo de acidentes desenvolvido pelo autor baseia-se na ultrapassagem de diversos
niveis de barreiras ou placas de protec¢ao. Isto é, o acidente ocorre quando as brechas nas
diversas placas se dispoem de tal maneira que este evento por resultado num episddio
negativo para o sistema. Nessa abordagem, a existéncia das mualtiplas barreiras ¢é

consideradacomo dado adquirido, em que a sua auséncia ¢ considerada igualmente como
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um factor de acidente, ou seja, as barreiras consistem no que se vé (causas manifestas) e o

que nio se vé (causas latentes) e que é desenvolvido por ocasiao do acidente.

Apesar dos nameros de acidentes de trabalho, totais e mortais, se manterem elevados
nestes ultimos anos, como ja foi referido mais acima, tanto a nivel europeu como em
Portugal, tem-se registado uma evolu¢ao da Cultura de Seguranca, que encontra tradugao

no desenvolvimento e aplicacao de praticas de utilizacao de protec¢ao colectiva.

Segundo Hollnagel (2006), a seguranca ¢ a soma dos acidentes que nao ocorrem, quais as
medidas que tém sido adoptadas para que nao ocorram acidentes fazendo, assim, com que
se considere que existe seguran¢a. Enquanto que, a pesquisa de acidente se concentrou
em acidentes que ocorreram, como forma de analisar o que aconteceu para ocorrer O
acidente, tentando entender o porqué, a pesquisa de seguranga deve concentrar-se nos
acidentes que nio ocorreram e tentarem entender as razdes para terem sido ultrapassados
problemas que podiam ter levado a um acontecimento menos positivo no decorrer de uma

determinada actividade laboral.

A eficacia da politica de cultura de seguranca e condicionada pela adaptagdo as
caracteristicas de funcionamento especificas da organizagao, o que quer dizer que uma
antecipada etapa de andlise dos dados relativos a acidentes e/ou incidentes de trabalho e a
consequente procura de solugdes adaptadas revela-se de grande importancia, na medida em
que constituem uma fonte essencial que permite que as organiza¢des melhorem as formas

de actuacdo no ambito da interven¢io

Desta forma, o grande desafio da seguranga coloca-se, em dar um salto qualitativo,
existindo assim a necessidade de empreender para a consciencializa¢ao de que a mesma se
nao pode construir de acordo com interesses proprios , ou seja, é da responsabilidade de

todos e impoe-se como a base de todo o sistema, para uma boa cultura de seguranca.
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Abordagens da Cultura de Seguranga

Todas as empresas criam a sua propria cultura, o seu proprio clima de trabalho, com
crencas, tradi¢oes, usos, rituais, rotinas, normas, valores e tabus préprios. A Psicologia
Organizacional da grande importancia ao estudo da cultura organizacional, por considerar
que ela é determinante do desempenho individual, da satisfagao no trabalho, da seguranga e
da produtividade da empresa. Segundo Rowlinson e Hassard (1993), o interesse
continuado na literatura internacional em torno do conceito de cultura organizacional e do
estudo do impacto da mesma sobre o comportamento dos empregados sugere uma
mudanca na énfase no estudo das organizagoes. Segundo Schein (1990), "A cultura sera,
para a Psicologia Organizacional, um conceito de importancia crescente. Sem ele, ndo nos
seria possivel compreender a mudanca e a resisténcia a mudanga. Quanto maior o Nosso
empenho em ajudar as organizagbes a desenhar as suas estratégias fundamentais,
particularmente na area de recursos humanos, tanto mais importante sera poder ajudar as
organizacoes a decifrar a suas proprias culturas” (p. 117). E importante compreender que

muitas culturas facilitam a comunicagao, a partilha de experiéncias e de informacao.

O estudo dos acidentes e da seguranga, numa perspectiva social e organizacional, sofreu
um grande desenvolvimento nos ultimos 30 anos, sendo que o factor desencadeador desta
evolucao foi a necessidade de explicar acidentes de grande escala (e.g., o acidente do
Chernobyl, a destruicao do vaivém Challenger, entre outros), associada a uma crescente
insatisfagao com explica¢oes puramente técnicas (Lima, 1999). Esta evolu¢ao comega com
a publicagdo do livro de Tuner, em 1978, no qual o autor propde uma abordagem
sociotécnica dos acidentes, ou seja, em que os acidentes sio interpretados como sendo
resultado da interagao de “dispositivos” humanos e organizacionais. De acordo com esta
abordagem, um acidente acontece quando as crengas € normas organizacionais atingem um

elevado grau de disfuncionalidade.

Segundo a defini¢ido proposta Turner, Pidgeon, Blockley & Toft (1989 citado por Silva e
Lima, 2004), a cultura de seguranca — conceito que surge ap6s o acidente de Chernobyl,
corresponde ao conjunto de crengas, valores e normas organizacionais partilhados pelos
seus membros relativos a seguranca e prevencao de riscos. Este conjunto de crengas,
valores e normas, com origem na cultura organizacional, sio transmitidos aos novos

membros da organizacdo através de um processo de interac¢ao social
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De acordo com Sarkus (2001), pode dizer-se que o termo de “cultura de seguranga” nio ¢é
um conceito exacto, no entanto, os profissionais a area de seguranga, de uma forma geral,
manifestam o seu interesse para que o impacto de cultura de seguranga seja feito de forma
positiva na constru¢do da cultura global da organizacio.De um modo geral, a cultura e
inclui os pressupostos, valores, normas e expectativas dentro de uma determinada
organizagdo, ao contrario do clima que ¢ um reflexo da cultura, muitas vezes, avaliada
através da recolha de informacao através de questionarios ou inquéritos, que fornecem uma
imagem rapida da percepgao do trabalhador, das suas atitudes e crengas em relagdo a

seguranca.

Nas décadas de 80 e 90, investigadores como Schneider, Schein, and Cooke and Rousseau
exploraram a riqueza do conceito de cultura. O estudo destes profissionais de seguranca
tem ajudado a compreender melhor os ambientes de trabalho (culturas) e também a
melhorar de desempenho dos trabalhadores. Tal como foi reconhecido por estes
pesquisadores, a constru¢ao da "cultura" é uma medida valida para a avaliacio de um
sistema de crengas, valores, normas e pressupostos que orientam certos comportamentos
relacionados com a seguranca, tornando-os mais adequados, contribuido deste modo para a

realizacao de melhotias na execucio das tarefas.

A distingao entre o “clima” e “cultura” deve ser clara para os profissionais de seguranca,
para que possa existir uma aplicagao clara dos dois conceitos, para que se seja determinado
correctamente o que se pretende que seja avaliado. Em que Clima decorre do foco do
individuo e/ou grupo de individuos relativamente relativamente as suas percepgoes,
sugestoes e pensamentos acerca do ambiente de trabalho, enquanto que na Cultura é dada

énfase as normas, aos valores colectivos e a interac¢ao de grupos de trabalho.

Uma vez que sdo muitas as defini¢oes existentes sobre os dois conceitos: clima de
seguranca e cultura de seguranca, de seguida, apresenta-se um quadro elaborado pelo autor

Gurdenmund e que reune algumas das defini¢Oes existentes na literatura:
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Autores

Defini¢ao

Zohar (1980)

Um sumario de percep¢des molares, partilhadas entre os
trabalhadores, acerca do seu ambiente de trabalho - (clima de

seguranca)

Brown e Holmes
(1986)

Um conjunto de percepgdes e crengas de um individuo e/ou grupo
acerca de uma entidade em particular - clima de seguranca.

International Safety

Cultura de seguranca é o conjunto de catracteristicas e atitudes nas
organizagoes e individuosque estabelece, como prioridade principal,

Advi G 1991
visory Group(1991) as questoes da seguranca (...)
Dedobbeleer e As percepedes molares das pessoas acerca do seu cenario de trabalho
Béland (1991) - clima de seguranca

Ostrom et al. (1991)

O conceito que as crengas e atitudes das organizacdes manifestam
nas acgdes, politicas eprocedimentos e que afectam a sua
performance de seguranca

Cooper e Phillips

(1994)

Clima de seguranca preocupa-se com as percepcoes partilhadas e
crengas dos trabalhadores no seu posto de trabalho - clima de

seguranca

Berends (1996)

A programacio colectiva mental, face a seguranca, de um grupo de

membros de uma organizagio.
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Coyle et al. (1995) A medida objectiva de atitudes e percep¢des, face aos aspectos da
saude e seguranc¢a ocupacionais - clima de seguranga

Quadro 2: Evoluciao das Defini¢es sobre Cultura de Seguranga

Nota: Baseado em Guldenmund (2000).

Hoje em dia a literatura reconhece que os acidentes que acontecem nas organizag¢oes Nao
ocorrem por casualidade, nem sio somente falhas técnicas, nio podendo ser remetidos a
um unico individuo. Sio processos que se desenrolam no tempo, acumulando erros que
sao mal interpretados durante um determinado perfodo, aumentando a vulnerabilidade do
sistema.  Além disso, em organizagdes complexas, a informacio total acerca de
determinado fenémeno nao é cedida a um unico individuo ou grupo, encontrando-se
dispersa em diversas estruturas da organizagdo, sendo que a ocorréncia de um
acontecimento percipitante (e.g., um acontecimento exterior ou a operacio anormal do
sistema), provoca o acidente. Tal facto, pode levar a organizagdo a questionar-se sobre a
relagdo entre os pressupostos de seguranga e as praticas organizacionais, por forma a

induzir mudangas futuras.
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Aprendizagem Organizacional com Acidentes

Para Silva e Lima (2004), ¢ o conjunto de normas, crencas e valores existentes nas
organizagoes que determinam as atribui¢Oes para os acidentes, as recordagoes dos acidentes
e as aprendizagens relativamente a esses acidentes. Desta forma, as autoras sugerem que é
a cultura organizacional que vai determinar ndo s6 a importancia que ¢é atribuida a
seguran¢a, bem como a importancia pelos valores e normas de segurancga existentes na
organizagao. Por seu turno, a cultura de seguranca ira determinar as explicagdes utilizadas
para explicar os riscos, a forma como os trabalhadores recordam os acidentes que ja

aconteceram na empresa e a aprendizagem obtida com esses acidentes.

A aprendizagem com os acidentes tem sido um dos aspectos abordados por varios autores,
considerando a sua importancia para evitar a ocorréncia de acidentes. Easterby- Smith e
Aratjo (1999 citado por Silva e Lima, 2004), identificaram duas abordagens teoricas

relativas a aprendizagem organizacional:

1) a perspectiva técnica que salienta a importancia da interpretagdo, processamento e

resposta a informacao e,

2) a perspectiva social que destaca o papel das interacgoes sociais na aprendizagem. Ambas

as perspectivas servem para analisar a influéncia da cultura de seguranca sobre as estratégias
utilizadas pelas organizagdes para aprender com os acidentes, mas todas estas estratégias
implicam que os grupos de trabalhadores passem, pelo menos, por uma das seguintes
experiéncias: recebam informagao sobre o acidente; partilhem ideias e pontos-de-vista

sobre o acidente e, adquiram novos conhecimentos sobre seguranca.

Partindo destes trés pressupostos e considerando as propostas de Nevis DeBella e Gould
(1995 citado por Silva e Lima, 2004), para a identificacdo de factores facilitadores de
aprendizagem, foram desenvolvidas quatro estratégias de aprendizagem com acidentes, que

traduzem as trés experiéncias acima mencionadas, sao elas:

1) Difusio, que se refere a transmissao de informagao e de detalhes sobre os acidentes
aos membros da organizagao;
2) Discussao, refere-se a analise e discussao dos acidentes por parte dos membros da

01ganizagao;
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3) Implementagdo de Mudangas, diz respeito a concretizagao de medidas preventivas,
apos os acidentes;

4) E, por ultimo, a Formagao e Socializa¢ao que refere a utilizacdo dos acidentes que
aconteceram no passado, na formagao nao sé6 dos membros da organizagao
aquando do acidente, mas também na formagio de membros que entrarem

posteriormente.

Esta aprendizagem pode ainda referir-se, de acordo com Toft e Reynolds (1994 citado por
Silva e Lima, 2004), a dois tipos de experiéncia: a experiéncia directa, através dos acidentes que
ocorrem na propria empresa e, a experiéncia indirecta, através dos acidentes ocorridos noutras

empresas do mesmo sector de actividade.

Resumindo, desta forma, os resultados de alguns desses estudos demonstraram que as
empresas com menos acidentes de trabalho apresentam uma cultura de seguranga mais
positiva, caracterizada por factores como: a implicagdo da direc¢io da empresa na
seguranca; o trabalho em seguranca, mesmo quando o seu ritmo aumenta e a existéncia de
uma comunicacao e informacao sobre temas de seguran¢a. Tal como referia o modelo de
acidentes apresentado por Reason, e as suas implicagdes no sentido de ter em atengao e
descortinar as causas existentes, que indica que ¢é possivel e necessaria uma atitude mais

proactiva a nivel da seguranca e uma maior interven¢ao nos acidentes organizacionais

(Hollnagel, 2004).

Com base nestas defini¢es e na evolu¢ao histérica dos conceitos, ¢ importante reter que o
desenvolvimento de uma cultura de seguranga positiva e atitudes construtivas em relagdao a
seguranc¢a sao consideradas como uma estratégia importante e eficaz para se conseguir um

local de trabalho de seguranca

Desta modo, a recolha e/ou levantamento de opinido telativamente a atitudes face a
segurancaa, ¢ indicado como uma maneira rapida e pratica de realizagao de um diagnéstico
de seguranga. Neste sentido, a literatura sobre atitudes de seguranga apresenta uma
variedade de dimensoes e uma série de instrumentos, sendo de grande importancia exercer
uma renomeagao e agrupamento sobre as medidas que melhor poderao fazem essa analise,
com a eventual identificagdo de dimensoes que permitam explicagoes claras sobre quais as
areas que melhor ajudam a explicar as percep¢oes dos trabalhadores face as questoes de

seguranga na sua empresa/organizagio.
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Neste sentido, com base no levantamento de um conjunto medidas, elaborado por
Gudenmund (2000), que melhor permitissem aprofundar as dimensdes de seguranga que
requeiram alguma atengdo por parte da organizagao surge um instrumento que fazer a
avaliacdo de Percepcoes de Seguranca dos colaboradores relativamente a sua organizagao e

contribuir para concretizar formas de actuagao adequadas (D’Oliveira, 2005).

Percepgdes de Seguranca

Dimensio Defini¢iao

Procura descobrir como as praticas organizacionais, tais como: formacao,

Procedimentos para a . . L . L.
. avaliagdo de desempenho, promogio, avaliagio do acidente/incidente
Organizagio
podem estar relacionadas com a seguranga.

O comportamento da gestiao e dos supervisores ¢ avaliado pela percepgao
Atitudes da Gestio e dos dos colaboradotes; o seu conhecimento técnico; a atitude
Supervisores proactiva/reactiva em relagio a seguranga e aos interesses dos seus
colaboradores.

Percepgdes dos colaboradores da dimensao dos riscos que envolvem as
Avaliagdo Pessoal de Risco
suas actividades e da probabilidade de estarem envolvidos num acidente.
Considera as percepgoes dos colaboradores relativamente ao
conhecimento dos comportamentos dos seus colegas relativamente a
Relacionamento no seguranga. Inclui igualmente a percepgio de fazer parte de grupo e como
Diiipilie esta caracteristica influencia o comportamento pessoal.

