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RESUMO

Esta pesquisa, do tipo estudo de caso, descritiva, com abordagens quantitativa e qualitativa,
que utilizou os meios bibliograficos e levantamento de campo para seu desenvolvimento, tem
como objetivo geral desenvolver um modelo de identificacdo de estdgio de maturidade de
cultura de seguranca de uma organizacgdo industrial. Para isto, este estudo tem dois objetivos
especificos. Primeiro,testar o modelo nas industrias quimicas e petroquimicas pertencentes ao
Polo Industrial de Camacari para conhecer o estdgio de maturidade de cultura de seguranca
dessas organizagdes. Segundo, validar o modelo utilizando quatro métodos: 1. entrevistas
individuais, 2. evidéncias documentais ou factuais, 3. entrevista com grupo de gerentes e 4.
teste do modelo em um outro ramo de atividade com estagio de maturidade de cultura de
seguranga distinto do Pélo Industrial de Camacari-BA. Os resultados obtidos neste trabalho
apresentam algumas consequéncias para os estudos da seguranga do trabalho, especificamente
pela utilizacdo do modelo desenvolvido, que identifica o estagio de maturidade da cultura de
seguranga em organizagdes. O modelo desenvolvido viabiliza os gerentes e pesquisadores
diagnosticar a cultura de segurangca de uma grande empresa ou um conjunto de empresas
simultaneamente quando ndo ha recursos e tempo disponiveis para estuda-las de forma mais
aprofundada, pois o modelo ¢ de facil e rapida aplicagdo, principalmente se utilizado em
conjunto com o questionario que foi proposto nesta pesquisa como instrumento de coleta de
dados. Com base nesse diagnostico, eles poderdo escolher o setor da empresa ou qual empresa
sera analisada mais profundamente e definir qual estratégia de interven¢do para melhorar sua
cultura de seguranca. O sucesso de uma intervengdo na seguranca do trabalho nas
organizagdes depende da capacidade de realizar um bom diagnodstico da sua situacdo. O
modelo revelou uma boa capacidade para discriminar diferengas entre empresas € permite
visualizar algumas caracteristicas das mesmas. Assim, recomenda-se que o modelo
desenvolvido nesta tese seja utilizado como uma importante ferramenta de gestdo de
seguranga nas empresas, contribuindo para o sucesso € o bom desempenho do sistema de
gestdo de seguranga do trabalho que, por sua vez, impactard na seguranca das operacdes, dos
trabalhadores e na prevengdo de acidentes no trabalho.

Palavras-chave: Cultura de seguranc¢a. Cultura organizacional. Seguranga do trabalho.
Acidentes de trabalho



ABSTRACT

The present paper, a descriptive case study, with quantitative and qualitative approaches,
developed through the use of bibliographic means and field studies, has the main purpose of
developing a model for identification of the level of maturity of the safety culture in an
industrial organization. With this intent, the study had two specific objectives. Firstly, to test
the model used in chemical and petrochemical industries in the Camagari Industrial Complex
in order to understand the level of maturity of the safety culture in those organizations.
Secondly, to validate the model as well as the results obtained through the use of four
methods: 1. individual interviews, 2. documental or factual evidences, 3. an interview with a
group of managers and 4. testing the model of another business sector, with maturity levels of
the safety culture different from the ones at the Camagari Industrial Complex. The results
obtained from this study present some consequences to studies on occupational safety,
specifically through the use of the model developed, which identifies the maturity level of the
safety culture in organizations. The model developed enables managers and researchers to
diagnose the safety culture of a large company or a group of companies simultaneously, when
there are not enough resources or time available to study them in depth, once the model is
easy and quick to apply, especially when used jointly with the questionnaire proposed in this
research as a tool for collecting information. Based on this diagnosis, it is possible for the
managers to choose the sector of the company or which company should be more deeply
analyzed and decide which intervention strategy to be used to improve their safety culture. A
successful outcome of an intervention in the occupational safety of organizations depends
upon the capacity of performing a correct diagnosis of the situation. The model discloses a
good capacity for distinguishing differences among the companies and also permitting an
overview of some characteristics of the companies. Therefore, it is recommended that the
model developed in this thesis be used as an important management tool for safety in
companies, contributing towards success and development of a management system for
occupational safety, which will, in turn, have an impact on the safety of operations, of the
workers and on prevention of occupational accidents.

Key-words: Safety culture. Organizational culture. Occupational safety. Occupational
accidents.
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1 INTRODUCAO

Os acidentes de trabalho constituem um problemertasgrave no Brasil. Segundo
dados do Ministério da Previdéncia e Assisténci@eb@IPAS), no periodo de 2004 a 2008,
foram registrados 2 888 798 acidentes de trabalhmais, 0 que correspondente a uma media
de 577 760 acidentes registrados por ano, sende detal 14 005 com obitos, média de
2 800 o6bitos/ano (BRASIL, 2007, 2008).

A comparacdo do coeficiente de mortalidade do Brdsi 16,6 mortes por 100 000
trabalhadores, com o de outros paises, tais conianéia de 2,9; Franca de 3,0; Canada de
6,4 e Espanha de 1,9 demonstram que o risco dempmr acidente de trabalho no Brasil €
cerca de trés a oito vezes maior do que naquelsespdHAMALAINEM; TAKALA;
SAARELA, 2006), devido a diversos fatores que senacs adiante explicitados.

Os acidentes acarretam elevados custos econOmEosa@s para as empresas, para a
sociedade e para as familias das vitimas. Embouifidd quantificacdo, devido a parcela
invisivel destes custos, como a dor das familias dcdentados, a perda da vida, a
incapacidade para o trabalho, Pastore (2001) edfimeaos custos ocasionados por estes
infortinios atinjam cerca de 20 bilhdes de reais gouo no Brasil. O tempo perdido, as
despesas com 0s primeiros socorros, a destruigieglopamentos e materiais, a interrupgao
da producéo, o retreinamento da mao-de-obra, ditsug@Eo de trabalhadores, o pagamento
de horas extras, a recuperacdo de empregadodaaesspagos aos trabalhadores afastados,
as despesas administrativas, os gastos com medi@ngenharia de reparagao estdo dentre
os fatores que geram estes custos.

Esta realidade evidencia a necessidade de seremvidégdos estudos com o objetivo
de compreender os fatores que se encontram sutgacanum numero tdo elevado de
acidentes.

Na atualidade existe uma tendéncia de mudar asladpems tradicionais dos estudos
sobre seguranca no trabalho que se caracterizananadisarem problemas pontuais, tais
como os relacionados com o uso dos EquipamentBsadecéo Individual (EPI)mplantacao
das medidas de protecéo coletiva, treinamento,cpané educacdo dos trabalhadores, nao
cumprimento das normas de seguranca e dos procddsneque focam as medidas
preventivas de novos acidentes no comportamentabalhador, que comprovadamente tém

efeito limitado. A nova tendéncia mundial é de gnée qualidade, ambiente, seguranca e
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saude no trabalho, de forma ampla e prioritariatrdedo sistema gerencial das empresas,
para que ndo comprometam o ambiente, o bem-estasagide de seus trabalhadores e da
comunidade (NEAL; GRIFFIN; HART, 2000; MEARNS; WHAKER; FLIN, 2003).

Por outro lado, muitas andlises de acidentes comete mesmos erros em relacédo a
identificacdo de suas causas. Elas identificam e quebrou ou funcionou mal, entdo
localizam as pessoas mais préoximas da falha técoia@ngenheiro que calculou mal, o
operador que perdeu o sinal, o supervisor que daflzoescuta ou o gerente que fez decisdes
erradas. Quando as causas sao limitadas as fékwisas ou individuais, as respostas que
objetivam prevenir acidentes similares no futuro &inbém limitadas: elas se restringem a
consertar o problema técnico e substituir as pessesponsaveis. Estas corre¢cdes sdo
potencialmente desastrosas, porque fazem acregiéap problema de base (causa-raiz) foi
resolvido (ESTADOS UNIDOS DA AMERICA, 2003).

Assim, nos ultimos anos, existe uma tendéncia €etizar os fatores organizacionais,
como a cultura de seguranga, como causas de asddattrabalho, pois a seguranca de
trabalhadores, além de fatores de riscos fisicagmiqos, biolégicos, mecanicos e
ergondmicos presentes nos processos de trabalimméma € condicionada por fatores
culturais, sociais, econdmicos, tecnoldgicosrganizacionais (NEAL, GRIFFIN; HART,
2000; HARRISSON; LEGENDRE, 2005; COX; CHEYNE, 200MEARNS; WHITAKER,;
FLIN, 2003).

Segundo Dejoy et al. (2004), durante a década €@ 4dmentou o interesse de buscar
outros fatores, como os fatores organizacionaisraticpas gerenciais que impactam na
segurancga, além dos fatores técnicos e humana@sgepplicar os acidentes de trabalho. Essa
fase eles chamaram de "terceira idade" da segudanttabalho.

A influéncia dos fatores organizacionais sobre @demtes do trabalho é estudada ha
mais de duas décadas, mas existe ainda grandesideciesde criagcdo destrumentos para
detectar, descrever e classificar estes fator@s,acobjetivo de analisar 0s seus impactos na
seguranca do trabalho (VUUREN, 2000).

Harrison e Legendre (2005) consideram os fatorganiracionais, como a cultura de
seguranca, fatores de riscos latentes, que sateaques estdo presentes na organizacao, mas
ndo sao visiveis e nem percebidos seus impactaidatoe na seguranga, ficam ocultos (como
por exemplo, decisbes gerenciais de aumentar ossxcde jornada de trabalho), tédo
prejudiciais quanto os fatores patogénicos (quisjitisicos e biolégicos).

Vuuren (2000) classifica os fatores organizaciompie influenciam os acidentes de

trabalho em fatores relativos a estrutura da orggéo, fatores relativos a estratégias e
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objetivos, e fatores relativos a cultura de segrtaaSegundo ele, € consideravel o impacto da
cultura de seguranca nas causas de acidente eraacigenento do risco. Uma pesquisa
realizada por este autor mostra que 35 a 40% dosefarelacionados aos acidentes de
trabalho séo de origens organizacionais. Este dadtevante, diante do tradicional foco dado
aos fatores humanos e tecnoldgicos como causasdimees.

Segundo a International Atomic Energy Agency - IAE2006), pesquisas sobre
acidentes indicam que problemas com a cultura itapaea seguranca nas organizacdes tanto
paises desenvolvidos como em desenvolvimento,spor atualmente, o foco da maioria da
industria nuclear, por exemplo, é no esfor¢co pagthamar a cultura de seguranga, que pode
ser realizado em qualquer momento da existénaiendeorganizacao.

Com objetivo de reduzir os acidentes de trabalh@rganizacdo Internacional do
Trabalho (OIT, 2004) recomenda a implantacdo deSistema de Gestdo de Seguranca do
Trabalho (SGST) nas empresas para 0 gerenciamentostos existentes, além de propor
uma norma para guiar a implantagdo do SGST.

No entanto, as questdes culturais existentes gasiaacdes podem transformar-se em
entraves ou obstaculos significativos para as ngatarequeridas quando da implantacao do
SGST. Portanto, conhecer a maturidade da cultursedaranca existente numa empresa é
essencial para a formulacdo de planos de mudangasgdo necessarias.

Uma cultura de seguranca estabelecida é crucial @dlorescimento, o sucesso e o
bom desempenho do SGST (CHOUDHRY; FANG; MOHAMEDQ?20EK et al, 2007,
HUDSON, 2003), pois € num contexto onde existeucallle seguranca que as atitudes e o
comportamento dos individuos relativo a segurarcdesenvolvem e persistem (MEARNS;
WHITAKER; FLIN, 2003). E por esta razio que o cotwele cultura de seguranca tem
recebido larga atencéo, pois os sistemas de gestéimnardo melhor em organizacdes que
tenham desenvolvido uma maturidade da cultura gieraeca (HOPKINS, 2005).

Segundo Ek et al. (2007), o sucesso do sistemeestia de seguranca no trabalho
depende da existéncia da cultura de seguranca gamipacdo. O sistema de gestdo de
segurancga, por sua vez, tem impacto na segurasgapdeacoes.

Embora tenham sido feito esfor¢cos para aperfeigpaistemas de gestado de seguranca,
falhas apresentadas por esses sistemas, como @oplex procedimentos e comunicagéo
deficientes, sdo freqilentemente apontadas coma daugrandes acidentes. E por esta reagéo
que o conceito de cultura de seguranca tem recep@minde atencdo, pois os sistemas de
gestdo funcionardo melhor em organizacbes que rremesenvolvido uma maturidade da
cultura de seguranca (HOPKINS, 2005).
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A abordagem integrada das relacdes entre as gaedédseguranca e de saude do
trabalhador, ambiente e culturapresentam um grande desafio na atualidadepois
abordagem tradicional citada anteriormente aindaing@ paradigma nas organizacdes
(ALMEIDA, 2006).

Um sistema de producdo, qualquer que sejanétegsustentavelnas dimensdes social,
econdmica e ambiental quando o ambiente onde loallicedores exercem suas atividades néao
€ seguro e saudavel, cause mortes, mutilacdes mcatala forca de trabalhdldo e
sustentavel socialmenteporque atinge a vida da familia do trabalhadtmado, pela sua
morte ou pela sua mutilacddNdo € sustentdvel economicamentepois impacta
principalmente a Previdéncia Social, que tem quararom os custos dos beneficios para os
acidentados ou para sua familia em caso de morte.

Segundo Oliveira (1998), para obter uma boa quddidde vida, o homem necessita
conviver em um ambiente ecologicamente equilibrasiendo que uma das unidades
principais desse conjunto é o ambiente do trabalhde o homem passa a maior parte do seu
dia util. O ambiente de trabalho esta inserido mbiante geral, de modo que € impossivel
alcancar qualidade de vida sem ter qualidade rmaltra, nem se pode atingimbiente
equilibrado e sustentavelignorando o ambiente de trabalho.

O objetivo geral desta tese € desenvolver um modelalentificacdo de estagio de
maturidade de cultura de seguran¢a de uma orgd@oizagustrial. Para isto, este estudo tem
dois objetivos especificos. O primeiro € aplicanadelo proposto em Industrias Quimicas e
Petroquimicas - IQP pertencentes ao Pélo IndusteiaCamacari/BA, com a finalidade testa-
lo. O segundo objetivo especifico € validar o modéilizando a triangulagdo de dados das
seguintes fontes: 1. respostas dos questionarimsdgs com gerentes da IQP. entrevistas
individuais com os gerentes das IQP, 3. evidérdmasmentais ou factuais, e 4. aplicacdo do
questionario em outro ramo de atividade que tivesp®stamente estagio de maturidade de
cultura de seguranca diferente das empresas pétriogs instaladas no Polo Industrial de
Camagari, para avaliar se 0 modelo mede essarifere

Além da triangulacdo de dados, foi realizada adegho do modelo utilizando a
apresentacao e discussdo dos resultados obtidogmpa de gerentes que responderam o
questionario (membros das organizacdes estudas), a@mbjetivo de averiguar se eles
reconhecem e concordam com a descri¢cdo da culteréogapresentada pelo pesquisador.

O Podlo Industrial de Camacari, onde foi aplicadenodelo proposto, iniciou suas
operacdes em 1978 e esta localizado no municipicCamacari, a 50 quildbmetros de

Salvador, capital do Estado da Bahia. As empresgasicps e petroquimicas instaladas no
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Pdélo vém, ao longo desses mais de trinta anos e&agio, implementando um SGST para
garantir a seguranca de suas operagoes.

O Teste de confiabilidade do questionario tambépakzado utilizando os métodos: 1.

o coeficente Cronbach's alia, para cada uma dos fatores essenciais da cukusagliranca

e 2. pelo método alternativo (teste-reteste) désande confiabilidade por meio da correlacdo
dos resultados das entrevistas individuais e dcstourio. A Metodologia utilizada na
pesquisa se encontra detalhada no Capitulo 11

A relevancia desta pesquisa estda no seu provavpacim socigl econdmico e
ambiental. Com o desenvolvimento de uma culturaetgiranca, as organizagdes poderao
melhorar seu sistema de gestdo de seguranca dohtvalcom impactos nambiente de
trabalho, consequientemente, reduzir as taxas derdes, que mutilam e matam milhares de
trabalhadores por ano, que além de impastmsais com sofrimento para os acidentados e
suas familias, tém impactesondémicogara as empresas e a sociedade, pois é a Preadénci
Social, sustentada pela sociedade, que amparadest®rtunados.

Embora seja um tema de relevancia, existem pouessjupsadores com artigos
publicados sobre cultura de seguranca no Bragl.oAhomento da concluséo desta pesquisa
nao existiam estudos empiricos e nem modelos dalggpara identificar seu estagio de
maturidade. Mesmo em outros paises, sao rarassagglipas com o objetivo de identificar
estagio de maturidade de cultura de seguranca (EMMIUND, 2000; HUDSON, 2007,
LIMA; SILVA, 2005). Segundo Fleming (2001), o coitcede maturidade de cultura de
seguranca € novo, portanto, é importante expl@apstencial com a finalidade de melhorar
a seguranca do trabalho nas organizagbes. Assimpdelo desenvolvido neste estudo
preenchaima lacuna existentena literatura cientifica sobre o tema, contriboipéra o seu
desenvolvimento tedrico e empirico.

Conhecendo o estagio de maturidade da cultura derasga, os gerentes da
organizacdo poderdo priorizar esforgos e recuraces s areas que necessitam de melhorias
em termos de cultura de seguranca. Portanto, tarsti esse modelo em importante
instrumento de sistema de gestédo da segurancabeiito.

Os acidentes de trabalho tém uma dimenséo sodrenexmente importante, sendo um
problema central nas sociedades contemporaneaggaMiestes fendbmenos requer um
aprofundamento do conhecimento cientifico da caltle seguranca.