Tabela 1: Dimensoes de Atitude face a Seguranga presentes no questionario Percepgdes de
Seguranca (D’Oliveira, 2004).
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RESILIENCIA

O termo resiliéncia apresenta varias defini¢oes, consoante a area de estudo em que se aplica

o termo. No entanto, ¢ entendido, como tendo o mesmo significado.

Breve Evolucao Histdrica

Esta palavra, originaria do latim resilio, e ¢ ha muito tempo utilizado por disciplinas como a
fisica e a engenharia, sendo um dos seus percursores o cientista inglés Thomas Young.
Assim, a resiliéncia é considerada, na engenharia, como a energia de deformacdao maxima
que um material é capaz de armazenar sem sofrer deformag¢des permanentes. Ou seja,
resiliéncia refere-se a capacidade de um material absorver energia sem sofrer deformagao

plastica ou permanente (Dell’Aglio, Koller, Yunes, 2000).

O estudo do fendémeno da resiliéncia, em psicologia, ¢ relativamente recente. Ao longo do
ano de 1998, Martin E.P. Seligman, na condi¢ao de presidente da American Psychological
Association (APA) escreveu varios artigos que focalizavam a necessidade de mudanca das
contribui¢cdes da psicologia, ainda, muito orientada para a compreensdao e tratamento de
patologias. Autor do movimento dominado Psicologia Positiva, Seligman enfatizou que a
psicologia nao produzia conhecimento suficiente sobre os aspectos positivos e as forgas
pessoais que os seres humanos possuem como, por exemplo, esperanga, criatividade,

felicidade.

Nas Ciéncias Humanas, o conceito tem sido utilizado para representar a capacidade de um
individuo ou grupo de individuos, mesmo num ambiente desfavoravel, construir-se ou
reconstruir-se positivamente perante as adversidades. Assim, seguindo esta perspectiva, o
termo Resiliéncia, de acordo com Luthar (2000 citado por Barlach, 2005), refere-se ao
processo dinamico de adaptagao positiva em contexto de significativa adversidade, ou seja,
refere-se a capacidade do individuo enfrentar, de forma adequada, dificuldades saindo

fortalecido das adversidades.

Tem-se como certo que o estudo da resiliéncia humana emergiu do estudo do risco.
Inicialmente, considerada como resultado de tracos de personalidade ou de estilos de cgping
que faziam com que algumas criangas progredissem no seu desenvolvimento, mesmo

quando confrontadas com a adversidade foi, depois, compreendida a partir da relagao
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individuo/contexto (Waller, 2001 citado por Batlach, 2005). Encontra-se, deste modo,
indica¢bes de que nao ¢ a auséncia de adversidadee, mas muitas vezes, é em fungdo da sua
presenca que ocorre o processo da resiliéncia, pois é o enfrentamento da situagao adversa

que possibilita desenvolver a capacidade de ultrapassar problemas.

Neste sentido, a resiliéncia é tida como um produto — multideterminado e sempre mutavel
— de forgas que interagem em determinado contexto. Sendo o seu desenvolvimento um
processo continuo de adaptagdo e acomodagio entre os individuos e o seu ambiente, o
estudo deste conceito deve ser feito de forma contextualizada, considerando sempre o
ecossistema constituido pela diade Homem-Meio. Desta forma, o equilibrio alcangado
pelos individuos, denominados resilientes, s6 pode ser explicado por uma perspectiva que

englobe a interac¢ao dinamica entre sistemas.

E certo que onde ha trabalho, ha risco., no entanto, as profundas mudangas observadas na
organizagdao dos processos de trabalho, devido a cresecente competicao do mercado, com
vista a promover o aumento da produtividade, com redugao de custos — e, que geralmente
nao vém acompanhados de melhorias de trabalho, demonstram ser uma das grandes
consequéncias na flexibilidade dos mercados, do trabalho e das relagoes laborais, na medida
em que os trabalhadores enfrentam um conjunto de incertezas no desempenho das suas

funcdes, ficando a sua capacidade dimunuida para lidar com o inesperado.

Assim, deste modo, pode-se dizer que as alteragdes na organizagao do trabalho e,
consequentemente, as mudangas ocorridas a nivel da organizacao da estrutura empresarial e
laboral aumentam os riscos para os trabalhadores. Isto porque, a percep¢ao das
incapacidades e limitagoes para terminar uma tarefa dentro de determinado prazo, gera uma
ambiente de stress e conduz a um fraco desempenho profissional, aumentando as

probabilidades de erro e consequentemente de ocorréncia de acidentes (Hespanha, 2001).
Engenbaria da Resiliéncia

Este é um conceito relativamente novo e é definido como a habilidade de uma organizagao
em manter-se ou recuperar-se, permitindo a continua¢ao das actividades durante e apds a
presenca de situagbes nao previstas, no fundo consiste numa adaptagio bem sucedida as

variagOes, mudangas e surpresas sofridas pelas organiza¢des, grupos ou individuos.
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A engenharia da resiliéncia integra os niveis organizacionais, principalmente o nivel
estratégico, marcado pelo significativo incremento de pressoes pelo cumprimento de metas
e prazos, pelas rupturas e incertezas, acabando por abranger areas de grande relevancia,
entre elas a area da seguranca. A sua finalidade consiste em desenvolver e fornecer
ferramentas, de modo a que os gestores possam agir rapido, produzir mais e com maior
qualidade. Pelo que, a competicao intra e inter-organizacional faz com que metas tenham
que ser alcancadas, por vezes, em prazos muito curtos o que pressiona a que os individuos

a uma crescente adaptagao das condi¢bes impostas pelo ambiente de trabalho.

Do mesmo modo, especialistas nesta tematica, entre os quais Hollnagel (2006), identificam
a resiliéncia como mais uma etapa do processo de melhoria continua das formas de
actuagao das organiza¢ao, de modo a que os gestores consigam desenvolver capacidades de

lidar com situagao de elevadaa produgao e pressao.

A engenharia da resiliéncia tenta dar um passo adiante, nao no sentido de acrescentar mais
um conceito ao vocabulario ja existente, mas propondo um vocabulario completamente
novo e, por isso, também um modo completamente diferente de pensar a seguranca. Desta
forma, a seguranca ¢ criada através de processos resilientes proactivos e nao por defesas e

barreiras reactivas.

Quando os pesquisadores no infcio dos anos 1980 comegaram a reexaminar o erro humano
e reunir dados em como os sistemas complexos tinham falhado, logo ficou evidente que a
resiliéncia forneceu uma contribuicao positiva para a seguranca, pela sua capacidade de
adaptar-se a modificagoes, falhas de sistema e outras situagdes inesperadas. Hollnagel
(1983 citado por Hollnagel, Woods e Levenson, 20006), por exemplo, defendeu a
necessidade de uma teoria de ac¢io, inclusive uma descricao de variabilidade de realizacio e

nao uma teoria de “erro”.

A engenharia da resiliéncia ¢ um paradigma para a administracao da pratica de seguranga
¢ ¢
que se concentra na forma como as pessoas lidam com a complexidade e a pressio para

obter o sucesso.

A resiliéncia funciona como uma resposta criativa para a supera¢ao de adversidades, sendo
que a atitude resiliente consiste nao s6 na soma dos factores resilientes, uma vez que resulta
da combinagio de factores de protecgao, nao sendo possivel inumerar a especificidade dos

factores, visto que o desenvolvimento de uma atitude resiliente depende da situacdo de
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risco em causa. De uma forma mais especifica, como base em algumas pesquisas Groteberg
(2005, citado por Barlach, 2005), pode assumir-se uma categorizacio de trés factores

resilientes, podemos estes serem aplicados em contexto organizacional:

1 - “ndés temos” (apoio), ter pessoas com quais é possivel aprender sobre situagoes de

perigo e resolucdo de problemas, que incentivam a independéncia;

2 -“nbs somos” (forga intrapsiquica), quando ha respeito e orgulho pelo trabalho em

equipa, quando as pessoas sentem estdo seguras de que “tudo saird bem”, e

3 -“nés podemos” relacionado com a aquisi¢ao de habilidades interpessoais e de resolucao

de problemas e conflito, de ter com quem possa contar, se necessario.

Resiliéncia é um conceito que permite descrever, entdo, as caratcteristicas para gerir as
actividades da organizacdo, de forma a antecipar e evitar ameagas a sua existéncia e,
consequentemente, aos seus objectivos, no fundo reflecte a capacidade que as organizacoes
possuem para antecipar e resolver problemas. Contudo, para algumas organizacOes faz
sentido investir preventivamente em seguranca, embora casos disso sao incomuns. A razio
para isto é que invariavelmente sao vistas obstaculos que, muitas vezes, se traduzem num
aumento de despesas para as organizag¢oes, sendo por isso algo indesejavel (Woods e

Hollnagel, 2005).

A investigagao apresentada neste documento possui uma hipdtese que relaciona os temas
abordados anteriormente, ou seja, a resiliéncia e as percepgoes de seguranca no trabalho.
Assim sendo tornou-se pretensao deste trabalho averiguar a veracidade ou falsidade deste
objectivo. Ou seja, espera-se que uma forte atitude resiliente por parte dos colaboradores,
esteja positivamente correlacionada com uma maior atitude face a seguranga. As variaveis

deste estudo sao assim a resiliéncia e as percepgcoes de seguranga no trabalho.

Este trabalho pretende assumir-se como uma investigagao na area da seguranca (cultura de
seguranga), identificando qual a atitude dos funcionarios (incluindo os gestores) de uma
empresa face a seguranca e relaciona-lo, em particular, com o tema da resiliéncia
organizacional. Assim, o objectivo principal deste estudo é determinar se perante uma
situagdo de risco, os trabalhadores de uma determinada organizac¢io desenvolvem uma
atitude resiliente contribuindo, assim, para aumentar e¢/ou melhorar comportamentos de

seguranca no sentido de uma pratica de trabalho eficaz.
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METODO

No presente estudo realizou-se a seleccio da amostra de acordo com o processo nao
probabilistico, com destaque para a amostragem por conveniéncia, segundo o qual a
probabilidade de um participante pertencer a amostra nao ¢ igual a dos restantes elementos,
tal como ¢ referido pela literatura (Maroco, 2003). Assim, o critério de seleccio dos

elementos participantes da amostra, foi meramente aleatério.

Em relagio aos procedimentos de amostragem ¢ referido por D’Oliveira (2002) que estes
consideram duas categorias: Amostras probabilisticas e ndo probabilisticas. Desta forma,
no presente estudo, é permitido referir que foi utlizado um procedimento nio
probabilistico, especificamente uma amostra por conveniéncia, uma vez que os elementos
foram escolhidos por se encontrarem onde os dados do estudo foram recolhidos. Um
ponto a favor deste tipo de amostragem ¢ o facto da amostra ser mais facil de recolher e
também muito atil quando existem circunstancias em que ¢ impossivel utilizar uma amostra
probabilistica, como por exemplo, quando leva o trabalho normal de uma organizagao a ser
interrompido. Este facto torna-se pertinente para o presente trabalho, uma vez que os

dados foram recolhidos em varios pontos de uma organizagao.

Participantes

Os participantes deste estudo sio 124 participantes que pertencem a uma organizacao
focada no comércio, exploragdo, fornecimento e distribui¢ao de produtos energéticos e no
transporte de crude e derivados de petréleo, sita em Portugal ha 75 anos e que tem por
objectivo proporcionar a todos uma melhor qualidade de vida. Desta empresa, considera-
se pertinente estudar as percep¢oes de seguranca pelo facto de ser uma empresa que esta
fortemente associada a actividades e fung¢des que comportam risco nao s6 para os seus

colaboradores, mas também para a comunidade envolvente.

Os participantes da amostra seleccionada para o estudo possuem diferentes fun¢des na
empresa, todas elas ligadas a area da seguranca e prestam servico em diferentes contextos,
que passo a nomear: os postos de abastecimento explorados directamente pela

organizagao; franchisados e concessionarios e as sedes de abastecimento de
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combustivel/gas. Nos postos de abastecimento, franchisados e concessionarios referidos e
que se encontram distribuidos pela regiao de Lisboa e Sintra foi feita a recolha de opiniao
as chefias directa do posto e ao 2* linha (gerentes e encarregados), ja nas sedes de
abastecimento, localizadas em Matosinhos e no Carregado foram aplicados questionarios

a0s responsaveis, operadores mas maioritariamente aos motoritas.

I. Numero de Participantes
Dos 124 participantes, 96 sao do sexo masculino, com 77% do valor total da amostra e 28
sao do sexo feminino, correspondendo a 23% do total da amostra. A grande maioria dos
elementos representativos da amostra em estudo sio do sexo masculino, que corresponde

ao numero de motoristas que nela participar, sendo que esta ¢ fun¢ao que ¢ desempenhada

por maioritariamente por homens (Figura 1):

28; 23%

96; 77%
Masculino ™ Feminino
Figura 1. Distribui¢ao dos Participantes segundo género
O questionario aplicado e que serviu de instrumento a este estudo permitiu também
caracterizar a amostra em determinados factores classificatorios, tal como:  idade,

habilitagoes literarias, situagao laboral, funcdo, tempo de funcio e tempo de empresa e que

serao apresentados de seguida.
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Grafico 1. Frequéncia e Percentagem das Idades dos Participantes

Observando a Grafico 1 pode-se dizer que as idades variam dos 24 aos 68 anos. A idade
correspondente a0 maior mumero de pessoas ¢ dos 34 anos (8,9%), logo de seguida temos
8,1% dos participantes com 35 anos. Com o mesmo valor percentual de 6,5% temos os
participantes com 30 anos e 41 anos. Pode-se verificar que existe uma grande variabilidade
na idade dos participantes podendo-se considerar que estamos perante uma populagio

relativamente jovem, em que a média de idades dos partipantes ¢ de 40, 95 (SD= 9,33).

III. Habilitagoes Literarias

O Grafico 2 que se apresenta de seguida permite um conhecimento da amostra

relativamente a sua formacao escolar.

E Frequencia

Grafico 2. Caracterizagao dos Participantes relativamente as Habilitagoes Literarias
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Pela analise da Grafico 3 pode-se verificar que 34 do valor total de participantes possuem o
9° ano de escolariedade, o que corresponde a 27% da amostra global. Temos 24 elementos
da amostra (19%) com o 12° ano e escolariedade temos 24 elemento e sendo que de
seguida 17 dos elementos (13%) do valor total da amostra tém a 4 classe. Assim, é
pertinente referir que embora a amostra seja relativamente jovem, o nivel de habilitagdes

literarias nao é muito elevado.

IV. Situagao Laboral

tempo integral permanente tempo integral temporario subcontratado

51; 41%

725 58%

1,1%

Figura 2. Situagdo Laboral dos Participantes

Pelos valores apresentados pela Figura 2, dos 124 respondentes a grande maioria, isto é, 72
dos participantes sdo subcontratados, constituindo assim 58% do valor total da amostra,
sendo que nio sao funcionarios escolhidos directamente pela empresa, apenas fazem a
deslocag¢ao quando assim se justifica.  De seguida, temos 51 participantes da amostra
(51%) encontram-se a desempenhar fun¢des em regime de tempo integral permanente,
sendo estes Os motoristas que prestam Servico para esta organizagdo, e apenas 1

participante encontra-se em regime de tempo integral temporario.
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Grafico 3. Fungdes desempenhadas pelos Participantes

Numa pequena analise do Grafico 3 verifica-se que existe um total de 8 fun¢des. De
acordo com a informacio disponivel torna-se evidente que a fung¢do com maior nimero de
trabalhadores, e que permitiu uma maior recolha de dados, ¢ a de Motorista (58,1%), ¢
de salientar que ¢é uma fungao exclusivamente desempenhada por pessoas do sexo
masculino. A segunda funcao com maior nimero de pessoas ¢ a de Chefia dos Postos de
Abastecimento, em que 25 dos responsavel/gerente constituem 28,7% da mesma amostra
e, por ultimo, temos 20 Operadores Especializados constituem 23% do total dos

participantes e que desempenham fung¢oes na sede de abastecimento.

VI.  Departamento

Na Figura 3 apresenta-se a distribuicio dos participantes no varios departamentos da

empresa/organizacao em estudo.

29; 23%
72; 58% 11, 9%
\ 5, 4%
7; 6%
PA-Empresa PA-Franchisados PA-Concessionarios
SA-Logistica B SA-Instalacoes

Figura 3. Distribui¢ao dos Participantes na Organizac¢ao
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De acordo com os dados apresentados verifica-se que temos 72 participantes, sendo 40%
do total, a trabalhar directamente nas instala¢des da sede abastecimento da organizagao.
Na Figura 3 destacam-se também os funcionarios que trabalham para os posto de
abastecimentos explorados directamente pela organizagdo em que temos 29 participantes e

que constituem 23% da populagao deste estudo.

VII. Tempo de Empresa
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Grafico 4. Tempo de Permanéncia na Empresa (Antiguidade)

Atendendo aos dados que dizem respeito a Antiguidade na empresa, apesar de existir
alguma variabilidade em termos de tempo de servigo, ¢ notério que nao existe muita
rotatividade na empresa, uma vez que a maior parte dos participantes possui um tempo
de permanéncia superior a 1 ano, o que nos sugere que terdo conhecimento
relativamente a cultura de seguranga da sua organizagao. Do total de participantes
destacam-se os participantes com mais de 10 anos de permanéncia que constituem
9,7% do total e de seguida temos com 7,3% dos participantes que possuem 3 anos de

permanéncia. A média da variavel tempo de empresa é de 9,97 (SD= 8,22).
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VIII. Tempo de Fungio

(%)

Grafico 5. Tempo de Funcao dos Participantes

A anilise ¢ muito semelhante para a caracteristica Tempo de Fungdo , uma vez que
apresenta valores muito semelhantes. Isto ¢, do total de 12,1% participantes ja executam as
suas fun¢oes ha pelos menos 10 anos. O valor médio apresentado na variavel tempo de
funcao ¢ de 10, 71 (SD= 9,33). Estes resultados deixam transparecer que os respondentes
ja desempenham a sua fun¢ao ha algum tempo tendo a partida conhecimento e experiéncia

profissional na area.

42



Design

O processo de investigacdo possui uma estrutura variavel de acordo com o tipo de pesquisa
a realizar e a especificidade dos seus objectivos. Com base na literarura defendida por Hill
e Hill (2002) e por D’Oliveira (2002), o presente trabalho assume-se como uma
investigacao aplicavel, na qual a finalidade ¢ descobrir factos novos, criar um nova
ferramenta que permita avaliar a relacio entre variaveis em que as suas implicaces sejam
visiveis, como por exemplo, ao nivel de uma intervencao e resolu¢io de problemas de

forma mais eficaz e pratica.

Para a realizagao deste trabalho foi escolhido o processo de investigacdo quantitativo e as
suas componentes sao ilustradas na Figura 4 fornecendo uma representagao util. A
abordagem quantitativa esta frequentemente associada aos estudos experimentais e testes
de hipoteses existindo uma forte tendéncia para privilegiar a utilizagdo de questionarios
(D’Oliveira, 2002). E de mencionar que a dltima etapa, composta por trés fases, explicita
o objectivo da investigagdo aplicada as quais estao directamente relacionadas com o

presente trabalho.

Este estudo podera ser definido como um estudo correlacional por pretender verificar as
relagoes que se estabelecem entre variaveis, sem que entre elas seja visivel a relagdo de
causalidade, tal como ¢é referido pela literatura (Bryman & Cramer, 2001). No caso
particular deste estudo pretende-se conhecer as possiveis relacdes de causa-efeito entre
resiliéncia e seguranga, através de um questionario que permite perceber qual percepgao
por parte dos seus colaboradores, de riscos e da culturas de seguranca vigente na
organizagdo. E, ainda, compreender qual a percepcao entre os colaboradores das diferentes

fungoes - chefias e motoritas, face as questoes de seguranga.
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Figura 4: O Processo de Investigacio Quantitativa

Nota: Contruido a partir de D’Oliveira (2002)

Os objectivos de estudo apresentados introduzem novas questdes, uma vez que evidenciam
uma realidade que nio ¢é conhecida em Portugal, isto é, a questao do impacto da resiliéncia
¢ inovadora em relacio aos estudos ja existentes sobre seguranga. Assim, tal como Robson
(1999 citado por D’Oliveira, 2002) defende esta investigacao constitui-se como um estudo

exploratorio, ou seja, um estudo sobre uma realidade sobre a qual pouco se conhece.
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Segundo a tipologia de Bryman e Cramer (2001), um plano correlacional ou inquérito é
caracterizado pelo facto do investigador ndo manipular qualquer variavel e todos os dados
relacionados com as variaveis serem recolhidos simultaneamente, nio sendo possivel
estabelecer uma estabelecer uma ordem temporal entre as variaveis consideradas para o

estudo.

Uma das tipologias mais conhecidas e referidas na literatura (D’Oliveira, 2002) ¢é a
classificacio de Campbell e Stanley (1966), que embora ja tendo algum tempo ¢é possivel de
ser consideradas, ou seja, para estes autores os estudos correlacionais apresentam-se como
alternativa a realizagdo de investigagdoes experimentais. Segundo esta tipologia sao
calculadas correlagdes entre as variaveis em estudo e em que a defini¢dao de causa e efeito é

algo que tera de ser deduzido pelo investigador.

Instrumento

Para a recolha empirica dos dados, no que respeita a medida Resiliéncia, foi aplicada a
denominada Escala de Resiliéncia (Resi.) desenvolvida por Wagnild & Young (1993), ja
adaptada a populagio portuguesa (Vara, 2006). Este instrumento foi desenvolvido através
de um estudo qualitativo composto por uma amostra de 24 elementos do sexo feminino,
previamente seleccionadas, por se considerar que se adaptavam com sucesso a situagoes

adversas da vida.

Uma vez que o instrumento aplicado através de escala de auto-relato para o estudo desta
variavel ja tinha sido traduzido e adaptado para ser aplica para a populagio portuguesas
procedeu-se, entdo, a tradugdo e retroversao independentes para a construgao dessa mesma
escala do questionario por forma a ser feita a sua adaptagao para ser aplicado em contexto
organizacional. Apresentamos seguidamente a operacionalizacao das varidveis/medidas em

estudo.

A escala Resiliéncia é composta por 25 itens dispostos de forma positiva, com resposta tipo
Likert que varia de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente). Segundo, Assis,
Pesce e Avanci (2006 citado por Vara, 2000), este ¢ um dos poucos instrumentos usados na

avaliacdo de niveis de adaptacao psicossocial perante acontecimentos de vida importante,
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nomeadamente a resiliéncia. E uma escala que possui um bom nivel de consisténcia

interna.

Ja Rutter (2001 citado por Vara, 2006), defende a variabilidade individual na resiliéncia o
que significa que o mesmo stressor pode ter um significado diferente dependendo do
individuo e da situa¢do ambiental, deste modo, para que um individuo seja considerado

resiliente ¢ fundamental revelar adaptagao e superagao da situagao adversa.

A Escala de Resiliéncia, no seu original, foi criada e usada na avaliagdo de niveis de
adaptagao, mas de uma forma individual, isto é, perceber como é que um individuo avalia e
reage perante determinados acontecimentos da sua vida. J4, no presente estudo, essa
analise sera feita ndo tanto a nivel individual, mas em termos de contexto de grupo, ou seja,
através de itens construidos de forma positiva pretende-se saber qual a avaliagio que os
colaboradores fazem da organizagio de trabalho em que estido inseridos e sua capacidade

em ultrapassar problemas e/ou situacoes de adversidade.

ADAPTADO
ESCALA | ITENS ORIGINAL
(ao estudo)

“Quando fago planos levo-os | “Nesta empresa, quando fazemos planos,

1 ) .

até ao fim.” levamo-los até ao fim.”

“Costumo  lidar com  os| “Nesta empresa, normalmente, lidamos
2 problemas de forma ou de | com os problemas de uma forma ou de

outra.” outra.”

“Sou capaz de depender de
3 mim mesmo mais do que de
qualquer outra pessoa.”

“Nesta empresa, dependemos mais de
no6s proprios do que de outros.”

“Manter interesse nas coisas é | “Manter interesse nas tarefas ¢é algo

4 . . .
importante para mim.” importante nesta empresa.”
Resiliéncia
0sso estar por minha conta esta empresa podemos alhar de
5 “P tar por minh ta | “Nesta empr demos trbalhar d
se precisar.” forma individual se quisermos.”
6 “Sinto Orgulho de ter realizado | “Nesta empresa sentimo-nos orgulhosos
coisas na minha vida.” pelos trabalhos que ja realizamos.”
ostumo aceitar as coisas se esta empresa desenvolvemos as nossas
7 “Costum itar 1 m | “Nesta empresa d lvem
muita preocupagio.” actividades por fases.”
“N M
. . esta empresa somos amigos uns dos
8 “Sou amigo de mim mesmo.” tr0s.” p 8
outros.
CSN <
. . esta empresa sentimos ue
“Sinto  que posso lidar com . P entmos - 9
9 conseguimos lidar com varias situacdes ao

varias coisas a0 mesmo tempo.” .
mesmo tempo.
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ou determinado(a esta empresa somos decididos(as).
10 “Sou determinado(a)” “Nesta empr mos decidid 7
1 “Raramente penso no objectivo | “Nesta empresa raramente questionamos
das coisas.” os objectivos das actividades.”
12 Faco as coisas uma de cada | “Nesta empresa as actividades sdo feitas
vez.” ema de cada vez.”
osso  enfrenta empos esta empresa podemos ultrapassa
“P frentar  tem “Nesta empr dem ltr r
13 dificeis, porque ja experimentei | dificuldades, porque ja experimentamos
dificuldades antes.” momentos dificeis.”
Lo Nesta empresa SOmMos auto-
14 “Sou disciplinado(a).” L ,,p
disciplinados.
(13 M M
15 Mantenho  interesse  nas | Nesta empresa mantemos interesse nas
coisas.” actividades.”
orma contro a a orma
16 “Normalmente encontro | “Nest empres normalmente
motivo para rir.” encontramos motivos para rir.”
“A minha crenca em mim | Nesta empresa, acreditamos em nos
17 mesmo leva-me a atravessar | proprios e isso ajuda-nos a atravessar
tempos dificeis.” momentos dificeis.”
“Em situagbes de emergéncia | Nesta empresa em  situagdes de
18 sou uma pessoa com quem os | emergéncia existem pessoas com as quais
outros podem contar.” podemos contar.”
(13 13 T ~
19 Posso geralmente ver uma | “Nesta empresa uma situagdo pode ser
situacido de diversas maneiras.” | vista de diversas maneiras.”
“As vezs obfico-me fazer Nesta empresa treinamo-nos a fazer
4 obrigo- a fa . .
20 . & - coisas que gostamos mais e outras
coisas que eu queira ou nao. »
menos.
. . . “ Nesta empresa as nossa vidas tém
21 “A minha vida tem sentido.” . '
significado.
“Nesta empresa ndo nos focamos nas
“Nao insisto nas coisas sobre as . .
22 - " coisas sobre as quais nada podemos
quais ndo posso fazer nada. .
fazer.
“Quando estou numa situagdo | “Nesta empresa quando estamos perante
23 dificil normalmente encontro | situacdes dificeis normalmente
uma saida.” encontramos uma safda.”
o4 “Tenho energia suficiente para | “Nesta  empresa sentimos  energia
fazer o que quero fazer.” suficiente para fazer o nosso trabalho.”
CSN ~ d < A M
“Niio me importo se hé pessoas esta empresa ndo damos importincia
25 . . ao facto de existirem pessoas que nao
que nio gostam de mim. de nos.”
gostam de nos.

Tabela 2: Constituicdo da escala de Resiliéncia Organizacional (Mario e D’Oliveira, 2009)'

! para informacdes adicionais tanto a Escala ddiétesa Organizacional, como a Escala de Percepgdes

de Seguranca encontram-se disponiveis junto dasagut
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Esta escala, descrita na Tabela 2 e denominada Escala de Resiliencia Organizacional, surge

associada no presente estudo ao instrumento que permite avaliar a outra medida do estudo

—a seguranga. O questionario sobre percepgoes de seguranga, desenvolvido por D’Oliveira

(2004). Este instrumento permitiu fazer uma avaliacao das atitudes dos participantes face a

seguranca na empresa/organizaciao em que trabalha. Este instrumento possui 7 dimensdes

(representados na tabela 2), ¢ composta por 8 itens que foram escolhidos para representar

cada uma das dimensdes de atitude face a seguranc¢a e possui um bom nivel de consisténcia

interna (D’Oliveira, 2005).

A escala, no seu total, é composta por 506 itens, para 0s quais as respostas sao feitas numa

escala tipo likert de cinco pontos em que: 5 significa “concordo totalmente”, 4 significa

“concordo”, 3 significa “nao concordo, nem discordo”, 2 significa “discordo” e 1

signignifica “discordo totalmente”.

D’Oliveira | D’Oliveira
Escala Exemplos
(2004) (2005)
Obijectivos
Organizacionais: “Os procedimentos de seguranca sdo cuidadosamente
.. 1 725 867
produtividade e seguidos.
seguranca
Procedimentos paraa | “As instricdes de seguranca nesta empresa/organizacao
- A ” .850 .868
Organizagio sao adequados.
Informagao sobre “Tenho informacdo que preciso para fazer um bom
» 720 796
temas de Seguranca trabalho.
Atitudes da Gestdo e “A gestdo apenas actua ap0Os os acidentes terem
: S .806 .834
dos Supervisores ocorrido.
Waeh e o Bamg Eu sei que formagio em seguranga ¢ necesstia para o 776 909
meu trabalho.
Avaliacdo Pessoal de “Nao consigo evitar correr riscos no meu local de
: » 17 .849
Risco trabalho.
Relacionamento no “O meu relacionamento com os meus colegas de 308 384
Trabalho trabalho é bom.” ’ ’

Tabela 3: Constitui¢io e Alpha de Cronbach das dimensdes do questionario de Percepcdes de

Seguranca
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Varidveis Sdcio-Demograficas

Foram incluidas no questionario algumas questdes referentes aos dados biograficos e
profissionais caracterizadoras dos participantes em estudo (e.g., sexo, idade, habilitacoes),
bem como da sua situagdo relativamente a organizacao (e.g., tempo de fung¢io, tempo de

empresa e departamento). Estas variaveis ja foram analisadas anteriormente.

Procedimento

Com o objectivo de encontrar respostas para as questdes levantadas no presente estudo
exploratério, incialmente, procedeu-se a uma procura de instrumento mais adequado e
complementar ao estudo sobre cultura de seguranca. Apds a fase de procura foi
encontrado um questionario ja validado e traduzido para a lingua portuguesa e que possui

qualidades métricas favoraveis (como documentado na tabela 3).