Esta tese estd estruturada em 13 capitulos. Adungém estd no capitulo 1, onde é
contextualizada tese e a sua relevancia. No Capttutdo apresentadas estatisticas e custos

de acidentes de trabalho, com o objetivo de evidens impactos desses eventos na vida das
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pessoas e da sociedade. No Capitulo 3 € apresen@dducdo histérica da prevencédo dos
acidentes do trabalho no Brasil e no mundo. Nost@ap 4 e 5 é apresentada uma revisao de
literatura dos conceitos de cultura organizaciendé cultura de seguranca, respectivamente,
com a finalidade de fundamentar as bases tedrigaes®. O conceito de maturidade de
cultura de seguranca é apresentada no Capitulmérelve histérico da implantacao do Pélo
Industrial de Camacari e do Pdlo Calcadista na@ad duas atividades econdmicas estudas
nesta pesquisa, sao descritos nos Capitulos 7 &@.capitulo 9 sdo apresentados os
pressupostos e as delimitacdes tedricos-concefjuaiembasaram a pesquisa. A metodologia
utilizada para a coleta de dados, para testari@gaval modelo desenvolvido é apresentada no
Capitulo 10. Os resultados encontrados sao apaskené discutidos nos capitulos 11 e 12,

respectivamente. A conclusdo da tese se encontrapitulo 13.
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2 ACIDENTES DE TRABALHO: NUMEROS E CUSTOS

Acidentes de trabalho se constituem em problemsadde publica em todo o mundo,
por serem potencialmente fatais, incapacitanteomeaterem, em especial, pessoas jovens e
em idade produtiva, levando a grande impacto sabpeodutividade e a economia. Estes
acidentes sdo previsiveis, pois na quase totaliddme casos, os fatores capazes de
desencadear os acidentes de trabalho encontramesentes na situacdo de trabalho muito
tempo antes que ocorram, embora ndo seja possasgdrpexatamente quando ocorrerdo e
qual ou quais trabalhadores serdo atingidos. Magermoser prevenidos por meio de
neutralizagdo ou de eliminacdo dos fatores capezeesencadea-los (BINDER; ALMEIDA,
2003; SANTANA et al., 2006).

Neste capitulo sdo apresentados dados estatistim@stes que caracterizam a situagcao

no Brasil e no mundo em relacéo a este problermagsnsequéncias sociais e econdémicas.

2.1 ESTATISTICAS DE ACIDENTES DE TRABALHO NO BRASIE NO MUNDO

Estimativas do numero de acidentes ocorridos cose lb@s dados de acidentes de
trabalho de 1998 de varios paises de todos osneoitdis foram feitas por Hamalainem,
Takala e Saarela (2006). Estes pesquisadores astinzas de 260 milhdes de acidentes do
trabalho naquele ano, que causaram aproximadarB88t@00 mortes, o que representa 970
mortes por dia e, para cada acidente fatal, maig6@eacidentes com mais de 3 dias de
afastamento ocorreram.

Segundo dados da Comunidade Européia (2004), p€&fbas morrem todos os anos
vitimas de acidente de trabalho na Unido Euro@#sasetores onde ocorre 0 maior numero de
acidentes sdo a manufatura e a industria da cgéstreom 976 e 1 276 acidentes fatais,
respectivamente, por serem setores que concentraior mimero de trabalhadores e
apresentam os maiores riscos de acidentes dehoabdbs Estados Unidos, no periodo de
1992 a 2008, morreram aproximadamente 5.500 traBdaibs por ano de acidentes
relacionados ao trabalho, conforme dados estat$stibo Bureau of Labor Statistics
(ESTADOS UNIDOS AMERICA, 2008).

Na india, mais de 48.000 trabalhadores morrem a&ile acidentes do trabalho por
ano. A taxa de mortalidade naquele pais é 11,5esq@or 100.000 trabalhadores (11,5/100
100.000) e a taxa de acidentes é de 8.700 por A@@@balhadores (8 700/100 000). Na
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China as taxas de mortalidade e de acidentes €&imas as da india, 10,5/100 000 e 8
028/100 000, respectivamente (HAMALAINEM; TAKALAAARELA, 2006).

A América Latina tem as mais altas taxas de mdddk e de acidentes do mundo, com
24,9/100 000 e 18 000/100 000, respectivamentene 28.000 acidentes fatais por ano.
Muitos fatores podem explicar essas altas taxamaigalidade, cita-se como exemplo, a
precarizacdo das condi¢cOes de trabalho, a teragiiiz ndo cumprimento das normas de
seguranca, movimento sindical enfraquecido, elfisagio estatal deficiente do cumprimento
das normas seguranca pelas empresas (HAMALAINEMKAIAA; SAARELA, 2006).

No Brasil, os dados de acidentes de trabalho s&edmlos de forma mais sistematica
apenas pelo Ministério da Previdéncia e AssistéBoidal (MPAS), notificados por meio da
Comunicacdo de Acidentes de Trabalho (CAT) da pamadu trabalhadora coberta pelo
Seguro Acidente de Trabalho (SAT), que corresporadealmente, acerca de 35% da
populacdo economicamente ativa (BRASIL, 2009). &stécluidos dessas estatisticas, além
de todos os trabalhadores incluidos no mercadonivaioe 0s nao registrados, ainda, dentre os
trabalhadores registrados, todos os autonomosrégticos, os funcionarios publicos civis e
militares das trés esferas de governo e parterdbalhadores rurais. Este quadro impacta nas
estatisticas de acidente de trabalho no pais, @gléim da baixa cobertura do SAT da
Previdéncia Social, existe ainda o problema da aiftsacdo, que serd discutida adiante.
Portanto, inexistem dados oficiais sobre a morladaat acidentes de trabalho no Brasil para
todos os trabalhadores, desde que os dados oficstiam-se aos trabalhadores de parte do
setor formal da economia ou aos que possuem costda trabalho registrados (BRASIL,
2001; SANTANA et al., 2003;WALDVOGEL, 2001).

A legislacdo brasileira considera acidente de thabas eventos ocorridos pelo
exercicio do trabalho, que causem lesdo corporgledurbacao funcional, morte e perda ou
reducado da capacidade para o trabalho.

Sao identificadas também como acidentes do trabathaoencas profissionais, os
acidentes ligados ao trabalho, embora o traballwm sgfa sua Unica causa, 0s acidentes
ocorridos no local do trabalho decorrentes de aitencionais (ndo de terceiros ou de
companheiros do trabalho), os casos fortuitos awordentes de forca maior, as doencas
provenientes de contaminacgéo acidental no exerdiciatividade, os acidentes ocorridos no
percurso residéncia/local do trabalho/residénaiashoréarios de refeicdes (BRASIL, 1991).
A legislacao previdenciaria adota a seguinte diaagio para os acidentes de trabalho:

1. acidente tipicos é aquele que ocorre a servico da empresa.
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2. acidente de trajeto € aquele que ocorre no momento em que o trabahesael
desloca para o local de trabalho e vice-versa.

3. doenca do trabalho € aquela em que a atividade exercida atua naugdodda
doenca.

A partir de 2007 o Instituto Nacional de Seguridadeocial (INSS) instituiu uma nova
sistematica de concessao de beneficios acidentgtiegeve impacto sobre a forma como sdo
identificados os acidentes de trabalho. Com a adog&sa sistematica, que implicou em
alteracOes nas estatisticas apresentadas pelo M2AS: mais imprescindivel a entrega de
uma CAT para a caracterizacdo desse beneficio esidentario, embora a emissao e entrega
da CAT continue sendo uma obrigacdo legal. Passaa-ger um conjunto de beneficios
acidentarios, presumidamente causados por acidéatgabalho, para os quais ndo ha CAT
registrada. O conjunto dos acidentes registradesopaa ser entdo a soma dos acidentes
informados por meio da CAT com o conjunto de adieepresumidos que deram origem a
beneficios acidentarios para os quais ndo ha CRrnrada, o que significou o aumento do
namero de acidentes registrados em 2007 e 2008darmoente as doencas do trabalho
(BRASIL, 2008).

Os dados apresentados a seguir foram extraidosdarié Estatistico de Acidentes do
Trabalho (AEAT) de 2006, 2007 e 2008 (BRASIL, 202607, 2008).

No periodo de 5 anos, de 2004 a 2008, foram rads$r 2.888.798 acidentes de
trabalho no pais, o que correspondente a uma rdéda7.760 acidentes registrados por ano.
O Estado com mais acidentes de trabalho registradgseriodo € Sao Paulo (1.077.971),
seguido por Minas Gerais (307.409) e Rio Grand&uwo(256.230). Neste periodo, a Bahia
foi 0 sétimo Estado com mais acidentes registractiog, 102 609 acidentes como mostram a
Tabela 1 e o Grafico 1.

Do total de acidentes registrados no periodo, odemies tipicos representaram
aproximadamente 80% do total, seguido pelos a@det¢ trajeto (15%) e as doencas do
trabalho (4%).

Os homens sdo 0s que mais se acidentam, com apamnente 79% dos acidentes
tipicos e as mulheres com 21%. Nos acidentes garas homens participam com 67% e
mulheres 33%. Esta relacdo € de 56% para os hoenet® para as mulheres nas doencas do
trabalho.

Nos acidentes tipicos e nos de trajeto, a faixaaetdém maior incidéncia de acidentes
foi a constituida por pessoas de 20 a 29 anos @spectivamente, 39,8% e 41,5% do total

de acidentes registrados. Os trabalhadores ndastadtiria geralmente sdo inexperientes e



21

muitas vezes desconhecem os riscos existenteserdgmde trabalho, por estar iniciando na
vida laboral, sendo, assim, as principais vitimasatidentes de trabalho.
Com relacdo a numero de acidentes com obitos, foegistrados 14 005 acidentes

fatais no periodo de 2004 a 2008, o que signifioa média de 2 801 trabalhadores mortos
por ano vitimas de acidentes de trabalho.

Tabela 1 -Dados de acidentes de trabalho de 2002@08

2004 2005 2006 2007 2008 Total
Brasil 465 700 499 680 512 232 659 523 747 663 L738
BA 15 209 16 629 19716 24 974 26 081 102 609
MG 48 913 52 928 56 134 70 415 79 019 307 409
PR 33 661 36 688 41 181 52 997 58 276 186 115
RJ 32 225 35059 39 812 46 651 54 079 207 826
RS 44 197 44 385 48 680 54 760 64 208 256 230
SC 30 379 32 666 34 223 43 293 52 139 192 700
SP 173 412 185 723 206 907 242 814 269 115 10¥7 97
Fonte: Brasil (2007, 2008)
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Gréfico 1 - Nimero de acidentes registrado de 20@2008
Fonte: Brasil (2007, 2008)
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Observa-se, pelos dados do Grafico 2, que o nuderacidentes fatais permanecem
praticamente estavel no periodo em termos de wabireolutos, 0 que mostra que as agdes
atualmente desenvolvidas para a prevencao dosnéesdde trabalho encontraram seu limite

para reduzir esses sinistros.
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Gréfico 2 - Nimero de acidentes fatais entre 20042008
Fonte: Brasil (2007, 2008)

Indicadores de acidentes do trabalho sédo utilizgthva mensurar a exposicdo dos
trabalhadores aos niveis de risco inerentes a datlei econbmica, permitindo o
acompanhamento das flutuacdes e tendéncias héstddics acidentes e seus impactos nas
empresas e na vida dos trabalhadores. Aléem diss®edem subsidios para o aprofundamento
de estudos sobre o tema e permitem o planejamenagd@ks nas areas de seguranca e saude
do trabalhador.

A taxa de mortalidade mede a relacdo entre o numotab de 6bitos decorrentes dos
acidentes do trabalho verificados no ano e a poaalaxposta ao risco de se acidentar. Pode
ser calculada pela seguinte formula (BRASIL, 2008):

namero de Obitos decorrentes de acidentes do thabal

xdmo 0

namero médio anual de vinculos
Entende-se por letalidade o maior ou menor podertgm o acidente de ter como
consequéncia a morte do trabalhador acidentadm Bam indicador para medir a gravidade
dos acidentes. O coeficiente é calculado pelo ndiderdbitos decorrentes dos acidentes do
trabalho e o niumero total de acidentes, conformrserde na equacéao (BRASIL, 2008).
namero de Obitos decorrentes de acidentes do thabal
x 1000

namero de acidentes do trabalho registrados
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Observa-se pelos dados dos indicadores mostrad@rafco 3, que no periodo de
2004 a 2008 existe uma tendéncia de queda tantoodalidade como da letalidade. Neste
periodo houve uma variacéo de negativa de - 26yid #hortalidade e -39,51% na letalidade.
Isto, significa que o nimero de mortes por traldhes registrados esta caindo e a gravidade
dos acidentes que acontecem também diminui. Mfatoses podem estar relacionados com a
reducdo da mortalidade e a letalidade dos acideAtésulo de exemplo, cita-se a melhoria
das condicbes de trabalho no Brasil, que veio ensaguéncia da melhora dos fatores
econdmicos nos ultimos anos, que poderia ter rddymiecarizacdo do emprego.

Estes dados sao comprovados em estudos anteri@ASITANA; NOBRE;
WALDVOGEL, 2005; WUNSCH-FILHO, 1999). Santana, Nebe Waldvogel (2005)
analisaram os dados de acidentes de trabalho enti@balhadores formais no periodo de
1990 a 2003 e acharam que tem havido uma quedastems do niumero de Obitos nos
altimos anos. Evidéncia disso: em 1990, registrasarf.355 beneficios relacionados a 6bitos
por acidente de trabalho, reduzidos para 3.094 @09,20 que corresponde a uma queda
relativa de 42,2%, nessa década. Em 2003, estgsigadores observaram que este namero
alcancou 2.582, o que equivale a uma reducéo &&6lém apenas trés anos.

A queda na taxa de mortalidade por acidentes Halla também estd comprovamanm
os achados de Santana, Nobre e Waldvogel (2008s pssquisadores encontraram que a
taxa de mortalidade de 26,2/100 000 em 1990, dmclpara 18,9/100 000 em 1995, uma
queda de 26,9%. Em 1996 e 1997 houve ligeira edevé1,5/100 000), ficando estavel nos
dois anos seguintes, quando entéo voltou a caigiado 11,4/100 000 em 2003. Portanto,

entre 1990 e 2003, pode-se contabilizar uma varitatal de -56,5% desse indicador.
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Gréfico 3 - Tendéncia dos indicadores no periodo d&04 a 2008
Fonte: Brasil (2007, 2008)

Com relacdo a taxa de letalidade, as mesmas autosasvaram um aumento de quase
seis vezes, passando de 0,18% em 1970 para 1,07%9@9n quando inicia um declinio
consistente chegando a 0,70% em 2003.

Os ramos de atividade econdémica com maior mortideo periodo de 2004 a 2008
foram o de transporte, administracdo e comércio gora taxa média de mortalidade de 24
mortes por 100 000 trabalhadores (24/100 000),idegyelo ramo da construcao civil com
taxa de mortalidade de 21/100 000 e agricultura 20/H00 000.

A despeito de serem dados estatisticos oficiaisesabidentes de trabalho no Brasil,
utilizados como fonte de numerosos estudos epidégitos e para formulacédo de politicas
publicas de prevencdo de acidentes de trabalhmnfabilidade dos dados do INSS é
questionada devido aos elevados niveis de sulmag#fo, apontados em diversos estudos
(CORDEIRO et al., 2005; BINDER; ALMEIDA, 2003; SAMNA et al., 2003; SANTANA;
NOBRE; WALDVOGEL, 2005; WALDVOGEL, 2001).

Binder e Almeida (2003) relatam que estudos reddigano municipio de Botucatu (SP)
acharam que os registros previdenciarios captataa¥®@dos acidentes de trabalho, enquanto
que Cordeiro et al., em pesquisa realizada no mesurocipio, estimou que subnotificacdo

de acidentes de trabalho pelo sistema CAT foi 79¢5f 2002. Embora restrito a este



25

municipio, os resultados levaram estes pesquisadoncluir que a utilizacdo de outras

fontes de informacéo, que eles ndo definiram geiEs em sua pesquisa, além da CAT, é
imprescindivel para tornar as estatisticas breafale acidentes de trabalho mais fidedignas,
pois somente as CAT nao representativas dos aeglenorridos.

Santana, Nobre e Waldvogel (2005) conduziram reviliteratura sobre estudos de
acidentes de trabalho fatais e ndo fatais no Bnasfleriodo de dez anos, entre 1994 e 2004.
Estes pesquisadores encontraram que todos os estaloe subnotificacdo mostram
resultados surpreendentes, com niveis de subrgfiiicvariando entre 81,9% e 45%.

No estudo realizado por Waldvogel (2001) sobre emtigs fatais no estado de Séao
Paulo ocorridos entre 1997 e 1999, utilizando céontes de dados o INSS e Declaracdes de
Obitos, ela encontrou que estas Ultimas, mesmeseamando problemas de subnotificacéo,
apresentaram um grau de cobertura superior aowalokepelos dados do INSS: 62,3% e
54,8%, respectivamente. Segundo esta pesquisabes, dados indicam, mais uma vez, que
também existem problemas de cobertura para ogrego INSS, mostrando que esta fonte
nao € completa no que se refere a informacéo sstrasos fatais de acidentes do trabalho.

Santana et. al. (2003) investigaram a incidénciaadentes ndo fatais na cidade de
Salvador, capital da Bahia, por meio de coleta ddod entre 2 512 familias utilizando
guestionario. Estes pesquisadores acharam uma&muigddestimada em 5,80% de acidentes
nao fatais por ano, o que evidencia, segundo el®spossivel subregistro elevado das
estatisticas oficiais, cujos dados apresentadas, @aEstado da Bahia no ano de 1990,
revelavam uma incidéncia anual de apenas 0,34%,representa uma subestimativa de
94,13%. Diversos fatores contribuem para a suboagdio. Podemos citar, como exemplo, o
fato de as empresas acharem que podem ser de atgume punidas (com o aumento da
aliquota do seguro acidente de trabalho, por ex®@malém dos acidentes que ocorrem na
informalidade.

O Brasil, portanto, ainda n&o atingiu de modo ftiso a fase inicial de prevencao de
acidentes do trabalho, que é o reconhecimentoegyistro dos acidentes ocorridos no pais.
Numa perspectiva otimista, pode-se considerar gusisiemas e registro oficiais captam
menos da metade dos acidentes (BINDER; ALMEIDA,300

A despeito da tendéncia de declinio nas Ultimaadis; a mortalidade por acidentes de
trabalho no Brasil vem se mantendo em patamares @l&rados do que a de outros paises,
em alguns casos chega a ser 8 vezes maior, confoastea a Tabela 2 construido com base

na pesquisa de Hamalainem, Takala e Saarela (2006).
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Tabela 2 - Taxa de mortalidade por acidentes de tkalho no Brasil e no mundo

PAIS Taxa de mortalidade (por 100 000
empregados)

Brasil 16,6
Canadéa 6,4
Japéao 3,2

Estados Unidos 5,2
Finlandia 2,9
Franca 3,0
Alemanha 3,6
Italia 6,9
Espanha 1,9
Suécia 1,9
Reino Unido 0,8

Fonte: Hamalainem, Takala e Saarela (2006)

Alta mortalidade, como também a alta letalidadeaiaincidéncia de acidentes de
trabalho no pais, expressam a permanéncia de gsaess e iminentes (a qualquer momento
pode causar um acidente) no ambiente de trabaffez e causar danos a integridade fisica e
a morte dos trabalhadores. A existéncia de riscageg no ambiente de trabalho reflete a
auséncia nas empresas de um sistema de gestdgudanga para gerencia-los (elimina-los
ou mitiga-los) e a baixa efetividade da regulamgidados ambientes de trabalho, pois elas
nado estdo dando o efeito esperado, que € a redosé&@xidentes.