Os itens do questionario original de Resiliéncia sofreram alteragdo, que foram analisadas
por dois colegas ja licenciados e um docente do ISPA para que fossem adaptados a
realidade do presente estudo passando e para que fosse possivel fazer a sua aplicagdo em
contexto organizacional. Apods as respectivas alteragdes sugeridas pelos mesmos o

questionario foi considerado pronto para a aplicacio.

Entretanto, procedeu-se a escolha da empresa na qual foi feita a recolha dos dados,
optando-se por uma empresa especializada em Combustiveis, com sede e postos

abastecimento espalhados ao longo do territorio nacional

Posto isto, em Maio de 2009 realizou-se um primeiro contacto com a area responsavel pela
seguran¢a, com a explicacgio do objectivo do trabalho e marcagdo de aplicacio de
questionario, tendo sido estabelecido que a aplica¢ao dos questionarios daria inicio numa
espago de 2 semanas. A area de seguranga passou a informagao aos varios departamentos
de que irlam ser visitados pelo investigador para o preenchimento de um questionario de

recolha de opinides.
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A aplicagao dos questionario foi realizada pessoalmente pelo investigador nos postos de
abastecimento disponbilizados nos dias 20/21 e 22 do més de Maio na irea da grande
Lisboa e Sintra/Cascais para entio recolher as opinides dos responsaveis e encarregados de
posto. Posteriormente, nos dias 27 ¢ 28 do més de Maio, foi feita a recolha ao longo do
percurso até a sede das instalagdes de abastecimento de Matosinhos onde foi autorizada a
aplicacdo aos participantes seleccionados para participar na amostra deste estudo, isto é, a0s
responsaveis, aos operadores e aos varios motoristas que exercem a func¢ao de recolha,
transporte e distribuicio dos combustiveis. Mais tarde, nos dias 09/10/13 e 14 do més de
Julho de 2009 foi feita a aplicagao dos questionario, apenas aos motoristas, na sede de

abastecimento do Carregado.

Em qualquer um dos momentos de recolha de opinides, antes da aplicagao do questionario
foi dito aos participantes qual seria o objectivo do estudo, a relevancia e anonimato das sua
participagao e também a confidencialidade das suas respostas, assim como foram tiradas as

duvidas relativamente ao questionario e ao estudo.

Sucedida a fase de recolha dos questionarios, os mesmos foram analisados e dos 127
questionarios, existiram 3 que nao estando devidamente preenchidos niao foram
coinsiderados para a analise estatitica. Deste modo, a amostra considerada para este estudo

¢ de 124 participantes.
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RESULTADOS

Neste capitulo é concretizada a analise das qualidades métricas dos questionarios utilizados
para a recolha de dados: Questionario de Percep¢oes de Seguranca e Questionario de
Resiliéncia. De seguida, sera apresentado o estudo das questoes de investiga¢ao colocadas

neste trabalho e alguns procedimentos exploratorios.
Qualidades Métricas dos Instrumentos

Fidelidade

A fidelidade ¢ a qualidade métrica que abrange a replicabilidade dos resultados, isto ¢, que
garante com determinado grau de confianga, a exactidao das medidas efectuadas. Esta
qualidade métrica é aqui avaliada ao nivel da consisténcia interna utilizando-se para tal o
Alpha de Cronbach. Esta medida pode ser definida como a correlagio que se espera obter
entre a escala utilizada e outras escalas hipotéticas do mesmo universo, com tenham igual
nimero de itens e que me¢am a mesma caracteristica (Pestana & Gageiro, 2003). Para os
autores Hill e Hill (2002) nas ciéncias sociais ¢ possivel trabalhar com valores de
consisténcia interna na ordem dos 0.6, mas ¢ a partir do valor 0.7 que se pode considerar

que a resposta ¢ tipica e/ou favoravel.

Recorrendo a técnica do Alpha de Cronbach, obteve-se os valores de consisténcia interna

para todas as dimensdes da escala de Percepcoes de Segurancga (Tabela 4).

Alfa baseado em itens Alfa se os itens forem
Escalas e Sub-Ecalas
standartizados eliminados ou invertidos

.894 eliminando itens 43 e 47

Objectivos Organizacionais:

produtividade e seguranga

N3o aumenta com a
eliminagdo de qualquer item
Informacio sobre temas de

Seguranca

51



Inverter itens 25 e 28

Vocé e a Seguranga

.786 eliminando item 47

Relacionamento no Trabalho

Resiliéncia Organizacional - .796

Tabela 4: Valores do Alfa de Cronbach para o questionario de Percep¢oes de Segurancga e

para a escala de Resiliéncia Organizacional.

Os valores de Alpha encontrados dio a conhecer que as sub-escalas tanto do questionario
de percepcbes de seguranga como a escala de resiliéncia, de uma forma geral, possuem
valores razoaveis de consisténcia interna, nio se encontrando muito longe dos valores
obtidos no seu original (vef. Tabela 3). No entanto, no presente estudo, duas das sub-
escalas apresentam valores de .80 sendo que sdao escalas com valores que representam boa
fidelidade. E importante salientar que para algumas das escalas apresentadas foi necessario
proceder a eliminagao ou inversao de itens, para que fosse possivel aumentar o valor do
Alfa de Cronbach, uma vez que os mesmos apresentavam valores de correlacao negativa ou
muito proxima de zero. A fidelidade global das duas escalas apresentam uma boa

consisténcia interna (.902), tal como ¢é possivel verificar no output 1 ilustrado no anexo A.

Validade

Esta medida de qualidade métrica respeita ao instrumento avaliar aquilo que se propde
avaliar. Uma das formas de aferir esta qualidade ¢ utilizando a analise factorial, em que
estamos perante a validade de constructo e que esta relacionado com o facto do teste
avaliar com exactiddo o atributo que pretende medir. Esta técnica permite avaliar a
validade das varidveis constitutivas dos factores, indicando em que medida medem ou nio

0s mesmos conceitos, através da correlagdo existente entre si (Pestana & Gageiro, 2003).

Primeiramente procedeu-se ao teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), para cada uma das
escalas do questionario de Percepgdes de Seguranca, com o objectivo de saber a

possibilidade de prosseguir com a analise factorial. A extraccdo de factores foi realizada
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através da Analise das Componentes Principais e utilizou-se o método de rotagao Varimax
com a normalizagao de Kaiser. O critério de saturagao (ponto cut-off) usado é de .50, por

ser considerado como o mais comum nas ciéncias sociais.

A analise factorial foi realizada para as varias escalas do questionario de Percepg¢ao de
Seguranca e também para a escala de Resiliéncia Organizacional. Desta forma, comeca-se
por analisar a primeira dimensdo e/ou sub-escala do questionirio de percepcoes de
seguranca: Objectivos Organizacionais - produtividade e seguranca. O valor de KMO,
apresentado na tabela 5 (Anexo B), di-nos a indicacdo que as condigdes para se avangar

com a andlise factorial sao aceitaveis como ¢ a correlacdo entre as variaveis (Pestana e

Gageiro, 2003).

Estatistica de teste Kaiser-Meyer-Olkin

Teste de Esfericidade

de Bartlett

Tabela 5: Valor do KMO para a sub-escala Objectivos Organizacionais — produtividade e
seguranca

No passo seguinte, tal como mostra a tabela 6, verificou-se através da rotacao da matriz de
componentes (Rotated Component Matrix), quais os itens que saturam e os factores

correspondentes. A rotag¢ao converge em 3 interacgdes (Anexo B).
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Tabela 6: Saturacdo dos itens para a sub-escala Objectivos Organizacionais - produtividade

€ seguranca

Através da andlise factorial a dimensio Objectivos Organizacionais, ¢ de acordo com a
analise de conteudos dos itens, foi atribuido um nome a cada um dos factores extraidos.

Assim, os nomes atribuidos so:

1) Valorizacio da Seguranca — que ¢é constituido por 5 itens (1/5/6/7/8) cujo
conteido revela que existe reconhecimento sobre as questdes de seguranca na

empresa/organizacio;

2) Desvalorizacaio da produtividade — que corresponde ao conteido dos itens

invertidos, ou seja, os itens 3 e 4, em que se denota o reconhecimento da

desvalorizacdo da produtividade face as questes de seguranga.

Na Tabela 7 estdo representados os valores proprios e a variancia explicada para cada um
dos 2 factores extraidos e os itens correspondentes. Encontramos 2 factores

correspondentes a sub-escala Objectivos Organizacionais- produtividade e seguranga, os
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quais obtiveram valor proprio (Ezngenvalue) superior a 1 através da utilizagdo do critério de
Kaiser. Estes factores explicam 59, 659% da variancia total dos itens (Anexo B), valor
ligeiramente abaixo do valor de referéncia, sendo que o factor 1 s6 por si explica 44,033%
da variancia total dos resultados. No que respeita ao alfa de cronbach para cada um dos

factores é possivel verificar que ambos apresentam bons niveis de consisténcia interna.

Factores 1 2

% Variancia Explicada 44,033 15, 626

Itens Correspondentes 1,2,5,6,7,8 3,4

Tabela 7: Analise Factorial e Alfa de Cronbach da sub-escala Objectivos Organizacionais -

produtividade e seguranca

No que respeita as comunalidades (Communalities) referentes a sub-escala Objectivos
Organizacionais - produtividade e seguranca nem todas possuem valor minimo de 0,6, uma

vez que 3 itens tém comunalidades inferiores a 0,6 sendo que o item 5 possui o valor mais

baixo de .372.

Seguidamente, foi feita uma analise a sub-escala Procedimentos para a Organizacio e o
valor de KMO, tal como nos mostra a Tabela 8, mostra que existem boas condi¢bes para

se realizar a analise factorial.

Estatistica de teste Kaiser-Meyer-Olkin

Teste de Esfericidade

de Bartlett

I

Tabela 8: Valor de KMO para a sub-escala Procedimentos para a Organizagao
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Verificou-se, como nos mostra a Tabela 9, através da rotacdo da matriz de componentes
(Rotated Component Matrix), os itens que saturam em cada factor obtido. A rotagao converge

em 3 interaccoes (Anexo C).

—

063

Tabela 9: Saturacdo dos itens para a sub-escala Procedimentos para a Organizacao

Através da analise factorial realizada a dimensao Procedimentos para a Organizagao, e pela
andlise de contetdos dos itens, foi atribuido um nome a cada um dos factores extraidos.

Assim, os nomes atribuidos sio:

1) Implementacido dos Procedimentos — do qual fazem parte 5 itens (9, 10, 11, 12, 13,

14) cujo os conteudos demonstram que, nesta empresa/organizagcio sao

implementados procedimentos correspondentes as questoes de seguranga;

2) Formacio — que é constituido por 3 itens (12, 15, 16) que demonstra que existe
formacdo no sentido de sensibilizar os colaboradores no ambito dos procedimentos

de seguranca.
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Pela observacio da Tabela 9 é possivel afirmar que nenhum dos itens seria elminado,
porque nao saturam em nenhum factor e nem criam associacdes duplas entre si. Este
isolamente de factores pode estar associada a baixa correlagdio que os itens apresentam

entre si (Anexo C).

A Tabela 10 apresenta-nos os valores proprios e a variancia explicada para cada um dos 2 factores
extraidos e os itens correspondentes. Tal como sucedeu anteriormente, para esta escala também
obtivemos 2 factores, contendo valor prérprio (Eingenvalue) supetior a 1, que explicam 60,135% da
variancia total dos quais o primeiro factor, s6 por si, explica 46,172% da variancia total das varidveis
(Anexo C). Quanto ao alfa de cronbach o factor 1 apresenta um bom nivel de consisténcia interna,
quanto ao factor apresenta um valor de 0.671, muito préximo de 0.70, que segundo 0s autores
Hill e Hill (2002) nas ciéncias sociais ¢ possivel trabalhar com valores de consisténcia
interna na ordem dos 0.6, mas ¢ a partir do valor 0.7 que se pode considerar que a resposta

¢ tipica e/ou favoravel.

Factores 1 2

% Variancia Explicada 46, 172 13, 963

Itens Correspondentes % 10’111’ 13, 12,15, 16

Tabela 10: Analise Factorial e Alfa de Cronbach (por factor) da sub-escala Procedimentos

para a Organizagao

Comparativamente a sub-escala analisada anteriormente, no que respeita as comunalidades
(Communalities) referentes a dimensio Procedimentos para a Organizagdo nem todos itens
possuem valor minimo de 0,6, uma vez que 3 desses itens tém comunalidades inferiores a

0,6 sendo que o item 12 possui o valor mais baixo de .404.
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Procedeu-se, igualmente, a uma analise a sub-escala Informagao sobre Temas de Seguranca
e o valor de KMO, tal como nos mostra a Tabela 11, mostra que as condi¢oes para se

realizar a analise factorial sao aceitaveis.

Estatistica de teste Kaiser-Meyer-Olkin

Teste de Esfericidade

de Bartlett

Tabela 11: Valor de KMO para a sub-escala Informacao sobre Temas de Seguranga

Numa primeira analise factorial realizada obtivemos 3 factores, mas pela utilizagaio da
rotagao de matriz de componentes foram detectados e eliminados 2 itens, tal como ¢é
possivel verificar no Anexo D, dado que apresentavam problematica em termos de
saturagao. O item 18 que saturava, apenas, num factor e o item 24 ndo saturava em

nenhum dos factores extraidos.

Assim, ap6s a eliminagao dos itens ja indicados, através da utilizagdo da rotagao da matriz
de componentes (Rotated Component Matrix), como mostra a Tabela 12, sao conhecidos os

nfveis de saturagdo dos itens de cada factor (Anexo D). A rotagiao converge em 3 rotagdes.

f—

,607

,459

Tabela 12: Saturagao dos itens para a sub-escala Informacio Sobre Temas de Seguranca
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Através da analise factorial realizada a dimensao Informagdo sobre Temas de Seguranca, e
pela analise de conteudos dos itens, foi atribuido um nome a cada um dos factores

extraidos. Assim, os nomes atribuidos s3o:

1) Incentivo (a seguranca) — engloba 4 itens (17, 19, 20, 21) cujo o seu conteudo
indica que os colaboradores reconhecem que existe incentivo no que respeita as

praticas de seguranga;

2) Envolvimento (dos colaboradores nas informagoes sobre temas de seguranca) —
engloba os itens 22/23 através dos quais é dado a perceber que o contributo dos

colaborabores na transmissao de informagao sobre questoes de seguranga.

Na tabela que se apresenta de seguida encontram-se expostos os valores proprios
correspondentes aos 2 factores, assim como a variancia explicada de cada um deles e os
itens correspondentes. Ao realizar a analise factorial obtivemos, assim, 2 factores que
apresentam valor proprio (Eingenvalue) superior a 1 e que explicam 60,164% da variancia
total, sendo que o primeiro factor por si s6 explica 42,196% da variancia total (Anexo D).
O factor 1 apresenta um valor de consisténcia interna aceitavel, enquanto que o alfa de
cronbach do factor 2 ¢é extremamente baixo, sendo portanto um valor inaceitavel para que

se possam trabalhar os dados.

Factores 1 2

% Variancia Explicada 42,196 17,967

Itens Correspondentes 17,19,20,21 22,23

Tabela 13: Anélise factorial e Alfa de Cronbach da sub-escala Informacao Sobre Temas de
Seguranga

Os valores das comunalidades para os 2 factores para esta dimensdo da escala de
Percepgdes de Segurancga, sao quase na sua totalidade superiores ao valor de 0,6, sendo que

o unico que apresenta um valor inferior diz respeito ao item 21, que possui um valor de

0,371.
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No que diz respeito a analise feita a sub-escala Atitudes da Gestio e dos Supervisores o
valor do teste de Kaiser-Meyer-Olkin, tal como nos mostra a Tabela 14, indica-nos que as

condigbes sdao aceitaveis para se realizar a analise factorial (Anexo E).

Estatistica de teste Kaiser-Meyer-Olkin

Teste de Esfericidade

de Bartlett
I

Tabela 14: Valores de KMO para a sub-escala Atitude da Gestao e dos Supervisores

Pela observagao da Tabela 15 afirma-se que nenhum dos itens seria elminado, porque nio
saturam em nenhum factor e nem criam associagdes duplas entre si. Hste isolamente de
factores pode estar associada a baixa correlacdo que os itens apresentam entre si. A rotag¢ao

converge em 3 interacgdes (Anexo E).

—

,851

Tabela 15: Saturacdo dos itens para a sub-escala Atitudes da Gestao e dos Supervisores
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Através da andlise factorial realizada a dimensao Atitudes da Gestao e dos Supervisores, e
pela analise de conteudos dos itens, foi atribuido um nome a cada um dos factores

extraidos. Assim, os nomes atribuidos s3o:

1) Atitude Pro-activa (dos Gestores/Supetvisores) — que é constituido por 4 itens (25,
26, 27, 28) e que revela a proactividade dos gestores/supervisotes no que respeita a

seguranca;

2) Attude Reactiva (dos Gestores/Supetvisores) — que é constituido por 4 itens (29,
30, 31, 32) cujo conteudo demonstra que as atitudes de seguranca dos

gestores/supetrvisores surgem ap0ds a ocorréncia de um determinado incidente.

A Tabela 16 apresenta-nos os valores préprios e a variancia explicada para cada um dos 2
factores extraidos e os itens correspondentes. Encontramos 2 factores correspondentes a
sub-escala Atitude da Gestdo e dos Supervisores, os quais obtiveram valor préprio
(Eingenvalue) superior a 1 através da utilizacdo do critério de Kaiser. Estes factores
explicam 57, 350% da variancia total dos itens (Anexo E), valor ligeiramente abaixo do
valor de referéncia, sendo que o factor 1 sé por si explica 39,626% da variancia total dos
resultados. ~ Para ambos os factores pode-se considerar que possuem valores

aceitaveis/favoraveis de consisténcia interna.

Factores 1 g

% Variancia Explicada 39,626 17,724

Itens Correspondentes 29,30,31,32 25,26,27,28

Tabela 16: Analise Factorial e Alfa de Cronbach da sub-escala Atitudes da Gestao e dos
Supervisores

Do total dos 8 itens, apenas 3 possuem os valores das comunalidades superiores a 0,6,

sendo que o item 26 apresenta o valor mais baixo de .391.
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Seguidamente, foi feita uma andlise a dimensio Vocé e a Seguranga através do valor de
KMO, tal como nos mostra a Tabela 17, indicando também que existem boas condi¢des

para se realizar a analise factorial (Anexo F).

Estatistica de teste Kaiser-Meyer-Olkin

Teste de Esfericidade

de Bartlett
I

Tabela 17: Valores de KMO para a sub-escala Vocé e a Seguranca

Pela observacdo da Tabela 18 afirma-se que nenhum dos itens seria elminado, porque nao
saturam em nenhum factor e nem criam associa¢oes duplas entre si. A rotacdo converge

em 3 interaccoes (Anexo F).

—

,233

Tabela 18: Saturagao dos itens para a sub-escala Vocé e a Seguranca
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Através da analise factorial realizada a dimensao Vocé e a Seguranca, e pela andlise de
conteudos dos itens, foi atribuido um nome cada um dos factores extraidos. Assim, os

nomes atribuidos sao:

1) Internalizag¢ao das Regras de Seguranga — que é constituido por 6 itens (33, 34, 35,
306, 37, 38) e que permite identificar se existe uma consciencializacdo das regras de

seguranga por parte dos colaboradores.

2) Cumprimento das Regras — engloba 2 itens (39 e 40) cujo conteudo permite
verificar se os colaboradores seguem o cumprimento das regras de seguranca

impostas.

A Tabela 19 apresenta-nos os valores préprios e a variancia explicada para cada um dos 2
factores extraidos e os itens correspondentes. Ao realizar a analise factorial obtivemos,
assim, 2 factores que apresentam valor proprio (Eingenvalue) superior a 1 e que explicam
55,735% da variancia total, valor que se encontra ligeiramente abaixo do valor de
referéncia, sendo que o primeiro factor por si s6 explica 32,638% da variancia total (Anexo
F). O factor 1 apresenta um valor de consisténcia interna bastante favoravel, enquanto que
o alfa de cronbach do factor 2 apresenta um valor baixo, sendo portanto um valor

inaceitavel para que se possam trabalhar os dados.

Factores 1 g

% Varidncia Explicada 43,741 14,132

Itens Correspondentes 33,34,35,36,37,38 39,40

Tabela 19: Analise Factorial e Alfa de Cronbach para a sub-escala Vocé e a Seguranga

Os valores das comunalidades para os 2 factores desta dimensao da escala de Percepgoes
de Seguranga, sao quase na sua totalidade superiores ao valor de 0,6, sendo que o unico que

apresenta um valor inferior diz respeito ao item 36, que possui um valor de 0,436.

63



Efectuou-se uma andlise a dimensao Avaliacio Pessoal de Risco através do valor de KMO,
tal como nos mostra a Tabela 20, indicando também que existem condi¢oes que se revelam

aceitaveis para se realizar a analise factorial (Anexo G).

Estatistica de teste Kaiser-Meyer-Olkin

Teste de Esfericidade

de Bartlett

I

Tabela 20: Valores de KMO para a sub-escala Avaliacio Pessoal de Risco

Na tabela 21, é possivel observar que nenhum dos itens seria elminado, porque nio
saturam em nenhum factor e nem criam associagoes duplas entre si. A rotacdo converge

em 3 interacgoes (Anexo G).

—

,635

Tabela 21: Saturagao dos itens da sub-escala Avaliagao Pessoal de Risco
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Através da analise factorial realizada a dimensao Avaliagdo Pessoal de Risco, e pela andlise
de conteudos dos itens, foi atribuido um nome cada um dos factores extraidos. Assim, os

nomes atribuidos sao:

1) Invulnerabilidade - que é constituido por 3 itens (41, 42, 44 em que é expressada a
ideia de que “nada me acontece”, em que nio sio percepcionadas situagdes de

trisco.

2) Percepcio de Risco — que ¢ constituido por 5 itens (43, 45, 40, 47, 48) através dos

quais é possivel perceber se os colaboradores identificam situagoes de risco.

A Tabela 22 apresenta-nos os valores proprios e a variancia explicada para cada um dos 2
factores e os itens correspondentes. Encontramos 2 factores correspondentes a sub-escala
Avaliagio Pessoal de Risco, os quais obtiveram valor proprio (Eingenvalue) superior a 1
através da utilizacao do critério de Kaiser. Estes factores explicam 55, 804% da variancia
total dos itens (Anexo G), valor ligeiramente abaixo do valor de referéncia, sendo que o
factor 1 s6 por si explica 39,564% da variancia total dos resultados. Para os valores de alfa
de cronbach apresentados, o factor 1 apresenta um valor de consisténcia interna favoravel,
enquanto que o factor 2 apresenta um valor de consisténcia interna um pouco mais baixo,

mas ainda assim aceitavel.

Factores 1 2

% Varidncia Explicada 39,564 16,239

Itens Correspondentes 43,45,46,47,48 41,42,44

Tabela 22: Analise Factorial e Alfa de Cronbach para a sub-escala Avaliagao Pessoal de
Risco

Comparativamente a dimensio analisada anteriormente, no que respeita as comunalidades

(Communalities) referentes a sub-escala Avaliacao Pessoal de Risco nem todos itens possuem
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valor minimo de 0,6, uma vez que 4 desses itens tém comunalidades inferiores a 0,6 sendo

que o item 42 possui o valor mais baixo de .423.

Efectuou-se uma analise a dimensio Relacionamento no Trabalho através do valor de
KMO, tal como nos mostra a Tabela 23, indicando também que existem condi¢bes que se

revelam aceitaveis para se realizar a andlise factorial (Anexo H).

Estatistica de teste Kaiser-Meyer-Olkin

Teste de Esfericidade

de Bartlett
I

Tabela 23: Valores de KMO para a sub-escala Relacionamento no Trabalho

Verificou-se, como nos mostra a Tabela 24, através da rotagdo da matriz de componentes
(Rotated Component Matrix), os itens que saturam em cada factor obtido. A rotagao converge

em 3 interaccoes (Anexo H).

—

Tabela 24: Saturacao dos itens da sub-escala Relacionamento no Trabalho
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Através da analise factorial realizada a dimensio Relacionamento no Trabalho, e pela
analise de conteudos dos itens, foi atribuido um nome a cada um dos factores extraidos.

Assim, os nomes atribuidos ao factores desata dimensio sio:

1) Consciéncia Grupal (das questdes de seguranga) — que é constituido por 4 itens (49,
50, 51, 52) que em termos de conteido demonstram que as questOes ligadas a

seguranga estao presentes no quotidiano dos colaboradores.

2) Bom relacionamento interpessoal — do qual fazem parte 4 itens (53, 54, 55, 56) que

pelo conteddo revela que existe na organiza¢ao bom relacionamentode trabalho.

Pela observagao da Tabela 24 afirma-se que nenhum dos itens seria elminado, porque nio
saturam em nenhum factor e nem criam associacdes duplas entre si. E de salientar que do
total de 8 itens desta dimensao da escala, 4 saturam no factor 1 e 4 saturam no factor 2.
Este isolamente de factores pode estar associada a baixa correlagao que os itens apresentam

entre si (Anexo H).

A Tabela 25 apresenta-nos os valores proprios e a variancia explicada para cada um dos 2
factores e os itens correspondentes. Para esta dimensao da escala de Percepcdes de
Seguranca obtivemos 2 factores, contendo valor prorprio (Eingenvalue) superior a 1, que
explicam 52,804% da variancia total e em que o primeiro factor, s6 por si, explica 39,996%
da variancia total das varidveis (Anexo H). Para os valores de alfa de cronbach
apresentados, o factor 1 apresenta um valor de consisténcia interna favoravel, enquanto
que o factor 2 apresenta um valor de consisténcia interna um pouco mais baixo, mas ainda

assim aceitavel.

Factores 1 2

% Varidncia Explicada 39,996 12,808

Itens Correspondentes 49,50,51,52 53,54,55,56

Tabela 25: Analise Factorial e Alfa de Cronbach da sub-escala Relacionamento no Trabalho

67



No que respeita as comunalidades (Communalities) referentes a dimensio Relacionamento
no Trabalho nem todos itens possuem valor minimo de 0,6, uma vez que 4, ou seja, metade
desses itens tém comunalidades inferiores a 0,6 sendo que o item 56 possui o valor mais

baixo de .344.

Por dltimo, efectuou-se uma analise a escala de Resiliéncia Organizacional , através do valor
do teste de Kaiser-Meyer-Olkin, tal como nos mostra a Tabela 26, indicando também que

existem condi¢oes que se revelam aceitaveis para se realizar a analise factorial (Anexo I).

Estatistica de teste Kaiser-Meyer-Olkin
Teste de Esfericidade

de Bartlett

I
|

Tabela 26: Valores de KMO para a escala de Resiliéncia Organizacional

Verificou-se, como nos mostra a Tabela 27, através da rotacio da matriz de componentes
(Rotated Component Matrix), os itens que saturam em cada factor obtido. A rotacdo
converge em 7 interac¢bes. Pela observacao da Tabela apresentada afirma-se que nenhum
dos itens seria elminado, porque nio saturam em nenhum factor e nem criam associa¢oes
duplas entre si. Informagdes adicionais sobre a analise factorial estdo remetidas para o

anexo I.

—
(S)

—
—
—
—
—
—
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Tabela 27: Saturacdo dos itens da escala de Resiliéncia Organizacional

Tal como sucedeu para cada uma das dimensdes do questionario de Percepgdes de
Seguranca, através da analise factorial realizada a escala de Resiliéncia Organizacional, e
pela andlise de conteudos dos itens, foi atribuido um nome cada um dos 5 factores

extraidos. Assim, os nomes atribuidos s3o:

1) Determina¢ao_Orgulho — que é constituido por 10 itens (57, 60, 62, 64, 66, 71, 73,
74, 77, 80) que sugerem que determinagdo e apoio grupal para a realizagdo e
conclusio de tarefas, o que deixa denotar o sentimento de orgulho por parte dos

colaboradores.

2) Competéncia para a resolu¢io de problemas — que ¢ constituido por 3 itens (58, 69,
75) onde se denota auto-confianca pelo que oscolaboradores da organizagao

sentem que tém capacidades para resolver problemas.
3) Cumprimento de Objectivos- que é constituido por 2 itens (63, 67)cujo contetdo
transmite a ideia de organizagdo e dedicag¢do no cumprimento de regras impostas e

da realizacdo de tarefas;

4) Independéncia — engloba 3 itens (59, 61, 68) transmite a ideia de que é possivel

trabalhar de forma independente dentro do grupo de trabalho.

5) Superagio de adversidades — engloba 3 itens (76, 78, 81) que sugere adaptabilidade,

em que os colaboradores se sentem capazes de ultrapassar situagoes adversas.
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Para a escala de Resiliéncia Organizacional obtivemos 5 factores, contendo valor prorprio
(Eingenvalue) superior a 1, que explicam 56,001% da variancia total, que pode ser
considerada satisfatéria apesar do valor obtido estar ligeiramente abaixo do valor de
referéncia. O primeiro factor s6 por si explica 24,502% da variancia total das varidveis

(Anexo I).

Factores 1 2 3 4 5

ALl
/o Variancia 24,502 12,622 7,415 6,022 5,439
Explicada

Itens 57,60,62,64,66,71
i 58,69,75 63,67 59,61,68 | 76,78,81

Tabela 28: Analise Factorial e Alfa de Cronbach da escala de Resiliéncia Organizacional

No que respeita as comunalidades (Communalities) referentes a escala Resiliéncia
Organizacional nem todos itens possuem valor minimo de 0,6, uma vez que 14 itens tém
comunalidades inferiores a 0,6 sendo que o item 73 possui o valor mais baixo de .431

(Anexo I).

A anilise factorial , de uma forma geral, coincidiu com a estrutura de factores referidos na
literatura. Para o questionario de Percep¢oes de Seguranca, para cada dimensio manteve-
se um total de 8 itens, com excep¢io da sub-escala de Informaciao sobre Temas de
Seguranca que, apos a analise dos factores, ficou composto por 5 itens. No que se refere

a escala de Resiliéncia Organizacional, realizada a analise, ficou obteve-se 21 itens.