2.2 OS CUSTOS DOS ACIDENTES DO TRABALHO

Estudos sobre estimativas cientificas dos custes atidentes de trabalho tém se
multiplicado nos ultimos anos. Isso se deve aordedemento da area da economia da
saude, e a estreita relacdo entre trabalho e edangeja pelos fatores de risco para os
acidentes, seja pelo efeito da capacidade prodyfeYAD et al., 2003; MILLER,;
ROSSITER; NUTALL, 2002; SANTANA et al., 2006; WEIR001).

A dificuldade de mensurar os custos dos acidergdsatbalho reside no fato de existir
duas parcelas que compdem estes custos. Uma paresvel e aparente, portanto, € mais
facil de mensurar, tais como: o tempo perdido, espésas com 0S primeiros socorros, a
destruicdo dos equipamentos e materiais, a inigiouga producao, o retreinamento da méao-
de-obra, a substituicdo de trabalhadores, o pagant horas extras, a recuperacdo de
empregados, os salarios pagos aos trabalhadorgadafa, as despesas administrativas, 0s
gastos com medicina e engenharia de reparacéo. digsm, ao afetar o custo de producgédo, o0s
acidentes e doencas do trabalho forcam as empmedasar o preco dos bens e servigos que
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produzem, o que pode gerar inflagdo ou sabotaraacspacidade de competir, 0 que
compromete a sua saude econdmica, a receita tidoetéd desempenho da economia como o
todo (PASTORE, 2001; SILVA, 2003; WEIL, 2001).

A outra parcela de composicdo dos custos de aeidntrabalho € invisivel e pouco
aparente, portanto, € mais dificil de quantificammo a perda da vida, mudanca na vida e na
atividade de trabalho do acidentado, impactos da &a familia do acidentado e diminuicao
de sua qualidade de vida. Assim, qualquer tentatevzanensurar os custos de acidentes de
trabalho deve equacionar esta complexa questaonde guantifica-los (WEIL, 2001).

Mesmo com esta dificuldade metodoldgica, algungosusstimados de acidentes do
trabalho tém sido divulgados, como os descritosgais. Porém, ndo podemos considera-los
como efetivos, pois a parcela invisivel ndo estoraputada.

A OIT (2003) estimou os custos aproximados condeates de trabalho em todo o
mundo em US$ 1 250 000 milhdes. Esta quantia septa cerca de 4% do Produto Interno
Bruto (PIB) mundial.

Na Unido Européia, a quantidade de dias de trabpéirdidos por ano devido a
acidentes e doencas do trabalho se aproximam dbsnBBdes de dias e estima-se que 0s
custos devidos aos acidentes de trabalho variera &% e 3% do produto nacional produto
de cada estado membro, seguBdmopean Agency for Safety and Health at W&KSHW,
2002).

A National Safety Councéstimou para os Estados Unidos da América (EUA}aial
de custos de US$ 128 bilhdes em 1997, decorrenteadidentes fatais e néo fatais ocorridos
naquela Pais (WEIL,2001).

Os dias perdidos por motivo de acidentes e doatgésabalho no Reino Unido foram
em media 8,4 dias por empregado em 1996. Com lemtesndados, estima-se que 0s custos
com acidentes ou doencas do trabalho atingirana cerd 2 bilhdes de libras naquele pais em
1996 (MILLER; ROSSITER; NUTALL, 2002).

Na Austrélia, estima-se que 0s custos com acidentdegncas do trabalho variem entre
20 e 37 bilhdes de dolares australianos (que rept@® cerca de 5% do PIB do pais) para os
empregadores, para as familias e para o governBIHI5, 1999).

No Brasil, os custos com acidentes e doencas dbalt@ s&o estimados,
principalmente, com base nos gastos com benefieigss pela previdéncia social as vitimas
de acidentados e doentes do trabalho.

Pastore (2001), com objetivo de estimar os cuséssemnpresas instaladas no Brasil

com acidentes e doencas do trabalho, comp0s esttes @m duas parcelas: custos segurados,



28

gue séo as despesas com 0 Seguro Acidente Trab@/b pagas pelas empresas ao INSS, e
custos ndo segurados, 0s quais chamou de outrassdss Ele considerou que a relacdo da
primeira com a segunda parcela é de 1:4. Considergme a Previdéncia Social arrecada das
empresas e gasta anualmente cerca de dois e ridiesbde reais com acidentes de trabalho,
as empresas brasileiras, segundo Pastore (20@drjagsarcando com um custo adicional de
dez bilhdes de reais relativos aos custos ndo aggsir Portanto, a precariedade da prevencao
dos riscos do trabalho custam a elas um total de daneio bilhdes reais por ano.

Costa (1993 apud SANTANA et al., 2006, p. 1006)iaoa os custos com acidentes de
trabalho da Previdéncia Social com dados de beéoefiem manutencdo. Dos 435 643
beneficios analisados, estimou-se um custo equiake R$ 87 834 269 para area urbana,
engquanto na zona rural, o custo equivalia a R$51966 (valores corrigidos até 2005). Estes
nameros revelam o elevado custo da previdénciaalsedm beneficios originados de
acidentes de trabalho. O valor significantementedomao custo com trabalhadores
acidentados da &rea urbana em relacdo aos trabedkaatidentados da area rural pode ser
interpretado como maior formalidade do trabalho anea urbana, além de uma maior
subnotificacdo dos acidentes na area rural.

Pinheiro e Arruda (2001) estimam que os aciden¢erabalho no Brasil geraram no
ano 2000 um custo de cerca de 23,6 bilhdes de paeso pais, equivalente a 2,2% do PIB.
Deste total, seis bilhdes de reais correspondemasiogy com beneficios acidentarios,
aposentadorias especiais e reabilitacdo profidsidDarestante da despesa referem-se a
assisténcia a saude do acidentado, indenizacGesinaenento, reinsercdo no mercado de
trabalho e horas de trabalho perdidas.

Santana et al. (2006) conduziram estudo com objed®y estimar a contribuicdo de
beneficios concedidos por acidentes de trabalhtvedertotal de beneficios relacionados com
a saude e o impacto sobre a produtividade em dedidos de trabalho. O estudo foi
conduzido com dados provenientes do INSS, refeseats registros de pagamentos de
beneficios previdenciarios para trabalhadores tadésia Bahia, em 2000.

Estes pesquisadores acharam que os custos tataisscbeneficios concedidos para os
acidentes de trabalho na Bahia, naquele ano, megam aproximadamente R$ 8 492 762 e
gue os dias perdidos totais atingiram 509 062, ddeva acidentes com incapacidade
temporéria.

Os estudos sobre custos com acidentes de trabathdase nos dados da Previdéncia
Social, embora déem uma idéia da dimensdo do impamdndémica destes eventos, séo

limitados devido a elevada subnotificacdo dos atetedo trabalho, j& discutida na secéo
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anterior, além destes dados cobrirem apenas aaheatores formais. O que significa que os
impactos econdmicos mostrados nesses estudos [seddram maiores.

A despeito das limitacdes, os estudos mostramte iimpacto econémico dos acidentes
e doencas do trabalho para o Estado, para as emmpmgsara as familias dos acidentados. E
grande também o impacto dos acidentes do trababce sa produtividade e a producéo,
conforme evidenciado pelos dias de trabalho pesdido

Estes estudos sdo importantes também por se tornar&s um argumento para
justificar os investimentos em sistemas prevengéacitientes e doencas do trabalho. Embora
as medidas de prevencao de acidentes do trabalhjossgcam pelas perdas humanas,
incapacidades fisicas e grande sofrimento as pgspoaserem essencialmente evitveis e

ocorrerem em niveis elevados no pais.
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3 PREVENCAO DOS ACIDENTES DE TRABALHO

Ndo é objetivo deste estudo aprofundar na evolugdtrica da prevengcdo dos
acidentes do trabalho. Entretanto, para compreendé&pa atual de avanco da prevencgao de
acidentes e possibilitar inferir seu futuro, é 138éei0 repassar, 0S marcos principais de sua
trajetdria. Por outro lado, para ter segurancaneiio dos compartimentos atuais da estrutura
da prevencdo de acidentes, € imprescindivel contseees fundagbes e bases fincadas no
passado.

Neste capitulo serdo apresentados um breve hstaievolucdo relativa a prevencao

de acidentes e as contribuicbes recentes parappdc e analise dos acidentes de trabalho.

3.1 EVOLUCAO DA PREVENCAO DE ACIDENTES DO TRABALHO

A preocupacdo com 0s riscos associados ao traBathoito antiga. Sao atribuidas ao
cédigo de Hammurabi (século IX a.C) e a Hipocratesgculo IV a.C) as primeiras
contribuicbes neste sentido (HALEN; HOVDEN, 1998)o entanto, o marco de maior
evidéncia com relacdo a saude dos trabalhadoresieacno ano de 1 700, na cidade de
Mddena, na Italia, quando o médico Bernardino Ramazancou o livro intitulado As
Doencas dos Trabalhadored\este livro estudou 54 grupos de trabalhadaabsangendo
mais de 60 profissdes, relacionando as atividamesloencas consequentes e as medidas de
prevencao e tratamento (OLIVEIRA, 1998)

A obra de Ramazzini foi o texto basico da Medidimaventiva até por volta do século
XIX, quando sobreveio, efetivamente, a Revolucadustrial. Nesta época ndo existia
qualguer sistema de protecdo a saude do trabalhadas as sementes lancadas,
especialmente por Ramazinni, estabeleceram osepilpara assentar futuras construcdes
sobre o tema.

A Revolucdo Industrial imp6s novas condi¢ces deaved de trabalho, que foram
acompanhadas de acentuada piora das condicOesidie das trabalhadores, caracterizada
pelo aumento de doencas, com surgimento de epiderfnéan como pelo aumento dos
acidentes de trabalho, acarretando multiddes deachos, invalidos e mortos. Contando com
a sorte ou com o instinto de sobrevivéncia, calbigp@dprio trabalhador zelar pela sua
protecdo diante do ambiente de trabalho agressigerigoso. Segundo as concepcdes da

época, 0s acidentes, as lesdes e as enfermidamesesultados da atividade empresarial e a
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prevencdo era incumbéncia do préprio trabalhadiNER; ALMEIDA, 2003; OLIVEIRA,
1998).

As reacOes da opinido publica e dos trabalhadoodiyaram a intervencao estatal para
interromper este quadro critico. Foi neste contexte em 1802, foi aprovada na Inglaterra a
primeira lei de protecdo dos trabalhadores: Lebdéde Mental e da Moral dos Aprendizes,
que estabelecia o limite de 12 horas de traballnaljgo proibia o trabalho noturno, obrigava
os empregadores a lavar as paredes das fabricasvelpes por ano e tornava obrigatoria a
ventilacdo desta. Foram dados os primeiros passtsora timidos, em direcdo a prevencao
dos acidentes e doencas do trabalho (BINDER; ALMEIZO03; OLIVEIRA, 1998).

Quase 30 anos depois, no ano de 1830, ainda nertalta Revolugéo Industrial, foi
criado o primeiro servico de medicina do trabalhmtedo mundo, em uma industria téxtil na
Inglaterra, também em resposta as precarias caglici@ trabalho nas fabricas e ao
adoecimento e morte dos trabalhadores (MENDES; D1&881). Na sequéncia, em 1833, foi
promulgada, também na Inglaterra, leattory Act, 1833 considerada por muitos como
marco inicial da prevencao de acidentes e doergasloalho, que estabelecia, entre outras, a
proibicdo de trabalho noturno aos menores de 1&.aNeste periodo, outros paises
promulgaram suas primeiras leis sobre acidentesati@lho: Alemanha, em 1884, seguida
pela Austria, Noruega, Inglaterra, Franga, Dinamaftilia, Espanha e Brasil, em 1919
(BINDER; ALMEIDA, 2003; OLIVEIRA, 1998).

Apoés a primeira guerra mundial, a Organizacéo matepnal do Trabalho (OIT) foi
criada pelo Tratado de Versailles, em 1919, comrapgsito de que todos os paises
capitalistas enfrentassem mais ativamente a pr@liesnsocial e trabalhista. Na primeira
reunido da OIT, no ano de 1919, foram adotadasceeiencdes, com visivel propésito de
protecdo a saude e integridade fisica dos trabalbadtratando de limitacdo da jornada de
trabalho, desemprego, protecdo a maternidade Jiabaturno das mulheres, idade minima
para admissao de criangcas e o trabalho noturno ef®nes (OLIVEIRA, 1998; ROCHA;
NUNES, 1993a).

No contexto brasileiro, no final do século XIX e inicio do século XX, as condi¢cdes
de vida e de trabalho nesse periodo tém muitaitidel com as ocorréncias observadas no
periodo da Revolucdo Industrial na Inglaterra. 8sdicdes de trabalho eram extremamente
precarias, com longas jornadas de trabalho e emprdg mulheres e menores.
Consequentemente, havia uma alta incidéncia deerateisl do trabalho ndo indenizados,
deixando as vitimas em situacao dificil. Praticamexdo existia regulamentacdo das relacdes

do trabalho, que era considerada como prejudieia p livre circulagédo de mercadorias, e as
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reivindicacbes dos trabalhadores eram vistas coasoscde policia (ROCHA; NUNES,
1993a).

Em um momento politico internacional que recomeadawntervencdo do Estado nas
relacdes do trabalho, com a criacdo da OIT, e gisti@uma sociedade urbana decorrente do
crescimento industrial, e pressédo dos trabalhadmvesnelhores condi¢cdes de trabalho, foi
criada, em 1919, a primeira lei sobre indenizagé@sacidente do trabalho no Brasil. O
decreto legislativo, com forca de lei, adotou arieedo Risco Profissional. Isto significou,
na pratica, a caracterizacdo do acidente laborabegndo elementos de exterioridade,
subitaneidade (a forma subita de ocorréncia dodeatds), violéncia e involuntariedade.
Excluiu, portanto, as concausas e limitou a pratgg@idica somente aos acidentes que
ocorressem durante o horéario do trabalho ou qusefosliretamente relacionados ao trabalho
(PRATES, 2002; ROCHA; NUNES, 1993a).

No periodo compreendido entre 1930-1945, conhenithoo Era Vargas, houve forte
intervencao do Estado no movimento sindical e elgdes de trabalho. Isto acontece dentro
do novo contexto econdmico de garantir o procegsmdustrializacdo do pais, iniciado no
comeco da década de 1930, e criar bases sociasagpgoverno. Com relacdo a uma
legislacdo trabalhista, que representasse melhdas condicbes de trabalho, foram
promulgados varios decretos regulamentando hor@léodrabalho e férias para diversas
categorias, condigbes de trabalho dos menores bemesl nas industrias, beneficios de
previdéncia social (ROCHA; NUNES, 1993b).

No inicio da década de 1940 foi promulgada a Categdo das Leis do Trabalho
(CLT), até hoje a base legal para as relac6esathaltro no Brasil, consolidando em uma sé
lei a legislac&o trabalhista relacionada com arorggéo sindical, a protecéo ao trabalhador e
a justica do trabalho. Nao obstante a sua imenpartdncia para o trabalhador brasileiro, a
consolidacéo de suas leis tratou genericamente soQuestdo de prevencdo contra acidentes
do trabalho, pois acabou por condensa-la em 4@oartindo do artigo 154 ao 201), o que,
apesar de se tratar de um capitulo inteiro deléegis, ainda ndo era suficiente diante da
necessidade de especificacdo das formas preve(BRASTES, 2002).

Uma legislacdo de prevencao de acidentes insufici@ssociada com uma conjuntura
politica e social dificil vivida pelos trabalhadsrecom degeneracdo das condi¢cdes de
trabalho, que se associavam ao forte arrocho abéad controle das agfes sindicais, no inicio
da década de 1970, o Brasil foi considerado o qgaisrdista dos acidentes do trabalho no
mundo. Em 1971, a taxa de ocorréncia de acidetiteguacerca de 20 mortes por 100 000
trabalhadores registrados (ROCHA; NUNES, 1993c).
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Com objetivo de reverter este quadro adverso e coesposta a sociedade, foi
promulgada a Lei 6.514 em 1977, que deu nova redag&apitulo da CLT que trata sobre a
protecdo da saude e integridade fisica dos tratbalbs. Esta Lei atribuiu competéncia ao
Ministério do Trabalho para promulgar Normas Regatadora (NR) relativas a seguranca
e a saude no trabalho. As NR sdo de cumprimenigatbrio pelas empresas que possuem
empregados regidos pela CLT e se constituem atogdnimase legal para as melhorias dos
ambientes de trabalho e prevencao de acidentesneaodo trabalho.

Com o fim da ditadura militar e em um ambiente ibertlades democraticas, novas
conquistas foram obtidas pelos trabalhadores n@cata prevencéo de acidentes e doencas
do trabalho e por melhores condi¢cdes de trabalhoCoastituicAo Federal brasileira,
promulgada em 5 de outubro de 1988. No art. 78rssttuicdo Federal contempla a protecéo
dos trabalhadores nos seguintes termos: reducaasdos inerentes ao trabalho, por meio de
normas de saude, higiene e seguranca; adiciona@nadeneracdo para as atividades penosas,
insalubres ou perigosas; seguro contra acidentdsabdlalho, a cargo do empregador, sem
excluir a indenizacéo a que este esta obrigadmdyguancorrer em dolo ou culpa (BRASIL,
1988).

Embora tenha avancado aos longos dos anos, a péevee acidentes e doencas do
trabalho evoluiu em ritmo diferenciado em nossa,padriando de acordo com a regido, o
nivel da empresa e a forca e a representatividaadeayimento sindical. Coexistem no setor
produtivo brasileiro relagdes de trabalho primitficomo o trabalho escravo denunciado, ao
lado de método modernos de gestdo, que ja esbocaowm patamar, provisoriamente
chamado de qualidade de vida no trabalho, com ptapaonais abrangentes do que o previsto
pela legislagdo relativa a seguranca e saude oallhi@(DIAS, 1993; OLIVEIRA, 1998).