Os valores das comunalidades das varias sub-escalas de Percep¢bes de Seguranga e da
escala de Resiliéncia Organizacional, na sua maioria com valor igual ou superior a 0,6, o
facto de ndo existir necessidade de excluir um grande numero de itens, podem ser

considerados como um bom indicador da validade dos instrumentos.
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Sensibilidade

A anilise da sensibilidade a semelhanca das qualidades métricas ja apresentadas vai ser

realizada tendo em conta as varias sub-escalas dos instrumentos do estudo.

A Sensibilidade, tal como ¢ sugerido pela literatura, ¢ uma qualidade psicometrica que se
define como sendo a capacidade que um teste possui para discriminar os elementos
participativos de trabalho de investiga¢ao segundo o factor que esta a ser avaliadoe para a

qual devem ser tidas em conta varias técnicas de analise estatistica (Ribeiro, 2003).

Para que seja possivel tirar conclusoes crediveis relativamente a Sensibilidade de um teste
sao utilizadas técnicas como o teste de Kolmogorov-Smirnov (K-S), bem como a analise da

curtose e da assimettria.

De acordo com a literatura, a Assimetria de uma distribuicao pode ser caracterizada pelo
enviesamento (skewness) que a distribuicdo apresenta relativamente a média. Se essa
distribuicao se concentrar no lado direito com uma longa cauda para a esquerda o valor do
coeficiente é menor que zero e a distribuicdo diz-se com enviesamento negativo ou
assimétrica a esquerda. Mas, se a distribuicao se concentrar no lado esquerdo com uma
longa cauda para a direita, o valor do coeficiente assume valores maiores do que zero ¢ a

distribuicao diz-se com enviesamento positivo ou assimétrica a direita (Maroco, 2003).

Por sua vez, o coeficiente de achatamento (&urtose) estiver proximo de zero define-se como
uma distribuicdo mesocurtica. Se a distribuicao for achatada, o coeficiente toma valores
menores que zero ¢ a distribui¢ao diz-se platocurtica. Pelo contrario, se a distribuicao for
pontiaguda, o coeficiente toma valores maiores que zero e a distribui¢ao diz-se leptocurtica.
Para que uma distribui¢do se possa assumir como normal, os valores dos coeficientes de
assimetria e achatamento obtidos devem estar contidos no intervalo de | -1.96;+1.96]

(Ribeiro, 2003).
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Em suma, as medidas de simetria e achatamento permitem caracterizar a forma da

distribuicao dos elementos da populagio amostradas em torno da média (Maroco, 2003).

Deste forma, para iniciar a analise desta qualidade métrica relativamente a este estudo,
comega-se por apresentar os dados relativos a dimensdo Valorizacio da Seguranca
pertencente a primeira sub-escala do questionario de Percep¢oes de Seguranca —
“Objectivos Organizacionais”. A proxima tabela resume o valor de Kolmogorov-Smirnov

(K-S) e os valores de curtose e assimetria para esta sub-escala (Anexo J).

Kolmogorov-Smirnov (a) Coeficiente de Distribuicao
: Graus de : :
Estatistica p-value Assimettia Curtose
Liberdade
Valorizagao da Seguranca
,144 124 ,000 -4,1935 1,896

(a) Cotrecc¢ao de Liliefors

Tabela 30: Teste de Normalidade e Coeficientes da distribuigao para a dimensao

Valorizagao da Seguranca

No que respeita ao valor obtido pode-se considerar que o factor apresentada nio possui
uma distribuicao normal, uma vez que o valor de p-value de 0,000 ¢é inferior ao nivel de
significancia de 0,05. Este resultado pode estar associado ao reduzido nimero de itens que

compoem a escala tornado-os pouco discriminativos.

Relativamente aos coeficientes de distribui¢io da dimensao, pela observagao da tabela 30 (e
anexo J), pode-se definir que a distribuicdo revela algum enviesamento negativo, uma vez
que possui uma assimetria a esquerda e que pelo coeficiente de achatamento a distrinui¢ao

¢ leptocurtica.

Em relagaio a dimensio Desvalorizagio da produtividade, pertencente a sub-escala de
Objectivos Organizacionais, o valor de p-value (0,000) representado na tabela 31 ¢ possivel
afirmar que a sub-escala ndo possui uma distribui¢ao considerada normal, uma vez que ¢é

inferior a 0,05. Este resultado podera ser explicado pelo nimero reduzido de itens.
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Kolmogorov-Smirnov (a) Coeficientes da Distribuigio

. Graus de . .
Estatistica p-value Assimetria Curtose
Liberdade
Desvalotizacio da
- ,193 124 ,000 0,002 -1,610
Produtividade

(a) Cortreccao de Liliefors

Tabela 31: Teste de Normalidade e Coeficientes da distribuigao para a dimensao

Desvalorizacio da Produtividade

Relativamente aos coeficientes de distribuicao da dimensao, pela observacao da tabela 31 (e
anexo J), pode-se definir que a distribui¢ao revela enviesamento positvo, uma vez que
possui uma assimetria a direita e que pelo coeficiente de achatamento, que apresenta um

valor abaixo de zero, a distrinui¢do ¢é platicurtica.

Em relacio a dimensio Implementa¢io de Procedimentos da sub-escala Procedimentos
para Seguranga, o valor de p-value (0,000) representado na tabela 32 é possivel afirmar que
a sub-escala ndo possui uma distribui¢io considerada normal, uma vez que ¢ inferior a

0,05.

Kolmogorov-Smirnov (a) Coeficientes da Distribuigio
Graus de
Estatistica p-value Assimetria Curtose
Liberdade
Implementacao de
Procedimentos para a ,184 124 ,000 -3,953 2,197
Seguranca

(a) Cortreccao de Liliefors

Tabela 32: Teste de Normalidade de Coeficientes da Distribuicao para a dimensio

Implementagao para a Seguranca

Para os coeficientes de distribui¢ao da dimensao, pela observacao da tabela 28 (e anexo J),
pode-se definir que a distribuicdo revela enviesamento negativo, uma vez que possul uma
assimetria a esquerda e que pelo coeficiente de achatamento, que apresenta um valor acima

de zero, a distrinuicao ¢ leptocurtica.
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A dimensao Formagao também pertencente a sub-escala Procedimentos para a Seguranca,
pela observagao tabela 33 apresenta o valor de p-value (0,000) nao possui uma distribuicao

considerada normal, uma vez que este valor ¢ inferior a 0,05.

Kolmogorov-Smirnov (a) Coeficientes da Distribuigio
. Graus de . .
Estatistica p-value Assimettia Curtose
Liberdade
Formacao sobre temas de
,213 124 ,000 -5,036 4,863
Seguranca

(a) Cotreccao de Liliefors

Tabela 33: Teste de Normalidade e Coeficiente de Distribuicao da dimensao Formacao

sobre temas de Seguranca

Para os coeficientes de distribuicao da dimensdao em analise, pela observagao da tabela 29 (e
anexo K), pode-se definir que a distribui¢ao revela enviesamento negativo, uma vez que
possui uma assimetria a esquerda e que pelo coeficiente de achatamento, que apresenta um

valor acima de zero, a distrinui¢ao ¢ leptocurtica.

A dimensao Incentivo a Seguranca, pela observagao tabela 34 e tal como sucedeu com as
dimensdes anteriores, apresenta o valor de p-value (0,000), sendo que niao possui uma

distribuicao considerada normal, uma vez que este valor ¢ inferior a 0,05.

Kolmogorov-Smirnov (a) Coeficientes da Distribuigdo
: Graus de : :
Estatistica . p-value Assimetria Curtose
Liberdade
Incentivo a Seguranca 164 124 ,001 -3,806 4,324

(a) Cotreccao de Liliefors

Tabela 34: Teste de Normalidade e Coeficiente de Distribuicao da dimensao Incentivo a

Segurancga

Para os coeficientes de distribui¢ao da dimensao, pela observagao da tabela 30 (e anexo K),
pode-se definir que a distribuicao revela enviesamento negativo, uma vez que possui uma
assimetria a esquerda e que pelo coeficiente de achatamento, que apresenta um valor

proximo de zero, a distrinuicao diz-se leptocurtica.

74



A dimensio Envolvimento dos Colaboradores Avaliacio nas informacbes sobre temas de
seguranca, pertencente a sub-escala Informagao sobre Temas de Seguranca, pela observagao
tabela 35, apresenta o valor de p-value (0,000), igual as restantes dimensdes, pelo que esta

nao possui uma distribui¢ao considerada normal, uma vez que este valor ¢é inferior a 0,05.

Kolmogorov-Smirnov (a) Coeficientes da Distribuigdo
Graus de
Estatistica : p-value Assimetria Curtose
Liberdade
Envolvimento dos
277 124 ,000 3,327 1,192
Colaboradores

(a) Cotrec¢ao de Liliefors

Tabela 35: Teste de Normalidade e Coeficiente de Distribuicao da dimensao Envolvimento

dos Colaboradores

Quanto aos valores dos coeficientes de distribui¢ao da dimensao, pela observagao da tabela
31 (e anexo K), pode-se definir que a distribuigdo revela enviesamento positivo, uma vez
que possui uma assimetria a direita e que pelo coeficiente de achatamento, apresenta um

valor proximo de zero, ou seja, diz-se leptocurtica.

A dimensao Atitude Pro-activa, da sub-escala Atitudes da Gestao e dos Supervisores, pela
observagao tabela 36, apresenta o valor de p-value (0,002), o que indica que nao possui uma

distribui¢ao considerada normal, uma vez que este valor ¢ inferior a 0,05.

Kolmogorov-Smirnov (a) Coeficientes da Distribuigio
Graus de
Estatistica : p-value Assimetria Curtose
Liberdade
Atitude Pro-activa dos
: ,127 124 ,002 -2,940 2,473
Gestores/Supetvisores

(a) Cotrecg¢ao de Liliefors

Tabela 36: Teste de Normalidade e Coeficiente de Distribuicao da dimensao Atitude dos

Gestores/Supetvisores

Quanto aos valores dos coeficientes de distribui¢ao da dimensao, pela observagao da tabela
32 (e anexo K), pode-se definir que a distribuigdo revela enviesamento negativo, uma vez
que possui uma assimetria a esquerda e que pelo coeficiente de achatamento, que apresenta

um valor acima de zero, sendo uma distribuicao leptocurtica.
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A dimensio Atitude Reactiva dos Gestores/Supetvisores, pertencente a mesma sub-escala,
pela observagdo tabela 37, apresenta o valor de p-value (0,000) também nao possui uma

distribuicao considerada normal, uma vez que este valor ¢ inferior a 0,05.

Kolmogorov-Smirnov (a) Coeficientes da Distribuigio
. Graus de . .
Estatistica p-value Assimetria Curtose
Liberdade
Atitude Reactiva dos
: ,139 124 ,002 -3,981 2,257
Gestores/Supetvisotes

(a) Cotreccao de Liliefors

Tabela 37: Teste de Normalidade e Coeficiente de Distribuicao da dimensao Atitude

Reactiva dos Gestores/Supetvisores

Quanto aos valores dos coeficientes de distribui¢ao da dimensio, pela observacao da tabela
33 (e anexo K), ao contrario do que aconteceu com as restantes dimensoes, pode-se definir
que a distribuicdo revela enviesamento negativo, uma vez que possui uma assimetria a
esquerda e que pelo coeficiente de achatamento o valor obtido encontra-se acima de zero,

o que significa que a distribuicao ¢ leptocurtica.

A dimensao Internalizacao das Regras de Seguranca, pertencente a sub-escala Vocé e a
Seguranca no Trabalho, pela observagao tabela 38, apresenta o valor de p-value (0,000)
também nao possui uma distribui¢io considerada normal, uma vez que este valor ¢é inferior

2 0,05.

Kolmogorov-Smirnov (a) Coeficientes da Distribuigao
Graus de
Estatistica : p-value Assimetria Curtose
Liberdade
Internalizacdo das Regras
,116 124 ,002 -1,589 -0,689
de Seguranca

(a) Correcgio de Liliefors

Tabela 38: Teste de Normalidade e Coeficiente de Distribuicao da dimensao Internalizacao

das Regras de Seguranca

Quanto aos valores dos coeficientes de distribui¢ao da dimensao, pela observagao da tabela
34 (e anexo K), ao contrario do que aconteceu com as restantes dimensoes, pode-se definir

que a distribui¢do revela enviesamento negativo, uma vez que possui uma assimetria a
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esquerda e que pelo coeficiente de achatamento, que apresenta um valor abaixo de zero, a

distribuicao ¢é platicurtica.

A dimensao Cumprimento das Regras de Seguranca, pela observacao tabela 39, apresenta o
valor de p-value (0,000) também nao possui uma distribui¢ao considerada normal, uma vez

que este valor ¢ inferior a 0,05.

Kolmogorov-Smirnov (a) Coeficientes da Distribuicio
. Graus de . .
Estatistica p-value Assimettia Curtose
Liberdade
Cumprimento das Regras
,253 124 ,000 -4,027 0,791
de Seguranca

(a) Cotrecc¢io de Liliefors

Tabela 39: Teste de Normalidade e Coeficiente de Distribuicao da dimensao Cumprimento

das Regras de Seguranca

Quanto aos valores dos coeficientes de distribui¢ao da dimensao, pela observagao da tabela
35 (e anexo K), ao contrario do que aconteceu com as restantes dimensoes, pode-se definir
que a distribuicdo revela enviesamento negativo, uma vez que possui uma assimetria a
esquerda e que pelo coeficiente de achatamento, que apresenta um valor préximo de zero,

ou seja, a distribui¢ao diz-se mesocurtica.

A dimensao Invulnerabilidade, pertencente a sub-escala Avaliagdo Pessoal de Risco, pela
observagao tabela 40, ao contrario das restantes dimensoes, apresenta o valor de p-value
(0,060) possui uma distribuigdo considerada normal, uma vez que este valor é igual ou

superior a 0,05.

Kolmogorov-Smirnov (a) Coeficientes da Distribuigao
Graus de
Estatistica p-value Assimetria Curtose
Liberdade
Invulnerabilidade ,078 124 ,060 1,640 -0,464

(a) Cotreccio de Liliefors

Tabela 40: Teste de Normalidade e Coeficiente de Distribuicao da dimensao

Invulnerabilidade
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Quanto aos valores dos coeficientes de distribui¢ao da dimensao, pela observagao da tabela
36 (e anexo K), ao contrario do que aconteceu com as restantes dimensoes, pode-se definir
que a distribui¢ao revela enviesamento positivo, uma vez que possui uma assimetria a
direitae que pelo coeficiente de achatamento, que apresenta um valor abaixo de zero, a

distribuicao ¢é platicurtica.

A dimensao Percepgao de Risco, pela observagao tabela 41, apresenta o valor de p-value
(0,000) também nao possui uma distribui¢ao considerada normal, uma vez que este valor é

inferior a 0,05.