No que pese um contexto ainda desfavoravel partrabslhadores, com elevados
indices de mortalidade no ambiente de trabalhopgandiscutido, ndo se pode perder a visdo
de processo e 0s ganhos significativos conquistadosgles, na luta por melhores condi¢des
de trabalho, de saude e de vida. Entretanto, peweamdesafio de garantir que esses avangos
saiam do papel e sejam implementados, de fato, pataoria dos ambientes de trabalho e
qualidade de vida dos trabalhadores. E uma questiplexa, que exige uma abordagem
multidisciplinar, o emprego de metodologias distine complementares, para uma viséo
holistica da realidade e a elaboracéo de propdstagervencdo mais adequadas.
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3.2 CONCEPCOES DE ACIDENTES DO TRABALHO

Nas ultimas décadas, os acidentes tem sido obgetstddos da comunidade cientifica,
com o objetivo de identificar e explicar os fatorpgee ddo origem a estes eventos. Como
resultado, contribuicbes de diferentes de pesqoiisadsurgiram, possibilitando diferentes
métodos de andlise (DWYER, 2006; PERROW, 1999; RBEAS 1997; TURNER,
PIDGEON, 1997).

Hale e Hovden (1998) e Sarkus (2001) identificarex&téncia de trés momentos
principais no estudo cientifico da seguranca esmdke acidentes.

A primeira fase, cujo inicio pode ser marcado riciindo século XIX até a segunda
guerra mundial, incidiu sobre medidas técnicas paitar acidentes. Nesta fase, a principal
preocupacdo incidiu sobre a andlise das maquisaspradicbes de trabalho e a prevencao
implicava em uma solucéo técnica de modo a criadicées de seguranca e protecao das
pessoas face aos perigos (fonte ou situacdo cangalk para provocar danos as pessoas e ao
patrimonio), como por exemplo, o equipamento deegéw individual. Nesta altura, as
condicdes de trabalho eram ruins e a grande pragéopera a melhoria das condicdes fisicas
do ambiente de trabalho.

Esta abordagem deu origem a estudos para idegébficde riscos quimicos, fisicos e
bioldgicos e aos estudos dos efeitos de exposigitea riscos para a saude e seguranca dos
trabalhadores. Esta vertente ainda continua assedata, principalmente por areas como a
guimica, engenharia e biologia.

A segunda fase remonta a década de 1920, mas teveesenvolvimento mais
substancial apés a segunda guerra mundial. O ni@sta fase € a publicacdo dos trabalhos
de Greenwood e Woods e de Heirinch em 1931, quediiram a componente humana na
analise dos acidentes de trabalho (SARKUS, 2001roposta de Greenwood e Woods em
1919 sobre a existéncia de propenséao individuatrdbalhadores para os acidentes é referida
como sendo a primeira teoria cientifica que progueaplicar os acidentes de trabalho
incluindo fatores humanos (COOPER, 1998). Nestaraltsurge uma preocupagdo com o
comportamento e erro humano que deu origem a pgrvaQéo com a prevencao centrada no
individuo. A concepcdo de acidente proposta pore@weod e Woods dominou o0s

pesquisadores e 0s especialistas em segurancagsa 50 anos.
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Na década de 1930, Heinrich propds a primeiradewiqual o acidente tem origem em
uma sequencia linear de eventos, que ele chaméteaiga do domintt Numa tentativa de
sistematizacdo que se contrapunha a nocao deléataliesta teoria representa o acidente por
uma sequéncia de cinco pedras de domind posicienddamodo que a queda de uma
desencadeia a queda das subsequentes (ALMEIDA,; BIDOER; ALMEIDA, 2003;
COOPER, 1998).

A terceira pedra da série introduziu as nocdestae & de condi¢cdes inseguros como
fatores imediatamente precedentes ao acidenteigmugmte dito e a lesdo (ver Figura 1). De
acordo com esta teoria, as agbes do trabalhadodeoseus colegas, exercem papel de
destaque e devem ser contempladas na prevencadraNih, grande parte das investigacoes
de acidentes ainda se baseia na concepcao dicatGeicato inseguro e de condicdes
inseguras, frequentemente desembocando na atabde&&ulpa ao trabalhador pelo evento
que o vitimou e recomendando medidas de preveng@mtadas para mudancas de

comportamento, sabidamente frageis (BRASIL, 200BIIEER; ALMEIDA, 1997; VILELA;
IGUTI; ALMEIDA, 2004).
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Figura 1 -Teoria do domind de Heinrich
Fonte: Cooper (1998)

Nessa fase, o0 acidente ainda é considerado cordo s@m acontecimento simples que

resulta de uma causa Unica, ou tem uma origem haumatem uma origem técnica.
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A terceira fase, com inicio no final dos anos 19i6ide na organizacdo e em todos os
fatores entrelacados e que sdo considerados anterite. Esta fase € caracterizada pela
causalidade multipla, ou seja, o acidente € exghdicpor varios fatores que associam a
interacdo entre o individuo, a situacdo de trahalbe fatores de grupos, fatores
organizacionais e o ambiente de trabalho. Esta dasgiu devido a crescente insatisfacdo
relativa a idéia de que a salde e seguranca pa#rizaracterizada apenas pela conjugacao
do individuo com a tecnologia (SILVIA, 2003).

Este periodo € marcado por varias contribuicbex@agias sociais para a explicacdo
das origens dos acidentes, que vieram salientatoogonentes técnico-organizacionais,
relacbes sociais, institucionais e sociais, quéoesta origem do acidente. E possivel
identificar dois fatores que desencadearam esta fmwna de compreender e explicar os
acidentes. Em primeiro lugar, a ocorréncia de ganacidentes nos anos 1970 e 1980
colocam as explicagcbes vigentes insuficientes egam®s investigadores a desenvolverem
novas explicacdes. Em segundo lugar, numa anéiiseipa de varios grandes acidentes,
Turner e Pidgeon (1997) colocam os fatores orgaimmais no centro das atencdes dos
acidentes industriais também. O livrbladn-made disastetsde sua autoria, € 0 marco do
novo rumo teérico e empirico. Turner e Pidgeon 7)98ropdem uma explicacdo dos
acidentes que enfatizam a contribuicdo dos fatsmEsais, de gestdo e administrativos
presentes no funcionamento organizacional. Espaoiéente, defende que as crencgas, normas
e praticas organizacionaissao a "esséncia” a sequéncia de acontecimentodagolegem a
um acidente.

Desde entdo, tém sido realizados varios estudosrieoype propostos varios modelos
tedricos com o intuito de identificar e analisanfluéncia de fatores sociais e organizacionais
sobre a seguranca e acidentes. Embora a liter&gisdre polémicas entre os autores citados,
pode-se dizer que as principais contribuicbes amleslos acidentes sdo as seguintes.

Perrow (1999) introduziu o conceito dermal accidentou acidentes por falhas nos
componentes. Para ele, os acidentes sdo inevit®asis'normais" em sistemas complexos,
sistemas de grande tamanho e grande diversidaimc¢fies que tem que funcionar de forma
muito "apertada”, ou seja, incluem muitos processgzendentes do tempo e sequéncias
interdependentes. Segundo este autor, isto aeomm@ue aumenta a probabilidade de
ocorrerem interacbes inesperadas entre componeates experiéncias dificilmente
compreensiveis. A maioria dos acidentes de grasdalee acontece devido a falhas nos
componentes do sistema. Segundo Perrow, as falsesnsistemas ocorrem devido a trés

tipos principais de problemas: pressdes da produgéestigacdes de acidentes simplistas e
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redutoras e a "socializagcdo do risco", que signifjue pessoas ou propriedades podem estar
expostas ao risco e sofrer suas consequéncias, anegsi ndo estejam diretamente
relacionados com ele. Como exemplo, para melhorpoeemsdo do leitor, cita-se as
comunidades vizinhas as grandes empresas quimicgsetboquimicas, que podem ser
atingidas por um vazamento de um produto téxicaroa explosao dessas empresas.

O modelo sistémico de acidente proposto por Re&$8a7) inclui o conceito de
condicOes latentegjue estariam na origem dos acidentes. Segundast®ndicdes latentes
estdo relacionadas as decisfes gerenciais, a a;ulhwestimentos, politicas dos lideres,
tecnologias e materiais utilizados na organizap&ticas de manutencao, etc. Para Reason
(1997), oserros ativos aqueles praticados pelos trabalhadores imediatamantes do
acidentes, tém pouca importancia para a prevengagidentes e, por sua vez, a correcao das
condicOes latentes € apontada como fundamentabgaevencao desses eventos.

Outra proposta para explicar os acidentes, cersttonas relagdes sociais e de poder
dentro das organizagbes. Dwyer (2006) identificouedacOes sociais estabelecidas no local
de trabalho na forma de recompensa, de comandooegdaizacdo como determinantes nas
origens dos acidentes. Por exemplo, o sistemactenggensas (financeiro ou simbalico), que
predomina num determinado grupo, pode determinaoaéncia de acidentes, na medida em
gue estas recompensas reforcem préticas, procemisnenm comportamentos perigosos ou de
risco. Outro fator refere-se ao comando e relag@epoder. Esta influéncia € exercida por
estilos de gestdo mais autoritarios e controlagdayge de uma forma direta ou indireta,
apenas mostram uma preocupa¢do com a producanséotraam o perigo e o risco huma
parte normal do trabalho. Em outro exemplo, sobmeivel de organizacdo do trabalho,
salienta o0 ambiente de trabalho gerado pelo emgoegaue quando caracterizado pelo
recurso de méo de obra pouco qualificada, ou aiiMgd rotineiras e repetitivas ou a
existéncia de desorganizacédo, constituem fatorepgdem dar origem aos acidentes.

Em simultaneo e na sequéncia destes desenvolvismeatge um grupo de propostas
que enfatiza o papel da cultura de seguranca nbca&gdo do nivel de seguranca das
organizacdes (HOPKINS, 2005, 2008; VAUGHAN, 1998)guns autores consideram ser
esta a quarta fase do estudo da seguranca (SAR2J03%). A este nivel destaca-se a proposta
e o estudo do clima de seguranca por Zohar (12f®),desenvolve um instrumento que
permite determinar o clima de seguranca das orgedés e que permite diferenciar niveis de
seguranca. Posteriormente, € introduzido o conad#gtocultura de seguranca, 1988, no
primeiro relatério realizado pelaternational Nuclear Safety Advisory Gro(iNSAG) onde

se apresenta 0 resultado da analise das origenacidente Chernobyl Por dltimo, a
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contribuicdo de Turner e Pidgeon (1997) para anoéfo de cultura de seguranga, enquanto

sistema de significados partilhados por um deteadorgrupo sobre seguranca. Desde entéo,
esta area tem sido dominada por contribuicdes as®ca cultura de seguranca e existe

consenso na literatura sobre a importancia dareutte seguranca na prevencdo de acidentes
(SILVA, 2003).

EQUIPAMENTOS
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1940s-60s 1960s-80s 1980s-90s

Gréfico 4 - Reducéo dos acidentes com a evolucdoglea analise
Fonte: Health and Safety Executive (HSE). (2005)

O Grafico 4 acima mostra que a evolucao das cofespe, consequentemente, dos
métodos de andlise de acidentes, contribuiu pdig& do nimero de ocorréncias.

A importancia da necessidade de uma cultura deepg@o e de uma cultura de
seguranca para a prevencao de acidentes constituireferéncia atual e que ja esta sendo
incorporada nas politicas e relatérios de orgamssmanstituicdes mundiais. Por exemplo,
recentemente, a cultura de seguranca foi apontada sendo a principal explicagao para o
acidente do 6nibus espacial Columbia (ESTADOS UNSDDA AMERICA, 2003). Por
altimo, a importancia da cultura de seguranca eagmcéo foi mencionada pela OIT (2004),
no documento intitulad&afe Work and Safety Cultunem relatorio para o dia mundial de
seguranca e saude no trabalho em 2004.

Como descrito acima, nos ultimos anos houve uméug&o na ampliagdo da andlise
dos acidentes para causas centradas na técnicangividuo para causas com o foco na
organizacdo como um todo e esta é a tendénciadliseaem todo mundo. Embora a énfase

na imprudéncia (atos inseguros) dos trabalhadques|eva a culpabilizacdo do individuo e a
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idéia da inevitabilidade dos acidentes, sdo prestap que ainda dominam a analise de
acidentes no Brasil.
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4 CULTURA ORGANIZACIONAL

A revisdo de literatura sobre cultura organizadicayresentada neste capitulo foi
realizada com intuito de contribuir para a claafido dos conceitos de cultura de seguranca e
fundamentar o modelo desenvolvido nesta tese denima cultura de seguranca. Logo, a
principal preocupacdo € mencionar e caracterizaaispgctos centrais dessa literatura com
implicacbes para a cultura de seguranca e nado teno mbjetivo apresentar de forma

exaustiva todas as contribui¢cfes tedricas e emapiggistentes sobre cultura organizacional.

4.1 CONCEITO DE CULTURA

A preocupacdao em compreender os diferentes compentas de grupos e entre
nacoes, desde a antiguidade, foi progressivameméerindo sentido a palavra cultura
(SILVA; ZANELLI, 2004; SCHEIN, 2009). Este sentid@ pode ser encontrado nas
preocupacdes de Herddoto, o grande historiadoogopgando descreveu o sistema social dos
licios, e no pensamento de Conflcio sobre a nawez homens e os habitos que os mantém
separados. Tal tipo de inquietacdo também ja pedersontrada nos relatos de Marco Polo,
baseados em suas viagens a China, e dos explsaéorepeus, nos contatos que
estabeleceram com o chamado Mundo Novo (SILVA; ZRNE2004).

Foi no final do século XVIII e no inicio do sécu¥dX que o estudo da cultura como
campo de conhecimento cientifico comecou a se firidaste periodo o termo germanico
Kultur era utilizado para simbolizar todos os aspectgsrikgis de uma comunidade,
enquanto a palavra franceSwvilization referia-se principalmente as realiza¢cdes matediais
um povo (SILVA; ZANELLI, 2004; LARRAIA, 2009). FoEduardo Tylor (1832-1917),
antropologo inglés, em seu livRrimitive Cultureem 1871, quem sintetizou estes termos em
anico vocabulo inglé€ulture, que "tomado em seu amplo sentido etnograficote teslo
complexo que inclui conhecimentos, crencas, art@ainleis, costumes ou qualquer outra
capacidade ou habitos adquiridos pelo homem conmmuhmede uma sociedade" (TYLOR,
1901, p.1).

Com esta definicdo, Tylor abrangia em uma sO paldedas as possibilidades de
realizacdo humana, além de marcar fortemente decadlé aprendizado da cultura como
produto de um processo de construcao socio-histérit oposicdo a idéia de aquisi¢édo inata,
transmitida por mecanismos biologicos. (SILVA; ZANE, 2004; LARAIA, 2009).
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O conceito de cultura, pelo menos como utilizadoalatente, tem origem na
antropologia e foi definido pela primeira vez poylof. A riqueza na contribuicdo do
antropologo Tylor residiu no fato de ter sido ele gela primeira vez sistematizou uma idéia
que vinha ampliando a inquietacédo da mente humaiango do tempo (SILVA; ZANELLI,
2004, LARAIA, 2009).

As criticas mais efetivas aos postulados de Tydtiaceno fato de que ndo considerou o
relativismo cultural e, por isso, de algum modoawncou a construcdo de uma concepcgao
contemporanea de cultura. Suas idéias foram impoegn pela teoria evolucionista de
Charles Darwin, presentes no livfarigens das espéciegjue inspirava uma perspectiva
evolucionista unilinear: as culturas em geral dewerpassar por etapas de evolucdo
(selvageria, barbarismo e civilizacdo), caractedpaassim cada sociedade humana - da
menos a mais desenvolvida. Esta corrente de pensamficou conhecida como
evolucionismo cultural e tem Tylor com um dos pipacs representantes (SILVA;
ZANELLI, 2004).

Outra corrente de pensamento que surgiu em opoaiga@volucionismo cultural tem
em Boas (1896) sua figura proeminente. Ele critigeemente crenca no evolucionismo
cultural. Boas apontava que cada cultura é uma adeidintegrada, fruto de um
desenvolvimento historico peculiar. Enfatizou aejpeindéncia dos fendbmenos culturais com
relacdo as condi¢des geograficas e aos determinbistégicos, afirmando que a dindmica da
cultura esta na interacéo entre os individuos iedade. Nesta abordagem, o entendimento é
de que cada cultura apresenta particularidade muiéprias em funcdo dos distintos
incidentes histéricos com que se deparou. Em d&noa, a formulacdo do argumento
evolucionista da cultura obtém sentido se acontsm&iorme 0s preceitos de uma perspectiva
multilinear. Ou seja, 0s agrupamentos possuem iest@dgoprios de desenvolvimento, que
nao devem ser simplificados e nem tampouco coraidsruniversais.

Mais de um seéculo transcorrido desde a definicadlgler, era de se esperar que
existisse hoje um razoavel acordo a respeito doaittn Mas nao foi isto que aconteceu. Para
se ter uma idéia da dificuldade que cerca a questdceitual da cultura na antropologia, em
1952 os antropélogos Kroeber e Kluckholm identitica cerca de 160 diferentes definicdes.
Esta diversidade de definicbes que marcou a ardtgjpovai surgir também, mais tarde, na
sua aplicacdo as organizagfes pela psicologiat&éogdssta multiplicidade de definicbes é um
sinal saudavel que atesta a importancia da cutturad conceito, mas, a0 mesmo tempo, cria
dificuldades para o académico e o praticante sdefinicbes forem evasivas e 0S uSs0s
inconsistentes. (FREITAS, 2007; LARAIA, 2009; SILY2003; SCHEIN, 2009).
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Numa tentativa de conferir uma maior precisdo aweo, fragmentado devido aos
multiplos conceitos e explicacdes que foram atdbsiiao termo, Keesing (1974) fez uma
classificacéo dos conceitos de cultura surgiddsrago do tempo:

1. Cultura como sistema adaptativo:as culturas se constituem a partir de padrbes
comportamentais socialmente estabelecidos e trédesyi cuja finalidade é a de adaptar as
comunidades humanas as suas caracteristicas baddgi mudanca cultural € um processo de
readaptacdo cujo intuito € a sobrevivéncia domigte processo produtivo € o dominio de
carater mais adaptativo da cultura; e a ideologgagnte nos sistemas culturais contribui para
o exercicio do controle das pessoas, da sobrevavéw sistema e da preservacdo do
ecossistema.

2. Teorias idealistas da cultura:subdivididas em trés abordagens diferentes:

 Cultura como umsistema cognitivo: a cultura € um sistema de conhecimento,
constituindo-se de tudo aquilo que € necessaria alguém conhecer ou acreditar para que
possa se comportar de modo adequado ou aceitaweinbexto em que se encontra inserido.
Dentro dessa 6tica, a cultura € um evento que gadebservado.

 Cultura como unsistema estrutural: a cultura € o resultado da criagdo acumulativa
da mente humana. A énfase esta em desvendar notuestfio dos dominios culturais (mito,
arte, parentesco e linguagem), os principios daengme geram tais elaborac¢des culturais.
Segundo esta perspectiva, 0 pensamento humano centen submetido a regras
inconscientes que se constituem em um conjuntorigeipios que orienta e controla as
manifestacdes de um determinado grupo.