Kolmogorov-Smirnov (a) Coeficientes da Distribuicio
Graus de
Estatistica p-value Assimetria Curtose
Liberdade
Percepcao de Risco 141 124 ,000 3,990 1,185

(a) Correcgio de Liliefors

Tabela 41: Teste de Normalidade e Coeficiente de Distribui¢ao da dimensao Percepgao de

Risco

Quanto aos valores dos coeficientes de distribui¢ao da dimensio, pela observacao da tabela
37 (e anexo K), ao contrario do que aconteceu com as restantes dimensoes, pode-se definir
que a distribuicao revela enviesamento positivo, uma vez que possui uma assimetria a
direita e que pelo coeficiente de achatamento, que apresenta um valor acima de zero, a

distribuicao ¢ leptocurtica.
A dimensiao Consciéncia Grupal, pertencente a sub-escala Relacionamento no Trabalho,

pela observacao tabela 42, apresenta o valor de p-value (0,000) também nao possui uma

distribuicao considerada normal, uma vez que este valor ¢ inferior a 0,05.
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Kolmogorov-Smirnov (a) Coeficientes da Distribuicio

. Graus de . .
Estatistica p-value Assimetria Curtose
Liberdade
Consciéncia Grupal ,170 124 ,002 -0,539 1,593

(a) Correcgao de Liliefors

Tabela 42: Teste de Normalidade e Coeficiente de Distribuicao da dimensao Consciéncia

Grupal

Quanto aos valores dos coeficientes de distribui¢ao da dimensao, pela observagao da tabela
42 (e anexo K), ao contrario do que aconteceu com as restantes dimensoes, pode-se definir
que a distribui¢do revela enviesamento negativo, uma vez que possui uma assimetria a
esquerda e que pelo coeficiente de achatamento, que apresenta um valor acima de zero, a

distribuigao ¢ leptocurtica.

A dimensao Bom Relacionamento Interpessoal, pertencente, pela observacio tabela 43,
apresenta o valor de p-value (0,000) também nido possui uma distribuicao considerada

normal, uma vez que este valor ¢ inferior a 0,05.

Kolmogorov-Smirnov (a) Coeficientes da Distribuigao
Graus de
Estatistica : p-value Assimetria Curtose
Liberdade
Bom Relacionamento ,151 124 ,000 -2,410 1,225

(a) Cotreccio de Liliefors

Tabela 43: Teste de Normalidade e Coeficiente de Distribui¢iao da dimensao Bom

Relacionamento

Quanto aos valores dos coeficientes de distribui¢ao da dimensio, pela observacao da tabela
43 (e anexo K) pode-se definir que a distribui¢ao revela enviesamento negativo, uma vez
que possul uma assimetria a esquerda e que pelo coeficiente de achatamento, que apresenta

um valor acima de zero, a distribui¢ao ¢ leptocurtica.
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A escala de Resiliéncia Organizacional, pertencente, pela observagao tabela 44, apresenta o
valor de p-value (0,002) também nao possui uma distribui¢ao considerada normal, uma vez

que este valor ¢ inferior a 0,05.

Kolmogorov-Smirnov (a) Coeficientes da Distribuicio
. Graus de . .
Estatistica p-value Assimetria Curtose
Liberdade
Bom Relacionamento 151 124 ,002 1,391 0,995

(a) Correcgio de Liliefors

Tabela 44: Teste de Normalidade e Coeficiente de Distribuicao da dimensao Bom

Relacionamento

Quanto aos valores dos coeficientes de distribui¢ao da dimensao, pela observagao da tabela
44 (e anexo K) pode-se definir que a distribui¢do revela enviesamento positivo, uma vez
que possui uma assimetria a direita e que pelo coeficiente de achatamento, apresenta um

valor proximo de zero, ou seja, diz-se que a distribui¢ao é mesocurtica.

Resumindo, de uma forma geral, os resultados obtidos na analise das qualidades métricas
das duas escalas permitem confiar na exactidao dos resultados obtidos, dado que a
fidelidade apresentou valores de Alfa de Cronbach (consisténcia interna) superiores a 0,7,
valor a partir do qual se considera que as respostas sao tipicas. A analise factorial também
permitiu obter resultados satisfatérios, sendo que na globalidade os instrumentos avaliam o
que se propoem avaliar. Por ultimo, o facto da totalidade das escalas que compdem os
instrumentos revelarem auséncia de normalidade na distribui¢do, uma vez que a dimensao
da amostra é grande, podera nao ter implicagdes e nao ser enviesador dos resultados (Hill e

Hill, 2002).
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Estudo do Objectivo de Investigacao

Averiguar se existe relagdo entre seguranga (percepcOes de seguranga) e a resiliéncia em

contexto organizacional.

Assim, para a concretizagdo deste objectivo de investigagdo, de acordo com o
procedimento indicado pela literatura, procedeu-se a uma técnica de tratamento estatistico
dos dados, a qual permite predizer valores de uma variavel dependente (ou de resposta) a
partir de uma combinagdo de duas ou mais variaveis independentes (ou predictoras)
Regressao Linear Multipla. Esta técnica permite estabelecer um coeficiente de correlagao
multipla entre a variavel dependente e o conjunto de variaveis independentes, por forma a
melhorar e a medir objectivamente os diferentes factores, tal como é mencionado na

literatura (Maroco, 2003).

Um segundo pressuposto a ter em conta, remete para a realizacdo de diagnosticos de
multicolinearidade. Ou seja, quando as variaveis independentes possum forte correlagao
entre si (multicolinearidade), a anélise do modelo de regressiao ajustado pode ser confuso,

fazendo deste o principal pressuposto a validar durante a analise de rregressao (op. cit).

A nao normalidade da distribui¢do das variaveis (dependente e independentes), do presente
estudo, pressupde que o procedimentos paramétricos ndo sejam os mais adequados, como
¢ caso da Regressao Linear Multipla, contudo esta técnica é considerada sélida mesmo em

condi¢des em que se ultrapasse o pressuposto de normalidade.

Numa primeira analise, procedeu-se a aplicagdo da técnica de regressao linear multipla,
passo-a-passo, entre os factores extraidos de cada dimensao do questionario de Percepgoes

de Seguranca e cada um dos factores extraidos da escala de Resiliéncia Organizacional.

Assim comegou-se pela variavel depende Determinacio_Orgulho e as variaveis
independentes (preditoras) tidas em conta sdo: Valoriza¢do da Seguranca; Desvalorizagio
da Produtividade; Implementacao dos Procedimentos; Formagao; Incentivo; Envolvimento
dos colaboradores; Atitude Pro-activa; Atitude Reactiva; Internalizacio de Regras;
Cumprimento de Regras; Invulnerabilidade; Percepcao de Risco; Consciéncia Grupa; e,

Bom Relacionamento Interpessoal.
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Neste caso, os resultados obtidos na regressao linear (Anexo L) mostram um coeficiente de
determinagao ajustado de 0,591, o que quer dizer que a variabilidade total da variavel
dependente (Determinagao_Orgulho) ¢ explicada em 59% dos casos pelas variaveis
independentes presentes no estudo e que lhe estdo associadas. No que diz respeito ao
calculo da Anova obteve-se um valor de F'= 60,163 com 3 e 123 graus de liberdade. O
valor da estatistica de teste obtido tem associado um p-va/ue de 0,000 (sig.). Deste modo,
tendo em conta um nivel de significancia de 0,05 que é maior que o valor do p-value, pode-

se concluir que o modelo ¢ significativo.

Esta conclusao é corroborada pelos coeficientes das variaveis independentes (tabela 45 e
Anexo L), cujos p-values associados sio menores que 0,05 e como tal sdo significativos, ou
seja, as variaveis retidas explicam o comportamento da variavel dependente Determinacio

e Orgulho (dos colaboradores).

Coeficientes Estatistica de
p-value

estandartizado(Beta) Teste
Bom
Relacionamento
Interpessoal

Consciéncia

Grupal

Tabela 45: Os Coeficientes Resultantes da Regressio Multipla para a Determinagio e

Orgulho

A variavel Bom Relacionamento Interpessoal apresenta o maior contributo relativo a

explicar o comportamento da variavel dependente em analise.

De seguida, para cada variavel independente sio apresentadas duas medidas de
multicolinearidade, presentes na tabela 46 (e Anexo L): Tolerancia e VIP (Factor de
Inflacio da Variancia). A Tolerancia mede o grau em que cada uma das variaveis
independentes ¢ explicada pela presenca das outras. O valor discriminativo varia entre 0 e
1, sendo que quanto mais proximo estiver de 0, maior sera a multicolinearidade entre cada
variavel independente. Por sua vez, para a medida de VIF quando os valores estio acima

de 10 existe multicolinearidade (Hill e Hill, 2002).
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Tolerancia VIF

Bom Relacionamento
Interpessoal

Consciéncia Grupal

Tabela 46: Multicolinearidade para as variaveis independentes

De acordo com os valores estatisticos obtidos ¢ possivel concluir que também este
pressuposto de nao multicolinearidade das variaveis independentes seguiu os padrdes
apresentados pela literatura. Assim, afirma-se, que a Regressao Linear Multipla realizada

apresenta resultados validos.

Os resultados obtidos na regressao linear (Anexo L) mostram um coeficiente de
determinacgdo ajustado de 0,043, o que quer dizer que a variabilidade total da varidvel
dependente (Competéncia para a Resolugao de Problemas) é explicada em 4,3% dos casos
pela variavel independente presente no estudo e que lhe esta associada. No que diz
respeito ao caculo da Anova obteve-se um valor de F'= 6,483 com 1 e 123 graus de
liberdade. O wvalor da estatistica de teste obtido tem associado um p-value de 0,012 (sig.).
Deste modo, tendo em conta um nivel de significancia de 0,05 que é maior que o valor do
p-value, pode-se concluir que o modelo ¢ significativo. As restantes variaveis independentes
incluidas na analise da regressio para esta variavel dependente foram excluidos, uma vez

que tinham um p-value associado superior a 0,05.

Esta conclusao é corroborada pelo coeficiente da variavel independente (tabela 47 ¢ Anexo
L), cujo p-value associados é menor que 0,05 e como tal é considerado significativo, ou
seja, a variavel retida explica o comportamento da variavel dependente Competéncia para a

Resolucao de Problemas.
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Coeficientes Estatistica de
. p-value
estandartizado(Beta) Teste

Desvalorizacao da

Produtividade

Tabela 47: Coeficiente resultante da Regressao Multipla para a Competéncia para a

Resolucao de Problemas

De acordo com os valores estatisticos obtidos, presentes na tabela 48, ¢ possivel concluir
que também este pressuposto de nao multicolinearidade das variaveis independentes seguiu
os padroes apresentados pela literatura. Assim, afirma-se, que a Regressao Linear Multipla

realizada apresenta resultados validos.

Tolerancia VIF

Desvalorizagio da

Produtividade

Tabela 48: Multicolinearidade para a variavel independente

Os resultados obtidos na regressio linear (Anexo L) mostram um coeficiente de
determinagao ajustado de 0,026, o que quer dizer que a variabilidade total da variavel
dependente (Cumprimento de Objectivos) é explicada em 2,6% dos casos pela variavel
independente presente no estudo e que lhe esta associada. No que diz respeito ao caculo
da Anova obteve-se um valor de F'= 4,284 com 1 e 123 graus de liberdade. O wvalor da
estatistica de teste obtido tem associado um p-value de 0,041(sig.). Deste modo, tendo em
conta um nivel de significancia de 0,05 que é maior que o valor do p-value, pode-se concluir
que o modelo ¢ significativo. As restantes variaveis independentes incluidas na analise da
regressdo para esta variavel dependente foram excluidos, uma vez que tinham um p-value

associado superior a 0,05.

Esta conclusao é corroborada pelo coeficiente da variavel independente (tabela 49 e Anexo
L), cujo p-value associado é menor que 0,05 e como tal é considerado significativo, ou seja,
a variavel retida explica o comportamento da variavel dependente Cumprimento de

Objectivos.
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Coeficientes Estatistica de
. p-value
estandartizado(Beta) Teste

Envolvimento dos

Colaboradores

Tabela 49: Coeficiente resultante da Regressao Multipla para o Cumprimento dos

Objectivos

De acordo com os valores estatisticos obtidos, presentes na tabela 50, ¢ possivel concluir
que também este pressuposto de nao multicolinearidade das variaveis independentes seguiu
os padroes apresentados pela literatura. Assim, afirma-se, que a Regressao Linear Multipla

realizada apresenta resultados validos.

Tolerancia VIF

Envolvimento dos

Colaboradores

Tabela 50: Multicolinearidade para a variavel independente

Os resultados obtidos na regressio linear (Anexo L) mostram um coeficiente de
determinagao ajustado de 0,360, o que quer dizer que a variabilidade total da variavel
dependente (Independéncia ) é explicada em 36% dos casos pela variavel independente
presente no estudo e que lhe estd associada. No que diz respeito ao caculo da Anova
obteve-se um valor de F'= 12,530 com 6 e 123 graus de liberdade. O valor da estatistica de
teste obtido tem associado um p-value de 0,000 (sig.). Deste modo, tendo em conta um
nivel de significancia de 0,05 que é maior que o valor do p-value, pode-se concluir que o
modelo ¢ significativo. As restantes variaveis independentes incluidas na analise da
regressdo para esta variavel dependente foram excluidos, uma vez que tinham um p-value

associado superior a 0,05.

Esta conclusao é corroborada pelo coeficiente da variavel independente (tabela 51 e Anexo
L), cujo p-value associados é menor que 0,05 e como tal é considerado significativo, ou

seja, a variavel retida explica o comportamento da variavel dependente Independéncia.
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Coeficientes Estatistica de
. p-value
estandartizado(Beta) Teste

Atitude Reactiva dos

Gestores/Supervisores

Envolvimentos dos
Colaboradores

,316 3,165 ,002

Invulnerabilidade

-,232 -2,036 ,044

Tabela 51: Coeficientes resultantes da Regressao Multipla para a Independéncia

As variaveis: Formacao em Seguranca e Bom Relacionamento Laboral, apresentam a maior

contribuigdo relativas a explicar a comportamento da variavel dependente em analise.

Relativamente as variaveis independentes que apresentam valores negativos no coeficiente
de regressao, significa que a medida que o valor da variavel independente aumenta, diminui
o valor da variavel dependente. Desta forma, pode-se dizer que quanto maior for a Atitude
Reactiva por parte dos Gestores/Supervisores menor serd a sua capacidade resiliente e
quanto maior for a Valorizagdo da Seguranga por parte dos colaboradores, menor serd a

sua capacidade resiliente.

De acordo com os valores estatisticos obtidos, presentes na tabela 52, ¢ possivel concluir
que também este pressuposto de nao multicolinearidade das variaveis independentes seguiu
os padroes apresentados pela literatura. Assim, afirma-se, que a Regressao Linear Multipla

realizada apresenta resultados validos.
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Tolerancia VIFE

Atitude Reactiva dos
Gestores/Supervisores

Envolvimento dos

Colaboradores

Invulnerabilidade

,400 2,499

Tabela 52: Multicolinearidade para as variaveis independentes

Os resultados obtidos na regressao linear (Anexo L) mostram um coeficiente de
determinacgdo ajustado de 0,201, o que quer dizer que a variabilidade total da varidvel
dependente (Independéncia ) é explicada em 20% dos casos pela variavel independente
presente no estudo e que lhe esta associada. No que diz respeito ao caculo da Anova
obteve-se um valor de F'= 11,322 com 3 e 123 graus de liberdade. O valor da estatistica de
teste obtido tem associado um p-value de 0,000 (sig.). Deste modo, tendo em conta um
nfvel de significancia de 0,05 que é maior que o valor do p-value, pode-se concluir que o
modelo ¢ significativo. As restantes variaveis independentes incluidas na andlise da
regressao para esta variavel dependente foram excluidos, uma vez que tinham um p-value

associado superior a 0,05.