 Cultura como unsistema simbolico:a cultura € um conjunto de mecanismos de
controle, planos, receitas, regras, instrucbes) objetivo é orientar o comportamento das
pessoas. Estudar a cultura é procurar compreergistema de simbolos que é compartilhado
pelos membros de determinado grupo.

As diferentes concepcdes apresentadas na clagétice Keesing (1974), apesar de
destacar posicdes e focos especificos sobre o tsmanstram que, no conjunto, 0 conceito
de cultura supde a existéncia de componentes igieok) pressupostos elaborados a partir de
valores basicos arraigados, sistema de crencapacbiimamento de simbolos, conhecimentos
e experiéncias necessarias para saber como agirevier em um determinado contexto
cultural e padrdoes estabelecidos e consolidadosodgortamentos (SILVA; ZANELLI,
2004).
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Embora o conceito possua raizes antropoldgicas, esdidentes as interfaces
estabelecidas com o nivel sociolégico e psicologiE®HANN, 2004; SILVA; ZANELLI,
2004).

No ambito sociolégico, uma abordagem consideragitante para o estudo e para a
compreensao da cultura é a denominada interaciongsmbolico. Nessa vertente a énfase
recai na recuperacdo do processo de elaboracadaiderso simbdlico ou da construcdo da
realidade de determinado agrupamento social (JOHANMN; SILVA; ZANELLI, 2004).

Ja na perspectiva psicologica, a cultura pode@srebida como fonte de expresséo do
inconsciente humano, como formas de cognicao quectegizam diferentes comunidades,
como simbolos que sdo compartilhados, ou ainda ceabares basicos profundamente
arraigados que influenciam e explicam os compontansee as formas de agir dos individuos
e dos grupos (JOHANN, 2004; SILVA; ZANELLI, 2004).

4.2 DESENVOLVIMENTO DE ESTUDOS DA CULTURA ORGANIZAIONAL

Embora o conceito de cultura tenha sido inicialmérnsposto para as organizagdes no
final da década de 1950, a maior incidéncia deosyi@tigos, pesquisas, estudos e encontros
sobre cultura organizacional comecou a partir d8319quando revistas especializadas
comecaram a publicar edicbes especiais sobre atag$#tREITAS, 1991).

A argumentacdo mais comum para justificar o inssesibito na cultura organizacional
a partir do inicio da década de 1980 est4 reladmasbusca por explicacdo para o declinio da
produtividade da indUstria americana e ao ganhcod®etitividade dos japoneses ocorridos
naquela época (FREITAS, 1991; SILVA, 2003; SILVAAMELLI, 2004).

Morgan (2009) aponta, aléem desse fator, que repi@sena mudanca de equilibrio do
poder mundial, a crescente internacionalizacioodg&nizacbes em geral como ingrediente
que contribuiu para o aumento do interesse em ceenger a relacdo entre cultura e estilos
de vida nas organizacoes.

O tema cultura organizacional se tornou relevaata podos 0s que se interessam pela
compreensao do comportamento humano nas organizagda vez que os valores basicos
compartilhados influenciam sobremaneira o0 modo cawomembros das organizacbes
sentem, pensam e agem (FREITAS, 1991; SILVA; ZANERD04; SCHEIN, 2009).

Em virtude do crescente interesse pelo assuntdifgpaon muitos estudos teoricos e
empiricos versando sobre cultura no nivel da orggéb. Nessa instancia, a cultura pode ser

compreendida como uma variavel da organizacao,cplgeelaem(a organizagcao possui uma
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cultura) ou como uma metéfora, 0 que a organiza;&® organizagcdo € uma expressao
cultural na sua totalidade) (SILVA; ZANELLI, 2008MIRCICH, 1983).

Entender a organizacdo como cultura € reconheqaapel ativo dos individuos na
construcdo da realidade organizacional e no debtememto de interpretacdes
compartilhadas para as suas experiéncias, 0 qasleesquisador a procurar entender como
0 grupo cria sentido para as suas proprias exmiENnsendo necessaria uma postura
empatica e proprio envolvimento no processo desiiy@cao. Entretanto, a aceitacdo de que
a cultura é uma variavel permite que ela possalsimida e instrumentalizada tal como a
estratégia e a estrutura, ou seja, trata-se de unaimgrediente sob o controle da direcdo e
gue pode ser alterado sempre que for conveniesteass objetivos. Neste sentido, ela pode
ser vista e trabalhada a partir de instrumentospedsquisa inerentes ao paradigma
funcionalista, que favorecem um olhar neutro e merde funcional sobre a organizacao,
considerada a perspectiva de seus dirigentes (A& I1Z007). Este pesquisador se posiciona
entre 0s que aceita que a cultura organizaciondd ger gerenciada e modificada por seus
fundadores e pela sua direcao de acordo com spasriéncias e desafios da organizacao.

As pesquisas e abordagens que véem a cultura coraanetafora tendem a explorar
mais 0s aspectos conceituais e politicos da orge&iz como a questdo do poder, do controle
social e ideoldgico. A abordagem funcionalista ¢pa¢a a cultura como uma variavel, é a
mais difundida, pois ela busca respostas pragnsitiaea 0s problemas gerenciais e é onde
encontramos praticamente todas as contribuicOere saimlise deperformance designe
mudanca organizacional, como também os estudosativos, prescritivos e interpretativos
sobre o funcionamento da organizacdo. A compreedadcultura como variavel encontra
forte guarida no conceito elaborado por Schein $20@mbora em seu modelo o autor
também tenha a pretensao de contemplar diferesmdgncias (FREITAS, 2007; MORGAN,
2009; SILVA; ZANELLI, 2004).

Esses dois modos de conceber a cultura organizdcimomo expressao cultural total
ou como variavel organizacional, sdo especificaglms cinco areas basicas de pesquisa
cultural (SMIRCICH, 1983):

1. Administracdo comparativa: nessa abordagem, o interesse reside em conhecer a
cultura do ambiente social na qual a organizacéimsa¥e e COMO 0S Seus pressupostos se
transpdem para o ambiente interno da organizagam@@ dos seus participantes. O objetivo
primordial nesse tipo de estudo, portanto, € oadecer a influéncia que a cultura local ou

nacional exerce sobre a cultura organizacional.taNésea, sdo ilustrativos os estudos
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realizados por Hofstede e Hofstede (2009) sobrdl@éncia da cultura nacional na cultura
organizacional de uma empresa multinacional emféfetites paises.

2. Cultura Corporativa: dentro desta perspectiva, as organizacfes sao lidase
como produtoras de artefatos ou elementos cultaoa® rituais, lendas e cerimoénias, além
dos seus bens e servicos caracteristicos. Estdsigies culturais tém o papel de conferir
regularidade e previsibilidade nas relacdes erdrdiversos participantes, além de promover
adaptacdo, tanto no ambito interno quanto no aneiexterno da organizacdo. Ou seja, a
cultura € compreendida como um instrumento quelaegadapta as pessoas e organizacgoes.
O pressuposto basico € o de que as organizacoesgeiosmos adaptativos que nascem e se
desenvolvem por vias de troca estabelecidas coneio externo. Os estudos de Schein
(2009) se enquadram nesta vertente de pesquisdtdea®rganizacional.

3. Cognicdo Organizacional: neste modo de estudar a cultura organizacional, o
objetivo primordial é compreender as regras qu&i@n 0S grupos sociais e a visdo de mudo
dos seus participantes. A cultura da organizagéanéebida como um "grande contrato" que
compreende a auto-imagem da organizacao e as igggazrientam as crencas e acdes com
base nesta auto-imagem. Desta forma, a culturdididéecomo um sistema de cognicbes
compartilhadas. Em decorréncia, a mente humanaipradultura circunscrita a um nimero
limitado de regras. Os estudos e pesquisas de Google se encontram ancorados nos
preceitos da cultura enquanto sistema cognitivo(&I; ZANELLI, 2004).

4. Simbolismo Organizacional:nesta perspectiva, a cultura € compreendida como um
sistema de simbolos e significados que séo corthzattis. O interesse reside em interpretar
ou decodificar os significados dos discursos simbéldos participantes da organizagdo. A
finalidade primordial neste tipo de escolha € adéatificar como determinadas experiéncias
se tornaram significativas para os membros da agegdo. Com base nisto, torna-se viavel
conhecer "o modo de ser" da organizacdo. Os estddo&eertz (2008) se encontram
amparados por essa abordagem.

5. Processos inconscientes e organizagaoesta concepc¢do, a cultura é conceituada
como uma projecdo ou expressdo da infra-estrutareensal e inconsciente da mente
humana. As acdes das pessoas nas organizacdes @assacompreendidas como projecdes
de processos inconscientes. Logo, as formas e cg@satorganizacionais constituem
manifestacbes dos processos inconscientes.

N&o se pode afirmar qual dessas abordagens € acaree$a ou se existe hegemonia
entre elas. Cada uma delas apresenta uma compressygEcifica de cultura, de organizacao
e de ser humano (SILVA; ZANELLI, 2004).
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Quanto aos métodos de pesquisa, eles variam tar#ota) as opgbes conceituais,
contudo, nota-se maior concentracdo de metodolagipssquisas qualitativas, anda que a
analise quantitativa tenha recebido certa imporamas ultimos anos (FREITAS, 2007).

Esta pesquisa se enquadra na abordagem da cuip@ativa, porque seu objetivo €
analisar os artefatos: procedimento, regras, @sitooletivas e estrutura da organizacéo,
utilizando o método quantitativo na coleta de infacées.

4.3 CONCEITO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

O conceito de cultura organizacional seguiu umae lies conceitos emprestados da
antropologia cultural, na qual se encontram disersarrentes que privilegiam diferentes
aspectos dessa grande questdo humana. E precislareza, portanto, que o conceito de
cultura organizacional ndo é universal, tampouequivoco (FREITAS, 2007).

A multiplicidade de conceitos referentes a culanganizacional pode ser vista a seguir
em algumas defini¢cdes elaboradas por diferentesesut

Uma das definicdes mais citadas e utilizadas édsenaa a de Schein (2009). Segundo

ele a cultura pode ser definida como:

Um padrao de suposicdes basicas compartilhadagpgaprendida por um grupo a
medida que solucionava seus problemas de adapw@géma e de integracdo
interna. Esse padrao tem funcionado bem o suficipata ser considerado valido e,
por conseguinte, para ser ensinado aos novos mengbroo o modo correto de
perceber, pensar e sentir-se em relacédo a essssmas. (SCHEIN, 2009, p. 16).

Schein (2009) argumenta que todos o0s grupos ddsenvaulturas integradas, que
toda definicdo de cultura é sempre uma luta porguézicao e integracdo, muito embora, em
muitos grupos, seu histérico real de experiéncaasideixe atingir um paradigma distinto e
nao ambiguo.

Hofstede e Hofstede (2005) fazem uma analogia enpr@gramacao de computadores
e a mente humana para definir o termo cultura. Réea, os padrbes de pensamento,
sentimentos e agdes sao programas mentais ou saftfvthe mind. Isto n&o significa que as
pessoas sejam programadas como 0s computadores, s@wds comportamentos sao
parcialmente predeterminados pelo seu programaamene sao provavelmente definidos no
passado, que fazem com que elas reajam ao queganayivo, destrutivo ou inesperado.

Para Hofstede e Hofstede (2009) cultura no serggtato significa "civilizacao" ou
"refinamento da mente" e, em particular, os redakadeste refinamento, incluindo arte,

educacao e literatura. No entanto, cultura comgraroas mentais, conforme descrito acima
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€ o significado de cultura usado entre os antrapstias e socidlogos. Neste sentido, eles

definem cultura como:

Cultura é sempre um fenbmeno coletivo, uma vez gupelo menos em parte,
partilhada por pessoas que vivem no mesmo ambsatial onde é adquirida.

Cultura consiste de regras subentendidas do jogals& o programa da mente
coletivo que distingue os membros de um grupo ¢egcsia de pessoas de outros.
(HOFSTEDE e HOFSTEDE, 2009, p. 4).

Pettigrew (1979), em seu artigo precursor, optouysoa corrente interpretativa, na
qual a cultura organizacional € como um sistema s@mificados publicamente e
coletivamente aceito por um dado grupo em detewhitampo. Este sistema € constituido
por termos, formas, categorias e imagens que mearp para as pessoas as suas proprias
experiéncias e situacoes. Ou seja, uma organizagé@assado, presente e futuro, nos quais
o0 homem é cria e criador da cultura por isso a iApeia da técnica de pesquisa acao sobre
ambientes sécio-técnicos.

Trice e Beyer (1993) postulam que a cultura orgamdnal se constitui a partir de uma
rede de concepcbes, normas e valores consideradpgstionaveis e que, por isto,
permanecem nos subterraneos da vida organizackaa.que possa ser criada e mantida, a
cultura deve ser veiculada aos membros da orgawzagr meio de elementos tais como:
ritos, rituais, mitos, historias, gestos e demaigfaios visiveis. Entre esses elementos,
conforme os autores, 0s ritos e 0s rituais se gordm como um dos mais importantes
elementos na analise da cultura, uma vez que ¢temsiem uma série de atividades
planejadas, com uma elaboragéo, na qual interageimsvformas de expresséo cultura, que
por sua vez irdo desembocar em manifestacdes tanerexpressivas.

Quinn (1988) define cultura organizacional com ajgonto de valores e pressupostos
que estao subjacentes a afirmacao "esta € maneifazemos as coisas aqui”.

Para Smircich (1983), uma organizacdo pode serdallarcomo um agrupamento
cultural composto de diversos atores sociais, qustoioem pontes entre 0S niveis macro e
microestruturais, entre a sociedade e o indiviguire a organizacdo e o individuo, como
também entre as decisbes e as acdes, entre ossdsouganizacionais e as praticas, entre o
comportamento da organizacdo e as estratégicasngighas. Na concepcado de Smircich
(1983) a organizacao é um fendbmeno cultural, ca seprganizacdo é uma cultura.

Na compreensao de Geertz (2008), nas organizagdmsiura se expressa ha teia de
significados tecida pelos préprios participantes. S@gnificados compartilhados, elaborados

no processo histérico de construcdo da organizeg@m,gradativamente produzidos nas
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relagbes estabelecidas entre os diversos atoresedario organizacional. A cultura é
considerada ndo como uma rede de comportamentasetasm e complexos, mas como
conjunto de mecanismos que inclui controles, plameseitas, regras e instrucbes que
governam 0 comportamento. Estes mecanismos presgutte simbolos e significados séo
compartilhados pelos atores do sistema culturajolestudar a cultura é estudar um codigo
de simbolos partilhados pelos membros desta cultura

As varias definicbes encontradas sobre culturanizgeional revelam que existem
alguns aspectos que séo referidos com mais fre@iénas também confirmam a existéncia
de diferentes énfases. Verbeke, Volgering e Heqd44€188) analisaram 54 definicbes de
cultura organizacional propostas entre 1960 e 18883.definicdes analisadas verifica-se que
existem trés elementos que sdo predominantes:eeénefa aos membros organizacionais
(74%), ao carater de compartilhamento (74%) e attgas (56%). Os autores sugerem que 0
aspecto central no conceito de cultura organizatigue reiine o maior consenéa fato de
esta se referir algo que é aprendido (normas e compamentos) e que molda a forma

como as coisas sao feitas (praticas coletivas).

4.4 NIVEIS DE ANALISE DA CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional pode ser analisada enoséamiveis diferentes, com o termo
nivel significando o grau pelo qual o fenbmeno cultéralisivel ao observador (SCHEIN,
2009). Para Schein (2009), parte da confusdo eno tda definicdo do que € realmente
cultura resulta de nédo diferenciar os niveis emeajgise manifesta.

Todos os pesquisadores consideram que € possérgifichr componentes diferentes
que representam o0s varios niveis de analise darautirganizacional, dos niveis mais
observaveis aos mais invisiveis, e que estes coenpem estdo inter-relacionados. No
entanto, existem diferencas entre eles quanto aeemide niveis e no tipo de componentes
(SILVA, 2003). Alguns consideram apenas dois niviEsanalise da cultura organizacional
(TRICE; BEYER, 1993), enquanto outros propdem to@&s mais niveis (HOFSTEDE;
HOFSTEDE, 2009; SCHEIN, 2009).

Trice e Beyer (1993) propdem a andlise da cultogarozacional em dois niveis. Um
dos niveis seria a substancia ou o conteudo daraultirganizacional, que seriam o0s
significados contidos nas ideologias, normas, ealorcrencas, que ligam as pessoas e

explicam e interpretam o seu mundo. O outro nigghsa forma ou a expressao da cultura,
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gque sdo as praticas através das quais estes cagodi sdo expressos, afirmados e
comunicados aos membros através dos mitos, rgugiimbolos.

Uma das propostas mais citadas € sem duvida atldenS@009), com trés niveis de
analise da cultura organizacional. No nivel maigesiicial e visivel de analise da cultura
organizacional, conforme mostrado na Figura 2, minam-se os artefatos visiveis e 0s
produtos. Tal nivel compreende o ambiente fisicom@nizacdo, o0 selayout, arquitetura,
tecnologia, disposicdo dos escritorios, tipo detu&®, padrdes visiveis e audiveis de
comportamento, documentos publicos, material paemt@acédo dos funcionarios. Conforme
recomenda Schein (2009), deve-se ter muito cuidado analise da cultura organizacional
neste nivel. Isto porque a interpretacdo nestd pivde ser enganosa, pois € relativamente
facil mostrar como um grupo edifica o seu ambidisieo e os comportamentos das pessoas,
mas o dificil € entender a logica subjacente queelg@a esses comportamentos. Ou seja,
embora visiveis e muitas vezes até palpaveis, Idasiimente decifraveis.

No nivel imediatamente mais profundo dos artefaisreis, no nivel intermediério,
encontram-se as normas e os valores, que em §eralpnam como justificativas para os
comportamentos atuais, ou como manifestacdes derpssapreciadas, mas que ainda néo
sdo sistematicamente praticadas. E o que Schei@9)26hama de valores aparentes
(esposados). Valores idealizados ou racionalizadosfepresentarem o que as pessoas
desejam ou entendem serem 0S mais corretos, masagusdo praticados no cotidiano,
distanciam-se dos atos efetivos nas organizacoes.

O autor alerta para o fato de que néo é simplediidar tais valores somente pela via
da observacao direta. Isto porque estes valoregeeah expressam o que as pessoas dizem
ser o motivo do seu comportamento, 0 que, nao r&ass constituem racionalizagbes ou
idealizacdes. Entretanto, as reais fontes que amtigs comportamentos podem permanecer
encobertas ou dissimuladas.

Por ultimo, o nivel mais profundo, os pressupodt@sicos, correspondem aos
pressupostos implicitos e dados como garantidos spieencontram profundamente
enraizados, sédo partilhados pelo grupo e orientagmeopensar, a que se deve dar atencao, o
que significam as coisas, como reagir emocionalnexd que acontece e que acles
desenvolver em diferentes situacdes. Estes prestwigpndo sdo confrontados ou debatidos,
nao postos em causa porque sao dados como gasantido
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Pressupostos

Basico:

Normas e Valores

Artefatos e Produtos

Figura 2 - Niveis de analise da cultura organizacral
Fonte: Schein (2009)

Os pressupostos basicos podem ser decifrados sitdevéma observacdo intensiva,
uma analise de questdes muito especificas e daragfb das "anomalias" entre os artefatos
observaveis e as normas e valores. Uma vez quenta tcompreendido alguns destes
pressupostos, torna-se mais facil decifrar os fsigwios implicitos nos comportamentos
manifestos e nos artefatos observaveis. E posgixelum grupo possua valores que Ss&o
incongruentes e se manifestem em comportamentosdistentes, mas, no entanto, refletem
um consenso sobre 0s pressupostos basicos.

Segundo Schein (2009), os pressupostos, na malasivezes, tém a sua origem em
valores que com o decorrer do tempo sédo dados admaridos, deixam de ser questionados
e passam a ser implicitos e presentes ao niveludoossciente. Esta caracteristica de
deixarem de ser questionados ocorre, particulaenesta sua aprendizagem foi baseada em
experiéncias traumaticas.

Varios autores estdo de acordo com este modeloltkr5(2009), mas alguns propdem
um nivel adicional para analise da cultura orgamizeal. Como Hofstede e Hofstede (2005),
qgue consideram alguns dos elementos de Schein)(20@8 classifica-os de forma diferente

e propde quatro niveis. No modelo proposto por tddés e Hofstede (2005) os simbolos
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representam o nivel mais superficial e os valoregvel mais profundo, e os heréis e os
rituais sdo niveis que estariam entre os dois [nase

Nesta secdo foi apresentada os niveis de andliseullara organizacional para
compreender o comportamento humano nas organizagd@sbase fundamentalmente nas
proposicdes de Hofstede e Hofstede (2005), ScBéO| e Trice e Beyer (1993).

A escolha do nivel de analise de uma cultura orgaional pelo pesquisador dependera
dos objetivos do seu estudo (0 quanto ele pretsadsrofundar na cultura estudada) e dos
recursos disponiveis para realiza-lo. Quanto maiadentra nos niveis de analise propostos
pelos autores anteriormente citados, mais tempendelvimento com a cultura estudada e
mais recursos sao requeridos. As conseqiUénciassa#dha de um nivel de andlise em
detrimento de outro estdo nas respostas encontrgdasto mais interno foi o nivel de
analise, mais profundas sdo as respostas (presssiposplicitos que se encontram
profundamente enraizado na organizacdo), mas aqeaisgps alternativas seguidas pelo
pesquisador ndo invalidam os resultados obtidos,aleadeve explicitar as limitagées de suas
escolhas.

Para os objetivos deste estudo, que tem suas basasgenharia, a analise da cultura
organizacional adotado esta situado no nivel meisrieo, onde se encontram as praticas
coletivas e a estrutura da organizacdo, conformeivass de analises propostos por Schein
(2009) e Trice e Beiyer (1993).

O fato de escolher o nivel mais superficial (pesiccoletivas e estrutura da
organizacdo) para esta pesquisa nao significa quegada a importancia dos niveis mais
profundos (valores e pressupostos basicos), pdes @mceito de cultura organizacional
discutido na secao anterior, é aceito que as pgatioletivas e estrutura organizacional sédo
moldadas pelos valores e pelos pressupostos baswuopartiihados pelos membros da

organizacao.

4.5 INTEGRACAO E DIFERENCIACAO NA CULTURA ORGANIZAGNAL

No desenvolvimento dos estudos da cultura orgaioizal; apareceram diversas
perspectivas de conceitua-la e analisa-la, confodesrrito em secdes anteriores. Nesse
contexto, surge outra questdo muito debatida pestsdiosos do tema: a cultura é uma
unidade integral, ou seja, ha consenso de lingnageaticas e pensamentos entre 0s
membros da cultura, ou cultura pode ser diferencial seja, ndo ha consenso de

pensamentos, praticas e linguagem entre seus membro
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Os que defendem a teoria da cultura integral (DBAENNEDY, 1997; HOFSTEDE;
HOFSTEDE, 2005; SCHEIN, 2009) sdo também aquelesdgfendem que a cultura é uma
variavel da organizacgéo, ou seja, a organizéadama cultura e pode ser mudada pelos seus
gestores. Por outro lado, os que defendem a teartaltura diferenciada, sdo os mesmos que
defendem a teoria de que a organiza€@mna cultura e que dificiimente pode ser mudada
(ALVESSON, 2007; GEERTZ, 2008; MARTIN, 1992, 2002).

Schein (2004, 2009), um dos mais importantes peadares da cultura organizacional
e defensor da teoria da integridade cultural, aenienque a definicdo de cultura para ser util
e prética, ela tem que ser integrativa. Entretaxtoconcorda que qualquer unidade dentro da
organizacao (divisdo, departamento, setor), padgute propria cultural (subculturas), mas a
cultura em cada uma destas unidades é integralpranimssa existir até conflitos entre as
culturas dessas unidades (contracultura). Paran Slesisa situacdo ndo existe diferenciacdo
na cultura, que por definicdo é integral, mas gamizacdo que possui diferentes culturas.

Segundo Schein (2004), podem existir unidades @ desenvolveram a cultura,
porque conflitos interpessoais ou frequentes muwdanm@ lideranca e nos membros da
organizacao levaram a uma visdo ambigua naquedadmi Esta condicdo € encontrada em
organizacdo que esta recomecando, em situacfegjudsicdo ou em organizagdo que
evitaram atingir o consenso sobre certos valores.

Para Schein (2009), a diferenciacdo ou ambiguidadsdida para analisar a estrutura da
organizacdo, mas ndo vale para a cultura. A démnifprmal de cultura € o consenso
expressos em normas de comportamento, regras, nagrtk pensar, linguagem, praticas
coletivas etc. Se ndo existe consenso, entéo gmigho, ndo existe cultura.

Depreende-se dos argumentos de Schein (2009), quikuea por definicdo é integral,
pois esta é o compartilhamento de pressupostososapelos membros da organizacdo. A
organizacdo pode ter diferentes unidades de cultooatanto, existe diferenciacdo na
organizacdo, mas nao na cultura.

Os representantes da teoria de que pode exiséredidiagdo na cultura e ndo na
organizacdo (ALVESSON, 2007; GEERTZ, 2008; MARTIN92, 2002) argumentam que a
organizacdo é uma cultura, portanto, mesmo haveonfitos e ndo existindo consenso de
pensamento, linguagem, etc., conforme advoga Scli2d09), existe uma cultura
diferenciada. Para eles, cultura ndo é alguma episaa organizacdo tem junto com outras
caracteristicas, mas construida nas relacfes socigaimembros da organizacao, portanto nao
€ unitaria. Vista desta forma, sera encontradaireuité quando conflitos prevalecem em uma

unidade especifica da organizacdo. Logo, difereacambiguidades dentro de uma unidade
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organizacional ndo pode ser vista meramente corfewedciacdo na organizagdo, como
defende Schein (2004), mas como manifestacbesrasitdos membros da organizacao.
Além disso, reforcam, € muito raro nas organizacéesemporaneas, por forca dos interesses
envolvidos, conseguir uma condi¢do de consenso.

Conclui-se do debate entre as duas correntes deampento com relacdo a cultura
organizacional, que a controvérsia com relacadegiacao ou diferenciacdo da cultura, nasce
nas diferentes perspectivas dos conceitos de auwtganizacional, mais especificamente se a
organizaca® outemuma cultura.

Para os objetivos deste estudo e coerente corhasgana engenharia, serd adotada a
teoria da cultura integral, pois segundo esta dedma consenso entre 0s membros da
organizacdo na linguagem, nas praticas e nos pensasn tornando-a, desta forma, mais
pratico de estuda-la e analisa-la. Também sertadml@ que a cultura € uma variavel da
organizacdo, ou seja, a organizaggo uma cultura, que pode ser mudada e gerenciada pela
sua estrutura, isto € pode ser construida e melaorpara atender os objetivos da

organizacao.

4.6 MUDANCA DA CULTURA ORGANIZACIONAL

Mudar a cultura organizacional constitui um prooessmplexo, pois quanto mais
consistente for a cultura, mais dificil sera a smadanca em direcbfes opostas aos seus
valores, uma vez que ela funciona com um antepas afasta a organizacdo de tais
inovagbes. Em funcdo disto, ndo existe um conspasd a questdo de ser possivel ou ndo
gerenciar ou alterar a cultura organizacional. N@amto, ha uma concordancia implicita a
respeito de que a cultura esta conectada a oueoseletos organizacionais, que sofrerdo
alteracdes, caso haja alteracdo na cultura, coestratégia, a estrutura, habilidades, sistema
de recompensas, entre outros. (FREITAS, 1991; SILXANELLI, 2004).

Aqueles que defendem a impossibilidade de alterar gerenciar a cultura
organizacional se amparam nos seguintes argum@miSE; BEYER, 1993):

1. As culturas sdo fendmenos espontaneos, conseegck ocultos de dificil
identificacdo e alteracdo intencional.

2. E imprescindivel experiéncia e conhecimento ,pat@ fato, compreender e

administrar a cultura de uma organizacéao.



54

3. A existéncia simultdnea de multiplas culturas @sterminada organizacdo torna
ardua a tarefa.

4. Ao proporcionar ordem e consisténcia aos ppeites da organizacdo, a cultura
sugere resisténcia aos minimos gestos que evoquelanga descontinuidade e instabilidade.

Pettigrew (2009) considera possivel gerenciar mi@brganizacional, mas com grande
dificuldade. Ele lista sete problemas importantes tprnam dificil a administracao da cultura
organizacional:

1. O problema dos niveis:o problema dos niveis, colocado sucintamentecicgia-se
ao fato de que a cultura organizacional existe ema wariedade de niveis diferentes na
empresa. Assim, no nivel mais profundo refere-s®tas crencas e pressupostos das pessoas
dentro da organizacdag funcionamento interno da organizacéo, quantoraaf como esta se
posidona em face de seu ambiente externo. Petigrew 20@@re que é muito mais dificil
modificar as crencas basicas e os pressupostosodeéatorganizacdo do que modificar
algumas manifestagcbes da cultura, como, por exemaloestrutura e o0s sistemas
administrativos.

2. O problema da infiltracdo - € um corolario dos pontos anotados acima sobre o
diferentes niveis de cultura. A cultura ndo é apgmafunda, mas é também extensa. Assim, a
cultura organizacional ndo se refere somente &passseus relacionamentos e crencas, mas
também a seus pontos de vista sobre os produtesngdeesa, as estruturas, os sistemas, a
missdo da empresa, formas de recrutamento, s@gabz recompensas.

3. O problema do implicito: relaciona-se ao fato de que muito da cultura
organizacional é aceita implicitamenté extremamente dificil modificar coisas que s&do
partes implicitas do pensamento e do comportangag@essoas, € gue raramente emergem
explicitamente para discussao.

4. O problema do impresso- atenta para as raizes historicas profundasatelgrparte
da cultura organizacionah histéria tem grande peso na administracdo preserititura da
maioria das organizacoes.

5. O problema do politico: referese as conexdes entre a cultura organizacional e a
distribuicdo de poder na empresa. Certos grupopadier na organizacdo tém interesse
associado as crencas e a pressupostos que sdantetevem qualquer época, para o
desenvolvimento das empresas. Esses grupos de padavelmente ndo estado dispostos a
abandonar tais crencas e pressupostos sem quereserdp um desafio persistente e

consistente
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6. O problema da pluralidade: € muito proximo da politica e da cultura. A maiatés
empresas nao possui apenas umiga cultura organizacional, porém em qualquer &poc
podem apresentar diferentes conjuntos de crengagssupostos, ou seja, uma série de
subculturas. A ansiedade associada ao desenvoldinfeturo da empresa é geralmente
expressa em termos da linguagem e posicionamelitec@alessas diferentes subculturas.

7. O problema da interdependéncia: enfoca o fato de que a cultura esti
interconectada ndo apenas com a politica da empmegs também com a estrutura, os
sistemas, as pessoas e as prioridades da emfiriegarpelacédo destes sete problemas torna a
cultura organizacional extremamente dificil degamenciada e mais ainda de ser modificada

Pettigrew (1979) sugere que é mais provavel ajustesliimensdes mais superficiais da
cultura do que modificar o nivel mais profundo despupostos basicos e o sistema de crencas
de uma organizacdo. O autor ressalta, contudoguaalguer estratégia pratica para modificar
a cultura organizacional terd de envolver pensameai;do tanto ao nivel das crengas basicas
com na instancia das suas manifestacdes cult&laisfirma que as alteracbes devem ocorrer
no nivel dos artefatos visiveis. Em tal perspecto@em ser revistas normas, politicas,
concepcao de espaco fisico, estrutura da orgamizac8obretudo, as préticas coletivas. A
coeréncia entre o discurso dos principais dirigeptas praticas resultantes se torna vital para
0 éxito da mudanca cultural proposta.

Segundo Freitas (2007), ndo se discute mais senudanca cultural € ou ndo possivel,
mas basicamente como fazé-la de forma a se reakipirejuizos que a desorientacao coletiva
pode causar dentro da organizacdo. Para ela, urteaquensideravel das dificuldades em se
mudar a cultura de uma organizacao estd na caplaciialidar com os sentimentos de perda
que ela provoca, pois, diante de situagbes em guadividuos experimentam a perda de
sentido, eles tendem a se agarrar ao passadoeganas necessidades do presente.

Schein (2009) argumenta que a forma de gerencianpama alterar a cultura depende
do estagio em que a organizagdo se encontra. Ronpéx, quando uma cultura estq no
estagio inicial de crescimento, os mecanismosx@gdio da cultura, podem ser manipulados
com a finalidade de iniciar a mudanca cultural. i®scanismos de fixacdo da cultura
considerados por Schein (2009) s&o: o que os $idprestam atencdo, controlam e
recompensam; como alocam recursos, como seleciggmampvem e destituem pessoas; e as
estruturas e processos organizacionais que criam.

Entretanto, segundo Schein (2009), quando a cubster estabilizada apds uma
longa histéria de sucesso, os lideres constatar@daigs manipulacdes sao, frequentemente,

limitadas ou superficiais em seus efeitos. Desenlgee mudar profundamente suposi¢cdes
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fixadas requer muito mais esforco e tempo. Todavias diferentes estagios de
desenvolvimento de determinada organizagéo, sudjiarentes possibilidades de mudar a
cultura em razao da funcao especifica que ela exenccada estagio de desenvolvimento.
Reconhecer que as organizacés ou sdo uma cultura e esta é imutavel, implicaria
em reconhecer que os administradores se defrordamatgo que Ihes foge ao controle. Ou,
pior ainda, em admitir que o0 sucesso ou fracassaurda organizagdo pode estar na
dependéncia de um fator imprevisivel. Uma vez qua das funcdes dos administradores é
procurar dar previsibilidade ao sistema que admnanis 0 reconhecimento da cultura
organizacional como imutavel seria acompanhadant dissonancia cognitiva. Assim, em
conclusdo do que foi escrito nesta se¢cdo, € apeit® 0s objetivos desta pesquisa que €
possivel gerenciar a cultura de uma organizacabpearexistam dificuldades, como as que

foram apresentadas por Pettigrew (2009).

4.7 CULTURA NACIONAL E CULTURA ORGANIZACIONAL

O processo de globalizagdo provoca diferentes si\deinterdependéncia entre grupos,
organizacoes, instituicdes, e nacdes, que estimalapresas de diferentes nacionalidades a
se unir por meio de formas sinérgicas diversas paraentar as suas possibilidades de
crescimento e expansdo em um mercado claramente aoaipetitivo, portanto, tendo de
conviver em contextos em que a diversidade culttirehda vez mais a regra. Além disso,
existe uma movimentacdo planetaria de populacdessgqudesiocam pelos mais variados
motivos, inclusive profissional, o que permite m@ngue a mobilidade € hoje um dos tragos
caracteristicos das sociedades contemporaneastengigea se fortalecer como novo valor no
futuro do universo organizacional. E neste cendtie se insere o interesse crescente nos
estudos interculturais e sobre a influéncia dastud nacionais sobre a cultura
organizacional (FREITAS, 1991, 2007).

A relacdo etabdedda entre culura radonal e organizeciond foi contenplada no
trabalho deHofstede eHofstede(2009, considerado estudo seminal, um dos mais ricemge
questdes e 0 mais regularmente citaddjzado nasifiais da IBM em diverscs paises do
plangta. Entre 1968 e 1972 Hofstede e colaboradores andisaram 116 mil quegion&rios
aplicados em 72 subsidiérias diferentesda IBM locdizadas en paises distintos. Can bas na
andlise dos ddos, os pegjuisadores identificaram quatro dimensbes clturais: distancia de
poder, evitar incertezas, individudismo x coletivismo e masulinidade x feminilidade. Em

outros estudos, a quipe de Hofstede identificou uma quinta dimensdo que égnominaram de
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oriertacdo de curto prazo x orientacdo de longo prazo. A segiir a descicao cada uma das
cinco dimensdes alturais identificadas por Hofstede

1. Individualismdcoletivismo: nessa dimensio aultural, a énfase reca sdore a
orientacaoda cultura nacianal emrelacdo anatureza humana. A quedado undamental € se a
natureza humana é lna au ma. Se prevalecer a aenca e que anaureza humara éboa, &
pessoasencem a confia umasnas aitras, pedominando aconcepcdode que @da un deve
tomar conta de $ mesmo. Em decorréncia, ocorre uma enorme preoawpacao cm a idenidade
individual, a privaddade e a atonomia. Por outro lado seprevalecer na cultura nadonal o
conceito de que as pessoas $0 mas, deve-se em principio, deonfiar delas As implicacdes
administrativas desss cacepgfes se tmam evidentes Seo presauposto dominante € o de
gue“aspessaas $io confiaveis”, o estilo de supervisd e as brmas a controle ndonecesdiam
ser igidos, e a tedéncia € ade incentivar aparticipag@o. De modo cantrario, se opressupsto
dominante for de que "as pessoa ndo sdo onfiaveis", a tendérncia € a de utizar cantroles
rigidos, uma vez que, se issondo fa feito, as pesoas irdo querer levar dgum tipo de
vantagen. Em dntese, quanto maior o grau de cnfianca entre aspessoasem uma ®dedade,
menor € ograu de ontrole necessad nas oganizaces

2. Distancia do poder: nessa dnensao altural, o interessereside emsaer como o
poder é distribuido nasinstituicbes e myanizacbesde nodo geal. A distribuicdo é igual ou
desgual? A iguadade au desigualdade na distribuicdodo pader rassociedades se baeia en
diferencas fsicas ementais, pregigio socal, riqueza neterial, poder, direitos e privilégos.
Embora essas caracteristicas nem sempre garecam junias, a tendéncia € ade que gandes
diferencasde pder ssjam acanpanhadasde gandes degualdades en cada um dos apectos
apresentados Nas agganzacoes a rdacdo igualdade x desgualdadese reflete nas elacbes
formais hierarquicas. A distarcia de poder entre um gerente um funconario pade ser
compeendida cano a dferenca entre o limte no qual o gerente pode deteminar o
comportamento do funcionario e o limite no qua o funciorério pode dterminar o
comportamento do gerente. Contudo, relafes hierarquicas que em princif parecen ser
idénticas de is parapas (hUumeo de nivés hierarquios emeanismosde catrole), mudam
de socielade para sociedde em funcéo dosistema de Mares tanto dosdirigentes quanto dos
dirigidos.