Esta conclusao é corroborada pelo coeficiente da variavel independente (tabela 53 e Anexo
L), cujo p-value associados é menor que 0,05 e como tal é considerado significativo, ou
seja, a variavel retida explica o comportamento da variavel dependente Superagiao de

Adversidades.
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Variaveis

Independentes

Desvalorizagcao da
Produtividade

Percepgio de
Risco
Bom
Relacionamento
Interpessoal

Tabela 53: Coeficientes resultantes da Regressao Multipla para a Superagio de
Adversidades

As variaveis: Desvalorizagao da Produtividade e Percep¢ao de Risco, apresentam a maior

contribuicao relativas a explicar a comportamento da variavel dependente em analise.

De acordo com os valores estatisticos obtidos, presentes na tabela 54, é possivel concluir
que também este pressuposto de ndo multicolinearidade das variaveis independentes seguiu
os padroes apresentados pela literatura. Assim, afirma-se, que a Regressao Linear Multipla

realizada apresenta resultados validos.
Variaveis
Independentes

Desvalorizagdo da
Produtividade

Percepgio de Risco

Bom Relacionamento

Interpessoal

Tabela 54: Multicolinearidade das variaveis independentes
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E, por dltimo, os resultados obtidos na regressao linear (Anexo M) mostram um coeficiente
de determinacgao ajustado de 0,404, o que quer dizer que a variabilidade total da variavel
dependente (Independéncia ) ¢é explicada em 40% dos casos pelas variaveis independentes
presentes no estudo e que lhe esta associada. No que diz respeito ao caculo da Anova
obteve-se um valor de F'= 28,757 com 3 e 123 graus de liberdade. O valor da estatistica de
teste obtido tem associado um p-value de 0,000 (sig.). Deste modo, tendo em conta um
nivel de significancia de 0,05 que é maior que o valor do p-value, pode-se concluir que o
modelo ¢ significativo. As restantes variaveis independentes incluidas na analise da
regressdo para esta variavel dependente foram excluidos, uma vez que tinham um p-value

associado superior a 0,05.

Esta conclusao é corroborada pelo coeficiente da variavel independente (tabela 55 e Anexo
M), cujo p-value associados é menor que 0,05 e como tal é considerado significativo, ou
seja, as dimensoes retidas do questionario de Percep¢es de Seguranca explicam o

comportamento da variavel dependente Resiliéncia Organizacional.

Coeficientes Estatistica de
. p-value
estandartizado(Beta) Teste

Relacionamento
no Trabalho

Informagao sobre

Temas de
Seguranga

Tabela 55: Coeficientes resultantes da Regressao Multipla

As variaveis, em particular, Relacionamento no Trabalho e Avaliagdo Pessoal de Risco
apresentam a maior contribuicdo relativas a explicar a comportamento da variavel
dependente em andlise. T de salientar que a varidvel Relacionamento no Trabalho é o que
apresenta maior influéncia na variavel dependente, ou seja, ¢ um factor explicativo da

Resiliéncia.
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De acordo com os valores estatisticos obtidos, presentes na tabela 56, ¢ possivel concluir
que também este pressuposto de nao multicolinearidade das variaveis independentes seguiu
os padroes apresentados pela literatura. Assim, afirma-se, que a Regressao Linear Multipla

realizada apresenta resultados validos.

Tolerancia VIF

Relacionamento no
Trabalho

Informacgio sobre

Temas de Seguranga

Tabela 56: Multicolinearidade das variaveis independentes

Estes resultados resultam num modelo significativo cujas variaveis retidas, correspondentes

as percepgoes de seguranca, de uma forma geral, estdo directamente relacionadas com a

resiliéncia organizacional.

90



DISCUSSAO

Neste capitulo o objectivo é, ndo s6 analisar os resultados per si, mas reflectir sobre eles
comparando com a teoria anteriormente exposta e eleita como a essencial tendo em conta

os objectivos de investigacao.

Com o objectivo desta investigacao era pretendido averiguar se existe relagdo entre
seguranga (percepgoes de seguranga) e a resiliéncia em contexto organizacional através da
proposta da aplicacio de um questionario que permitisse recolher e analisar os dados para
que fosse possivel verificar uma a atitude resilientes por parte dos colaboradores em
contexto organizacional. Os resultados obtidos mostram que esxiste uma relagdo
significativa entre as duas variaveis dos estudo. O que, segundo, nos diz Waller (2001), o
equilibrio alcancado pelos individuos, denominados resilientes, s6 pode ser explicado por

uma perspectiva que englobe a interacgao dinamica entre sistemas.

De uma forma geral, partindo de uma analise global das duas escalas do estudo, as
caracteristicas seleccionadas como variaveis independentes (predictoras), que compoem a
escala de percepgoes de seguranca foram: objectivos organizacionais, procedimentos para a
seguranga, informagdoes sobre temas de seguranca, atitudes da gestao e dos supervisores;

voceé e a seguranga, avaliagao pessoal de risco e relacionamento no trabalho.

Mas também, realizou-se um estudo mais especifica, partindo de uma analise da novas
varias dimensoes obtidas pela analise factorial as sete sub-escalas que compdem do
questionario de seguranga, cujas caracteristicas seleccionadas funcionaram como variaveis
independentes (predicto) que foram: valorizagdo da seguranca, desvaloriza¢io da
produtividade, implementacio de procedimentos, formagiao, incentivo a seguranca,
envolvimento dos colaboradores, atitude pro-activa dos gestores/supervisores, atitude
reactiva dos gestores/supetvisores, internalizacio das tregras, cumprimento de regras,

invulnerabilidade, percepgao de risco, consciéncia grupal, bom relacionamento.

Pela analise da regressio multipla realizada foi possivel concluir que algumas destas
dimensdes explicam o comportamento da variavel dependente. Ou seja, ¢ possivel dizer
que a resiliéncia organizacional é explicada por variaveis associadas a area da seguranga. As

variaveis que tiveram impacto na analise feita foram: relacionamento no trabalho, avalia¢ao
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pessoal de risco e informagdo sobre temas de seguranca. Estas variaveis explicam 40% do
comportamento da variavel dependente, o que nio é de todo surpresa uma vez que
intuitivamente, podemos associar uma maior atitude resiliente por parte dos colaboradores,
a sua capacidade de ultrapassar problemas, a um bom relacionamento interpessoal, as

percepeoes de risco e a sua capacidade proactiva em obter informagoes sobre seguranca.

Relativamente as analise das dimensdes obtidas neste estudo, ¢ possivel realcar dois
aspectos interessantes. O papel das chefias, em que através dos resultados obtidos através
da regressio multipla, ¢ possivel afirmar que quanto maior a Atitude Resiliente por parte
dos Gestores/Supervisores menor serd a sua capacidade resiliente, o que leva a considerar
que seguranca ¢ encarada como um resultado final e ndio como um processo, revelando
pouco equilibrio entre a seguranca versus produgao, ou seja, as chefias pegam no resultados
tnais de seguranca. Contudo, ao contrario deste resultado, é importante reter que uma

organizagao resiliente procura aprender e encontrar formas de prevenir situagdes futuras.

Na tentativa de construir um modelo de variaveis que explique o comportamento da
variavel Resiliéncia Organizacional realizou-se uma outra analise de regressao multipla, com
um diferente grupo de variaveis independentes, extraidos da analise factorial efectuada a
cada uma das escalas, com o intuito de verificar mais em detalheque quais os factores da
escala de percepgoes de seguranca se associavam as factores obtidos na escala de resiliéncia

organizacional, sendo que se obteve relacio significativa entre as diferentes variaveis.

E com estes resultados se corroborou e confrontou algumas ideias e estudos empiricos ja
existentes, como se contribui para o avangar na obten¢do de conhecimento de alguma
realidade ainda nio explorada e pela inovag¢ao em adaptar e aplicar um questionario que

permita avaliar uma nova medida em contexto organizacional.

As conclusoes retiradas deste trabalho poderiam ser mais representativas se a dimensao da
amostra fosse maior. Por outro lado, os resultados poderdo de certa forma ter sido
influenciados por factores como a natureza da organizacdao, onde houve necessidade de
interromper as habituais actividades dos colaboradores, que muitas vezes estio de

passagem por curto espago de tempo (o que se verificou com os motoristas).

Como limitagGes a este estudo, foca-se, entre outras o numero de participantes que poderia

ter sido superior, o facto de se estar perante uma amostra pouco homogénea relativamente
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as caracteristicas: idade, habilitagoes literarias e funcao desempenhada. Uma outra grande
limitagao prende-se com o facto de algumas das pessoas nao trabalhar directamente para a
organizag¢ao. Pela disseminacio do conhecimento sobre o tema e adesio de novos
pesquisadores poder-se-a chegar a uma escala de resiliéncia organizacional que podera ser
um bom contributo nao apenas para o desenvolvimento metodoldgico, como também,
principalmente, para o conhecimento, divulgagao e promocgao de recursos necessarios para
que as empresas/organizacoes consigam superar as dificuldades vivenciadas no decorrer

das actividades laborais.

Em termos de implicacbes metodoldgicas poder-se-a concretizar um estudo no ambito da
resiliéncia organizacional que seja composto por um elevado nimero de participantes, para

assim se obter um maior numero de opinioes.

o entanto, para a organiza¢ao em estudo, o estudo tem alguma pertinéncia. Uma vez que
N tanto, 1zac tudo, tudo t 1 ti ia. U z

possibilitou, através recolher informagdes, que permitem obter conhecimento dos
comportamentos ¢ diagnosticar alguns problemas em determinadas areas e pensar em

formas de a melhorar e intervir por forma as garantir praticas de seguranca eficaz.

Em termos de implicagbes metodologicas aplicadas, como recomendagdo para a
empresa/organizacdo em estudo, dado os resultados obtidos, setia relevante tentar
entender o processo de trabalho das chefias no sentido de se obter uma atitude mais pro-
activa por parte das mesmas para que a pratica de seguranga seja todo um processo e nao
seja baseado apenas no resultados finais, em que se verifique o equilibrio entre seguranaca
versus producdo. Para tal, sugiro a criagio de acg¢des de formagio ou de reunides
periddicas onde seja possivel para que seja possivel desenvolver uma constante interac¢ao
entre chefias e colaboradores e onde seja feito um levantamento das

necessidades/sugestdes/duvidas através das opinides dos colaboradores.

Tal como tem sido referenciado ao longo de inimeras pesquisas presentes na literatura, os
acidentes de trabalho tém inimeras consequéncias a nivel social, econdémico, organizacional
e individual. Estando associados a custos, tanto para as organizag¢oes (e.g no aumento do
absentismo), como para o pafs (eg na diminui¢do da competitividade e no aumento da
utilizagdo dos servicos de saide), os acidentes de trabalho apresentam também
consequeéncias nivel das consequéncias para o sinistrado, e podemos pensa-las em termos

de consequéncia fisicas (passageiras ou permanentes), familiares (e.g. divorcio ou problemas
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economicos) e psicolégicas (e.g diminuicao do bem-estar psicolégico, desenvolvimento de

reacgOes psicologicas), entre outras. Focando-me, em particular, nas consequéncias

psicologicas dos acidentes de trabalho, é de realgar que tanto as vitimas como as

testemunhas (e.g. colegas de trabalho do sinistrado) dos acidentes de trabalho podem avaliar

o acidente como sendo um episédio traumatico e ameagador, desenvolvendo perturbacoes

mentais, tais como: pos-stress traumatico, a depressdao ou a ansiedade.

As primeiras causas apontadas para a ocorréncia de um acidente de trabalho prendiam-se,

essencialmente, com justificacdes que apelavam ao erro humano ou falha mecanica.

Contudo, actualmente, prevalece uma nova abordagem da seguranca, marcada por uma

contribuicdo e esfor¢os multidisciplinares que tém sugerido a existéncia de variaveis de

diferentes niveis, que possuem um importante papel nos comportamentos dos

trabalhadores e na ocorréncia do acidente de trabalho:

X/
L X4

X/
o

X/
o

- Individuais (percepg¢ao de risco e atribuigdes causais)
- Grupais (clima de seguranga grupal, comportamentos dos colegas e chefia)

- Organizacionais (cultura e clima de seguranc¢a organizacional)

Posto isto, considero ser importante promover nas nossas organizagoes, linhas de

prevengio e intervengao, tais como:

v

v

- Uma responsabilidade partilhada por todos os membros da organizacao no que
diz respeito as questdes da seguranca, higiene e saide;

- Um clima de seguranca que promova a seguranca ¢ a aprendizagem com Os
acidentes de trabalho que acontecem no interior da organizagao, e nas organizagoes
do mesmo sector actividade, através da partilha de informagdes;

- O registo actualizado dos acidentes de trabalho, do seu contexto de ocorréncia e
das suas consequéncias;

- A formagao e sensibilizacio de técnicos responsaveis pela area da seguranca,
higiene e saude no trabalho no que diz respeito as consequéncia imateriais dos
acidentes de trabalho, por forma a incentivar um desempenho mais seguro;

- A preparagio conjunta, entre colaboradores, técnicos responsaveis e

gestores/supetvisores, de planos de intervenciao em caso de acidente de trabalho,

que permitam melhorar e tornar os procedimentos mais adequados, e que incluam
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um apoio material, emocional e social ao sinistrado, colegas e familiares, por forma

a promover uma atitude mais positiva e proactiva.

Foi minha intenc¢ao, ao desenvolver este trabalho de investigacido, fazer uma abordagem
acerca a0 tema da seguranga, associada ao tema da resiliéncia (organizacional), por forma
levantar algumas questoes e obter respostas, com o objectivo agucar o interesse para este
problema, sendo determinante as praticas de seguran¢a desenvolvidas pelas organizacoes
como um factor de protecc¢do que perante qualquer eventual situagdo de tisco e/ou

adversidade permite desenvolver e usar mecanismos para ultrapassa-la.

A seguranca ¢ um problema de todos os elementos de uma organizagao e o resultado de
um processo complexo, que exige uma aprendizagem programada, habitos individuais
permanentes, cooperacao e partilha de responsabilidades com o envolvimento do maior
numero de parceiros sociais e praticas de intervencao globais, regionais, locais persistentes
e eficazes, nao sendo, portanto, uma questao de sorte. Assim, neste dominio, a melhor
de todas as regras sera intervir primeiro para que nao se torne necessario remediar mais

tarde.

Indico, para terminar, alguns recursos que poderdo fornecer mais informagSes sobre esta
tematica. E tal como Albert Einstein referiu “O tunico lugar onde o sucesso vem antes do
trabalho ¢é no dicionario”. Portanto, se queremos ter sucesso na resolucdo desta
problematica dos acidentes de trabalho e das suas consequéncias, temos todos que
trabalhar no mesmo sentido, promovendo uma atitude mais cooperativa, mais resilientes
por forma a ultrapassar situagdes problematica, no sentido de desenvolver uma maior

capacidade para superar adversidades.

Em trabalhos futuros, haveria um conjunto de investigagOes interessantes a elaborar com
base nos objectivos apresentados neste estudo. Poderiam futuras investigacdes comparar
se existe uma atitude mais resiliente de homens e mulheres face a seguranga e em
organizag¢oes de maiores dimensdes. Seria, igualmente, pertinente desenvolver este estudo
em sectores diferentes de actividade. Também o estudo da percepgao de resiliéncia
organizacional ser aprofundado. Por outro lado, poder-se-ia também investigar o impacto
de uma ac¢ao de formagao sobre acidentes de trabalho, em colaboradores que estejam
recentemente na empresa, e fazer uma analise das suas antes e depois da ac¢ao de formagao

verificando se isso iria interferir na sua atitude resiliente face as percepgdes de seguranca.
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