3. Evitar incertezas. ess dimensao da culta nacional procura \erficar o nivel de
tolerancia das soas em relgdo a sitacOes incetas @i anbiguas. Para enfrentar as
incertezas, as soadades utizam teaologias para se poteger dos imprevistos da natureza,

criam leis pam reqular o comportamento das pessoa e fazem u® da relgido, que guda a



58

aceitar evenbs que nao se consegue explicar ou evitar. Um paiscom um elevado hdice de
enfrentanerto de incertezas presupe maior dificuldade para conviver com sitlag@es
ambiguas eincertas. JAum paiscom hbaixo indiee de enfrentamento dmcertezas, dendéncia
€ a de ge a dificuldade seja mena paa conviver comesse tipo de stuacao Deve ser
lembrado quea defini¢cdo do que vema a ser incerto embiguo vaia de sotedale para
sociedede Nas scciedades em e o indice deenfrenamenb de incerezas 6r baxo nas
organizacOesatendénca é a de ge 0s papéis eas regras ndo sejam detalhadise a obediénei
ndo sejarigida. Além disso, oconflito é visto como natural e aceitével, e os niveis gerencais
tém mais liberdade de agdio e invariavelmente focan sua atengcdo pa a estratgia ca
organiza@. A ras socidades em queo indice de enfrentamento de indezas sja
considerado alto, nas oganizacdes a tendéncia € pam a definicdo rigida e detalhada o
conflito é visto comoalgo ruim, os geentesposaiem aubnomia redrita ese preocupam om
detalhes.

4. Masculinidade/feminilidade: nas sormedades humaras, em gesl, a dferen@
bioldgica entre s sexos possli uma maior ou menor imprtancia na definicdo de regras,
normase papéis saiais. Os papéissexuais a0 serem dfinidos em grande parte a infancia,
durante o proceso de socifizagdo primaria, propdem mmporamenbs assodados a cda
papel Logo, nos primeros anos de vida, homens e mulhere aprené&m como devan
comportar-se e se tacionarcom o sexo oposto. Em principio, ser masalino € se agessivo,
dominante, ompetitivo e aubnomo. Por outro lado, assumir o papel feminino pressupe ser
carinhoso prestativo, ter compaixdo, ® cudadoso e cmpreensvo, entre outras
caracteristicas relacionadas. Em sintese, esta caegaia, foco da avaliacdo € se & vdores
sociais dominantes erfatizam a asseividade, dinheiro e bens mteriais ou a érfase reai
sobreo bemedar das pessoas.

5. Orientacdo de cuto prazdorientagéo de longo praza o conceib temp pale ser
compreendicdb comotend a ungdodeorganizar a vida daspessoas em ©dedade. A partida
compreend que & tem  conceito, sdoestabeleddas prioridades e meta Nesse sentidp
em algumas soiedades indwstrializadas, pevalece a ndxima de "ndo perde tempd ou de
que "tempo é dinheird. Ja, en outias mais tradicionais, a concepo de"perder temmp"
inexiste, umavez que otemp ndo é enconado nen registrado, a réo ser em termosde dae
noite. Além disso, existe pouca cisdo en&tempo passao, preseate e futuro. A arientacdo en
relacdo ao tempo pde se ainda an relacdo a énfase que é dadaao passado, presate au ao
futuro. As culturas nacionais que conferem importancia ao tituro, en decarénda, valorizam

a orientacd® ou o plangamento de longo prazo em suas aganizag@s. Ja asculturas aqie
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focam o pasad e opreente,a éfasetende a ecir para a orientagéo ou o planejamento de
curto prazo.

De aordo com s pardmetros estabelecidos nos edudos de Hofstede, o Basl se
caracteriza como uma saiedade de tendéncia coletivista. A concepcdo minante éade que
aspess@as $ilo mas e de que ap sdomerecedorasde ®nfiangca Todavia, na familia e nos
amigosdeve se confiar.

Os estudos deHofstedetambén mostraram que ds 39 pases estudados, oBrasgl se
encontra stuado como o sexto pais onde a distanciade pde € maor.

Em relacdo aoenfrentamento deincertezas o Bradl se canfigura cano um @is que
convive intersamente com ese tipo de circunstancia Dos 39 paises edudados, o Brasl
ocupou o0 décino quinto lugar. Segundo as @nclusdes do estido, diante de tal cerério, as
organizac@s ro Brasil tendema cefinir por esgito e demodo detalhado as regas. O corflito
em geral é abominado, e os niveis gerencia carecan de maior autonomia.

No que £ refere adimensdocultural masculinidadefeminilid ade, o Brasi apresertaum
indice de nasalinidade &aixo da mélia. Isso sgnifica que, conforme os @dos obtidos por
Hofstedee sus colaboradores no Brasil, o trabdho ea produtividade ndo séo valorizadbs O
gue mais importa sdoasinteragdessodais no trabalho e a vida fora do mesmo.

Por fim, o Brasil se @ractelizacomo um pais onde @mina aperspectiva imediatista ou
de curto praza Tal resutado pode ®r cansiderado consisterte com o da dmenséo culturd do
enfrentamento de incertezas,corsiderada pelos mesmos pesgisadorescomo deindice dto no
casodo Brasl (ver Quadro 1)

E importante lembrar que os estucbs de Hofstede e olaboradores foram realizados em
39 paises, porém em uma oganiza@o especificade trabalho - aIBM - ainda que tenhamsido
invedigados trabalhadores de difererntes nivels hierarquicos. Patanto, cs resiltados dotidos
devem se vistos corsiderando tal limitacdo. Além disso, esses dados foram coletados ente
1968 e 1972, periodo em gue oautoritarismo no Brasil atingiu 0 seu pico e o teor das demais
dimensdes aulturais, provavement, eram de carcteristicas distintas s que podemos
encontrar na atudidade (SILVA; ZANELLI, 2004).

Deve-seconsiderar que, embora asculturasnacionais exergam profundasinfluénciasna
corfiguraggo das culturasorganizadonais, conforme os estudos e pegjuisas evidenciam, tais
relacoes ndo devem ®r concebidas como unilaterds, estticase destituidasde @ntrapartida.
Ou seja, osvalores da altura recional e local tambén podemsofrer influéncia de dementos
culturais deorganzacOes d ata detividade, que exercan consideaveis influéncias nos

conextos saioculturais nosquais opeam (SILVA; ZANELLI, 2004).
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Conclui-se do que foi discutido nesta secéo, qudtara nacional representa o contexto
sociocultural maior no qual as culturas organiza@i® se estabelecem, conferindo-lhes
modos singulares de sentir, pensar e agir. Ou gejando entram nas organizacdes, as
pessoas trazem consigo modos tipicos de se compbitdoricamente construidos e
consolidados em seus contextos socioculturais dgemr Em sintese, as culturas
organizacionais se encontram inseridas e, em pagegsentam projecdes ou expressoes da
cultura nacional na qual as organiza¢cGes operassad\&ica, as pesquisas sobre a cultura nas
organizacdes partem da compreensao de que umaizagiEm também € produto da sua
insercao em determinado contexto socioculturalpéssoas nas organizacdes, ao produzirem
cultura, fazem-no a partir de aprendizados antsiabtidos na sociedade em que foram
socializadas. Isto é, o contexto socioculturalfigomado a partir de multiplos valores sociais,
exerce influéncia decisiva no modo como as pessoasebem e criam as estruturas e 0s

processos organizacionais.



61

Dimenséao Cultural Caracteristica
Coletivismo Crenca de que as pessoas sdo mas e
confiaveis.

O grupo de referéncia é a familia, os amigos g os

"mais chegados".

Alta distancia do poder Os trabalhadores néo-qualificados esperam

relacionamento distante.
Tendéncia a concentracdo organizacional.
Diferenca interna de salario é alta.

O trabalho administrativo € mais valorizado em

relacéo ao trabalho manual.

Nivel elevado de incerteza O trabalho é definido de modo rigido
detalhado.
O conflito é visto como indesejavel
Os gerentes séo detalhistas e possuem autor
restrita.

Foco no curto prazo A perspectiva dominante € no curto prazo.
O planejamento néo rigido.
As coisas vao sendo feitas na medida em
correndo.
Tudo pode ser mudado a qualquer momento.
Multiplas coisas séo feitas ao mesmo tempo.

Quadro 1 - Resumo das caracteristicas da cultura bsileira em cada uma das dimensdes
Fonte: Hofstede e Hofstede (2005)

4.8 TIPOS DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Uma das preccupac@es presente na neioria dcs estudos sdbre a cultura organizeciona
tem sido aidentificacdode tipologiasque pemitam caracterizar as particulandades de uma
cultura, facilitar comparagGes entre organizagdes e etirar conclusdes generalizaveis sbre
perfis esuas consequéncias para a eficaciaorganizaciona (SILVA, 2003). Varios models
foram ebborados comede djetivo, por exenplo, as propostasde Quim (1988), Denison
(1990),Deal e Kenedy (1997) edfstade e Hofstdg€2005.

Uma das tipologias gie tem sido mas utilizada € acorregponderte ao modelo dos
valorescontrastantes de Quinn e colatradoes (QUINN, 1988; CAMERON; QUINN, 199).
Neste modelo, a cultua é vistacomo f£nd o conjunto de vdores e pEesSHPOStos que se
encontram sibjacentes asrgticas orgaizacionais, a sgja, subjacentes a afimacio "E dste
modo quenos fazemos ascoisas agi” (QUINN, 1988, p.66§. Depois de &r realizado varios
estudos sdre os citérios e vaores que definem uma organizacdo eficaz, Qunn (1988)
definiu tréscomo as mais importantes

1. A dimensaoflexibilidade/ controle: que se refere a estutura arganizacional e varia

entre um polo que sadienta a importanda da flexibilidade e o exXremo que efatiza a

omia

vao
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estabiidade ou contrde. Estadimensé&cocorreponde aodilemaexistente entreuma olientagao
para a dertura emudanga au para aestbilidade eautoridade.

2. A dimenséo nterno/ externo: que sigere umamaior preccupacdocom o bemedar,
desenwvlvimento da pessoas ouma preocupacao mas orientada para o exteior ou sga o
desenvolvimenb da propria aganizacdo en ternosde ompetitivid ade.

3. A dimensédo meiodfins: que s#ienta num extremo uma acentuagdo noOs Proessos,
tais como adefinicdo de bjetivos e planejanento, au nos reaultados finais, como, por
exempb, aprodutividade.

Estes trés eixos traduzem valores opostos (coattas), por isto o nome modelo dos
valores contrastantes, e representam os dilemaasgmganizacoes enfrentam diariamente ao
longo da sua existéncia. Quinn (1988) desenvolveumodelo que sugere a existéncia de
quatro dimensdes organizacionais (grupo ou ap@sermvolvimento ou inovacédo; hierarquia
ou regras; e racional ou objetivos) que caracterigaatro tipos diferentes de culturas:

1. Cultura de grupo ou apoio: que enfatiza a fexibili dade e espontaneidale, mascom
foco no interior da organizacdo e guem como caacteristicas prindpais. 0 envolvimenb, a
moral, a discussao e abertura Ou sef, visa principalmere o deservolvimento asrecusocs
humanos

2. Cultura desenvolvimentistaou de inovacgdo:que € caacterizada pela flexibilidade
edrutural e com foco no meio exterior cujas caracterfticas principais sdo: oinsight a
inovagio, aadgptacdo, 0 @oio exerno, a auisicao de recursos e ocrescimenb. Ou seja, a
procurada expansa e transbrmaco.

3. Cultura racional ou objetiva: queenfatiza o controle eprevisibilid ade, com foc no
exterior e que tem como caract&itas principais: a clarificacdo dos objetivos, direcé,
dedséo a piodutividade, olucro e cs resultados. Qu sgja, visa pincipamente amaximizacao
dos resultads

4. Cultura hierarquica ou regras: que € caracterizada pelo foco no interior, mas
existindo uma énfase na orientag@o para o controle e previsbilid ade, procura @ equilibrio e
da consolida&ip. Tem como caractaticas centras: a documenacdo, gesédo dainformacéo e
a esabilidade. Ou sgja, visa ocontrole e continuidade

Outro modH o de tipos de cultura organizacioaile tambémem sido muito utilizado é
0 de Hofstede e Hosfeted€20095, apresentado com mais detalhes na secédo antguer,
propde a existércia das seguintes dimensdes que caracterizam o0s tiposuttura
organizacionais: distincia ao poder; nivel de icerteza; individualismo/coletivismo;

masculinidadefeminilidade;orientacgo alogoprazo ou curto pazo.
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Deal e Kennedy (1997) definem quatro tipos de calterganizacional, com base na
analise de duas variaveis: o grau de risco assunadd@omadas de deciséo e a velocidade de
retorno da informacéo sobre as decisdes tom&asguatro tipos de cultura organizacional
definidos por Deal e Kennedy (1997) sao

1. Cultura do Macho: predomina o individualismoalto grau de risco e rapido
feedbacksobre as acdes. Este tipo cultural é encontradoipalmente em departamentos de
policia no trabalho deicurgides construcdo civil, consultoriarganizacional cosméticos,
entre outros

2. Cultura Laboriosa: se caracteriza pela combinagdo do baiszor com rapido
feedbackOs valores séo relacionados com o culto a aparéne estilo espetacular. Exelmp
desta tipologia € encontrado em grandes organigatggendas.

3. Cultura de Aposta: o alto grau deisco e lento feedback sdo as caracteristicas
predominantes. Congrega organizacdes que desenvatwidades em longo prazo tais
como centros de pesqujsmdustria farmacéutica entre outras. Respeitam rarhigia a
competéncia e a antiguidade como fonte de podemeartilham o conhecimento.

4. Cultura do procedimento: empresas que desenvolvem atividades baseadas em
procedimentos e formalidades e que combinam leatmllfack e baixo custo. E mais
valorizado o modo de fazer um detrimento do queerfaPode ser exemplificado por
companhias de seguros e 0rgaos governamentais.

Foram apresentadas nesta secdo as tipologias teacarganizacional citadas com
mais frequéncia na literatura. No entanto, obseevalo que foi apresentado que nenhuma
delas respondera que tipos de culturas organizaisiogxistem, da mesma maneira que
nenhuma tipologia corresponde a uma realidade plénavalor das tipologias é que
simplificam o pensamento e fornecem categorias gmralha das complexidades que existem

nas realidades organizacionais.

4.9 FORMACAO DA CULTURA ORGANIZACIONAL

A preocupacdo em conhecer o processo de formacaolti@a organizacional € outro
aspecto que esta presente nos estudos sobre argarsizacional. Os modelos de formacgéo
da cultura organizacional presentes nesses estistés diretamente ligados como os autores
conceituam cultura.

Schein (2009) propde um modelo dinAmico para ogss de formacgédo da cultura
organizacional, onde estdo previstas etapas denddgenento. Segundo Schein (2009), a
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cultura s6 é formada quando as suposi¢fes indigdegam a experiéncias compartilhadas,
que solucionam os problemas de sobrevivéncia gragéo interna do grupo. A cultura é
criada por experiéncias compartilhadas, mas éeo tjde inicia esse processo ao impor suas
crencas, valores e suposi¢cdes desde o inicio.

Trés fontes de formagéo da cultura sdo relacionpdas$chein (2009): 1. as crengas,
valores e suposi¢des dos fundadores; 2. as exp@séde aprendizagem dos membros do
grupo a medida que a organizacdo se desenvolveagerbvas crencas, valores e suposicoes
introduzidas por novos membros e lide®simpacto dos fundadores para a formacéo da
cultura é de longe o mais importante para a formalg cultura, embora cada um dessas
fontes exerca um palpcrucial, segundo Schein (2008)ém de escolher a missédo bésica e o
contexto ambiental em que o novo grupo operaryrafadores selecionam seus membros e
influenciam as respostas originais que o grupo emite rw@sfle ser bem-sucedido e de se
integrar ao ambiente. Em uma organizagdo, o procdssformacédo da cultura segue as
seguintes etapas (SCHEIN, 2009):

1.Uma ou mais pessoas (fundadoras) tém a idéiaendenova empresa.

2.0 fundador traz uma ou mais pessoas e cria upogssedal, que compartilha uma
meta e visdo comuns; istoafes acreditam que a idéia é boa,dona, vale a pena seguir em
frente com algum risco e compensa o investimentteempo, dinheiro e energia.

3.0 grupo fundador comeca a agir de modo coordepad® criar uma organizagao
mediante levantamento de capitabtencdo de patentesicorporacéo, localizacdo do espaco
de trabalho e assim por diante.

4. Outras pessoas entram na orgagiio e uma histéria comum comecga a ser construida.
Se 0 grupo @manecer estavel e com exped@s ¢ aprendizagem compartilhadas e
significativas desenvolvera gradualmente suposigdese siseu ambiente como fazer as

coisas para sobreviver e crescer.
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Fundadores e colaboradores

O fundador traz uma ou mais

pessoas e cria um grupo essain

que compartilha uma meta e visfio
comuns.

v

Comportamento organizacional
O grupo fundador comeca a agir ge
modo coordenado para criar uma
organizacao.

Resultados
O grupo grmanecer estavel e com
experiérmias d&  aprendizagem
compartilhadas e significativas.

A 4

Cultura
As experiéncias compartilhadas
solucionam os problemas de
sobrevivéncia e integracdo interpa
do grupo.

Figura 3 - Etapas de formacédo da cultura organizacinal
Fonte: Schein (2009)

Em razdo de slideres fundad@s teneérem a er fortes teoriasde ®mo faze as coisas,
suas teoria s@o teshdas logo no indio. Se suas supcsicdes estierem errachs o grum
fracassa no inicio de sua hstéria. Se sua supost;des esiverem oirretss, elas criam uma
organizaggo pocderosa, wja culturava refletir essassupaicdes originais. Se 0 ambiente
mudar e essas supasicdes forem percebidacono incorretas a organizacdo deve encontar
uma forma de mudasua cultura, proceso excepcionalmente dificil se o fundadediver
anda ro controle ch organizagdo. Tal mudaiga é difcil, principalmente porque no decorrer
do tempoos lideres fundadores tém multiplas oportunida@sde "embutir" suas s1posicdes em
varas rotinasda aganzacdo(SCHEIN, 2009).

Além do processo de formacdo proposto por SchélQ9)? a cultura organizacional
pode ter outras influéncias na sua formacao. Aiémitia da cultura nacional, apresentada em
secdo anterior, € um fator que pode determinaraescteristicas da cultura organizacional
(HOFSTEDE; HOFSTEDE, 2005).

O tipo de area de atividade € outro fator que exarituéncia na formacao da cultura

organizacional através de suas caracteristicaseXeonplo, uma organizacdo que desenvolva
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a sua atividade num meio mais dinamico e complexte ser levada a valorizar a inovacao,
ou seja, a desenvolver produtos ou servicos maisdores de modo a serem competitivos
(SILVA, 2003).

As expectativas da sociedade sobre uma empresaegsitue numa determinada area
também influenciam a cultura de uma organizacaosépa os valores sociais vao influenciar
as empresas, por exemplo, a preocupacédo crescamieo€ direitos humanos ou com o
ambiente deu origem a novas exigéncias para agipagées, neste caso, a sociedade espera
que elas oferecam condi¢cOes de saude e de sega@hcaus trabalhadores e clientes, bem
como espera que respeitem o ambiente (SILVA, 2003).

Uma vez estabelecidos os primordios da culturagmescorrer praticas organizacionais
com o intuito de consolida-la, de modo que propmeiaos empregados recém-admitidos e
aos mais antigos um conjunto de experiéncias cdifalas. E o caso das diversas praticas
de recursos humanos que visam a reforcar a cudesejada para a organizagcdo. O processo
de recrutamento e selecdo, o sistema de avaliagd@edempenho, as atividades de
treinamento e desenvolvimento de carreira e adiqadi de promocao tém, entre outras
finalidades, a funcdo de promover o ajuste dosmetiéegados, recompensando 0s que se
adaptam e punindo aqueles que desafiam a cultiit ASZANELLI, 2004). Pelo menos
trés componentes de uma politica de recursos hwsmemstituem aspectos essenciais de
preservacdo de uma cultura (HARRISON; CARROL, 1991)s praticas de selecado; 2. 0os

meétodos de socializacao organizacional; e 3. assad® administracdo do topo.
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5 CULTURA DE SEGURANCA

Nos ultimos 25 anos observou-se o desenvolvimeatond elevado nimero de estudos
sobre cultura de seguranga, tanto no campo teéoicm empirico. O objetivo deste capitulo
€ apresentar estes principais estudos e analisaaigsmportantes aspectos que caracterizam

0 campo da cultura de seguranca, que serviram basmwteorica desta tese.

5.1 ORIGEM DA CULTURA DE SEGURANCA

Os estudos da seguranca nas empresas tiveram prigemaioria dos casos, na busca
por explicacdo para as causas dos acidentes @¢hiwah evducdo na andlise dasusasdos
acidentes, dede uma cauwsa Unica para casas multiplas de causas técnias, materais e
individuas para causa sstémicas e wganizaconais reflete um novo momento na area de
seguranca do trabalhBlALE; HOVDEN, 1998 SARKUS, 200). Durante ena seuénda da
abordagem de fatoresorganizecionais na andlise doacidentes sirgem varias contribuicdes
tedricas e eriricas a imidir sobre apectos relacionalos com aimporténda da cultura da
organizacagoara eplicacaode acidertes, distinguindo empesascom dferertes niveis de
seguranca (SILVA, 2003). MNste contexto, xstem tés contribuicbes que sao
sistematicamente assoiados a ete tipo de abordagen: o nodelo deserolvido por Turner e
Pidgeon(1997) sobre os"Man-made dissters”, o estido conduzdo por Zohar (1980) sobre
clima desegirancae oreatério final sobre o acidente na usina nuclearGhernobyl, na
Ucrania,em 1988, que introduz o conceato de altura de seguranca.

A primeira andise, sistemateda, da @ordagem de fatoresrganizecionas na analise
dos acidentes sgiu com o trdaho de Turner e Pidgeon (1997), com o livro intitulatian-
made disasters. Eges autores apresnam uma andise dos proces®s aganizacionais que
anecedem umgrance aidene (Qu desaste). Eles sugerem que os graed acidents 0
"incubads’ na organizacdo e querziaorigem Se encontra uma prevaléncia dascrencas e
normas esapstadas Turner e Pidgeon (1997 ardlisaram 84 gamndes aidentes e
identificaram a ristértia de fases ge antecalem o desenvelmentodos grandes a@identes
A primeira fase esta facionada can as normas ecrencas gistertes na organizacao eé
caracterizada pelo decumpimerto e desalorizacdoda legslacdo exstene. A seginda fase
corresponde aoperiodo de incuba@o do acident@ropriamente dito e € caractelizada pelos
seguintes aspectos
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1. A existércia de un persamento de gupo, tais comogcrenca gageraa nas formas de
trabalhar detro da aganizacdo, ou seja, fatoresstitucionas impeden uma percepcao
precisada possbhilidade de acorréncia de um &idente; uma crenca e que sO apessoasda
organzacao éjue conhecen os perigos e stucdes,logo, sigestés de elenertos de foa ndo
sdoconsiderados; adesvalorizaggo, minimizacaodo peigo a que etd expostos, e falhas na
avaliagdo da mgnitude do pego.

2. Foconosproblemas quese enontram bem icentifi cadbs e que 8o conhecidos o que
impede que sejamansiderads outosproblemas com menor visibilidade.

3. A isténcia de diculdades ngyestio da comunie¢d e dainformacgdoleva a que
algunsacontecimentos ndo €am analisados a compreendidos e,por outro lado, pode exisir
uma ma omunicago quese reflee em varias ambiguidades que n® o reslvidas, por
exempo orders quese mntradizem.

4. Aceitacdo da presenca eementos exterioes aempresaem formaéoe informaéo
sdbre stuacOedle perigo.

A ocorréncia dests ondi¢cdes durante um detemmacb periodo de tempo acabaop
permitir que existaum grande addent.

Embora esta andise tenha sido aplicada ao caso dograndesacidentes, as suas
conclu$es constituiram uma contribuicgdomuito importante para a adlisedos aidertes en
geral. Estafoi a primeira alordagem em ge opapel do indviduo que sofre o acidte nédo é
arelisado de formadireta. Surge ajui a primeira referénda a importancia da cultura da
empresaque deéermina o queé vaorizad e a forma omo os problemasa resolvidos no
dia a dia Vaughan (1996) sdienta que Turneg foi o primeiro ademonstra de que modo os
aspetos técnicos, sciais, institucionaise administraivos podem prodar sistemati@mente
grandesacidenes Este tabalho também se distingue pelo fato de eistir uma analise das
causas deacidentes a partir da analise de aoigsocorridosem sebres indstriais muito
diferentes Alémdissq umavez qie foram analsados aidentesemseoresmuito diferentes, e
gue se observou a «isténcia de fatorecomuns naorigem dosacidentes, esta almrdagem
contribuiu para aexisténcia de uma perspediva de quee possvel aprender om os addertes
que ocorrem em empreas de setosediferentes, macom poblemas i@nticos subjacergs.
Dado queos aspecbs de gestédo e Dcias s® oonsiderads cono send 0 ‘coragdo” do
problema facilmente se gprende e aplicam conhecintes.

Outro marco na abordgem oganizacional doscidentes foi o trabaho apreentadopor
Zohar (1980)sobre o clima de seurarga. Ede invesigador analisou a importancia das

percepcos que cs trabdhacbres partilham bre a sgurangca como diagnostico de diferentes
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condicbes de sgurarca nas orgaizagOes. As suas conclusbes sgeriram quea culturade
segurarga tem impli@cdes pama 0 sucesd dos progamasde segurang@, comportamertos s
trabalhadores dnistralidade nas organizags. Est trabalho distingue-seop ser a primeira
abordgem quantiativa que permite a caradzacdo da seguanca ao nvel organizacional,

atrasés da participagd dostrabalhadres.

5.2 CONCEITO DE CULTURA DE SEGURANCA

O conceito de cultura de seguranca surge em 1988yrimeino relatéro técnico
realizado plo International Nuclear Safety Alvisory Group -INSAG, com uma abordagem
de fatores organizacionais na analise do acidentie se apresenta o resultado da analise das
origens do acidente da usina nuclearGhernobyl, na Ucrania(Agéncia Internacional de
Energia Atbmica AIEA, 1991). Oserrose violagdesde pocedimentos ga contribuiam, em
parte, para este acidente foramterpretads como sendaima evidéncia da &isténcia de um
fraca cultun de ®guranca enChernolyl, em paricular, e na indlstria saética, emgeral
Nesterelatorig a cultura de sguran@ foi definida como correspondendo ao ¢onjunto de
caracteristicas e atitudes das organizagfes e dowiduos, que garante que a segurancga de
uma planta nuclear, pela sua importancia, tera aiangrioridade’ (INSAG, 1988, apud
IAEA, 1991, p 1).

Os ams s®& marcads pela realizacdo de uslevado numero de estudesbre cultua
de seguran@ (Guldenmund, 200). Estes etudos enftizatam o papel d® vdores, normas,
atitudese percepfessobre seguranca quee encontram em utilizacdo naganizacao, aore
os indicadores de geranca organizacional, sinistralidael comportamentde seguranca e
risco dos trabalhadores dentro dgamizacéo.

Desde a introducdo do conceito pelo INSAG, a in@ishuclear reconheceu a
importancia da cultura de seguranca nas suasag8td e incentivou os operadores de usinas
nucleares a avalia-la. O termo rapidamente ganhadicmnario do gerenciamento de
seguranca e o conceito foi utilizado como um temiastntivo em relatorios oficiais de
desastres e grandes acidentes (GLENDON; STANTORQ;2BLIN et al, 2000; MEARNS;
WHITAKER; FLIN, 2003; REASON, 1997).

Nos anos de 1990, o tema cultura de segurancdvtoda um grande desenvolvimento

tedrico e empirico. Neste periodo, houve uma @melfdo de estudos sobre cultura de
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seguranca, como objetivo o conceitua-la e deseavatgtrumentos de avaliacao (LEE, 1998;
OSTROM; WILHELLMSEN; KAPLAN, 1993).

Turner e outros (1989 apud PIDGEON, 1991), apéslatario do INSAG sobre o
acidente deChernobyl, apresentaram uma primeira definicdo de culturaseguranca a
salientar aspectos verdadeiramente culturais. &stes autores, a cultura de seguranca, a
semelhanca da cultura organizacional, correspong® aistema de significados partilhados
por um determinado grupo sobre seguranca e que pedelefinido como "o conjunto
especifico dmormas, crencas, funcdes, atitudes e praticaentro de uma organizacao, com
0 objetivo de minimizar a exposi¢do dos empregad@)tes, fornecedores e do publico em
geral das condicdes consideradas perigosas ouaggern doencas." (TURNER et al., 1989
apud PIDGEON, 1991, p. 7).

Embora esta definicdo, bem como a do INSAG, sejgmais referidas e utilizadas,
outros conceitos foram propostos)as nao houve consenso sobre o tema entre o0s
pesquisadores. A primeira definicdo dada pelo INS8iGriticada por ser demasiadamente
restrita e ndo traduzir sua origem tedrica no démcke cultura, quer em termos de defini¢éo,
quer em termos de sua aplicacdo (PIDGEON; O'LEARX]J0; GHERARDI; NICOLINI;
ODELLA, 1998; TURNER; PIDGEON, 1997).

Turner e Pidgeon (1997) consideram que a defirdegdla pelo INSAG d& pouca énfase
a dimensao organizacional da cultura. Ou seja,nskgastes autores, esta definicdo reduz-se
a combinacdo de procedimentos administrativos tadat individuais frente a seguranca,
omitindo a caracteristica de partilha inerentelauca

Para Guldenmund (2000), embora cultura de segursgjgaum importante conceito,
nao existem consensos sobre seus antecedentascorgeldo e as suas consequéncias nos
altimos vinte anos. Além disso, existe uma lacueartbdelos que relacione o conceito de
cultura de seguranca com gerenciamento de riseoedigiéncia dos programas de seguranca.

Para Reason e Hobbs (2003), cultura de seguramgaetérmo muito usado, mas poucos
concordam sobre seu preciso significado ou come ged mensurada. Seguindo esta mesma
linha de pensamento, Choudhry, Fang e Mohamed J2B83eados em uma ampla reviséo de
literatura de pesquisas publicadas sobre o tem@edE398, afirmam que embora o termo
cultura de seguranca tenha sido largamente usadoytws anos, o seu conceito nao é claro.

Alguns pesquisadores consideram que a cultura gierasgca tem origem na cultura
organizacional. Para estes pesquisadores, a cdkusaguranca existe na organizacdo quando
a cultura organizacional prioriza a seguranca dbalho ou possui aspectos que a impactam
(CLARK, 1999; GLENDON; STATON, 2000; SILVA, 2003).
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Glendon e Stanton (2000) e Silva e Lima (2004 sm@ram que a cultura de seguranca
tem origem na cultura organizacional e tem defmig@melhante a esta, ou seja, cultura de
seguranca € um conjunto de crencas, valores e sgparéilhados pelos membros de uma
organizacao que constituem os pressupostos bgmcas seguranca do trabalho.

Guldenmund (2000) define cultura de segurangca camoaspectos da cultura
organizacional que impactam as atitudes e o comperito dos membros da organizacéo
relativa a seguranca do trabalho.

Luz (2003) considera que cultura organizacionalluerfcia as atitudes e o
comportamento dos individuos e dos grupos dentso allganizagdes, consequentemente,
influencia as atitudes e o comportamento destesre@pdo a segurancga do trabalho.

Para Hopkins (2006), a cultura organizacional eri& na organizacdo impacta a
seguranca do trabalho, sendo importante entend®o ceste impacto acontece, com o
objetivo de promover intervencdes na cultura ogional, quando necessario, para que
seguranca do trabalho seja uma prioridade. Este aalienta que cultura em geral e cultura
de seguranca séo caracteristicas de grupo ou deizagao e ndo de individuos.

Hopkins (2005), com base na definicdo de cultugamizacional de Schein (2009),
argumenta que a definicdo de cultura de seguraoda per feita em termos geéticas
coletivascom relacdo a seguranca, pois estas tém origemrassupostos basicos e valores
partilhados pelos membros da organizacdo. Port@at@ Hopkins (2005), a definicdo de
cultura de seguranca em termos pticas coletivas ndo nega a importancia dos
pressupostos basicos e dos valores.

Reason (1997, 1998), que também adota a visdo ldgacaomopréticas coletivas,
acrescenta que esta visao é melhor do que a vséoltira em termos de valores, por que é
mais facil fazer mudancas na cultura mudandara@iscas coletivasdo que nosalores

Outros autores definiram cultura de seguranca coon@spondente a um componente
ou subconjunto da cultura organizacional, apreséotaspectos presentes no conceito desta.
Em seguida sé&o apresentadas algumas das defipigjesstas.

Cooper (1998, 2000), por exemplo, definiu cultueaséguranca como o resultado das
interacfes dinamicas entre trés aspectos: pe@epcodes e atitudes?) ocomportamento e
acoes (préticas coletivaske 3)estrutura da organizacéo As interacdes entre estes aspectos
podem variar em intensidade e no tempo dependeaditwhcdo. Por exemplo, pode levar
tempo para as mudancasesrutura da organizacaoinfluenciar nocomportamento e nas

atitudes dos membros da organizacéo.
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As atitudes e percepgbes s&mo as pessoas sentera organizagcdo e estao
relacionadas com o individuo; os comportamentos &ces sdo que as pessoas fazenma
organizacdo e estdo relacionadas ao trabalhoestratura € constituida pelas politicas,
procedimentos, sistemas de controle, fluxo de mémdes, etc., esta relacionado
organizacdao As atitudes e percepcdesido sdo fatores observaveis, pois se encontram no
campo subjetivo do individuo, enquanto queamportamento e acde® aestrutura sao
aspectos objetivos possiveis de serem observadosio Cestes aspectos podem ser
mensurados diretamente, é possivel também menauradtura de seguranca de forma
significativa em diferentes estagios organizac®nAiFigura 4 representa esquematicamente

as interacdes entre estes trés aspectos presartaiura de seguranca.

Atitudes e

percepcdes

(individuo)
Estrutura —] Comportamento
(organizacéo) | (trabalho)

Figura 4 - Modelo de interagdes reciprocas de cuita de seguranca
Fonte: Cooper (2000)

A definicdo de Uttal (1983 apud REASON, 1997, p)2&ptura muito da esséncia do
que seja cultura de seguranca e se aproxima dagdefide Cooper (1998)vélores (0 que é
importante) ecrencas (como as coisas funcionam) compartilhados, queragem com a
estrutura da organizacao e sistemas de control@gara produzir normas @@mportamento
(a maneira com sao feitas as coisas).

Richter e Koch (2004) definem cultura de segurarogao as experiéncias vividas pelos
membros da organizacéo e os significados e agpietacdes destas experiéncias, expressos
em parte de forma simbdlica, que servem como qaia as acdes dos empregados frente aos
riscos, aos acidentes e a prevencao. Segundo pestqaisadores, a cultura de seguranca é
formada por pessoas e suas relacdes sociais denfiooa das organizacbes e deve ser
entendida em um contexto especifico que pode nuej@ndendo das condicdes materiais e
das relacfes sociais desenvolvidas. Para elefiusacde seguranca néo é integrada ou unica,

ou seja, podem existir diferentes culturas em elifezs departamentos ou setores de uma
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mesma organizacdo. Além disso, durante o processaudanca, a cultura de seguranca pode
torna-se ambigua, apresentando caracteristicagedentes estagios de maturidade.

Ostrom, Wilhelmsem e Kaplan (1993, p. 163) definenftura de seguranca como
"atitudes e crencagda organizacdo, manifestada agdes, politicas e procedimentogjue
afetam a performance da seguranca." Nesta definie8td explicito que as préticas
organizacionais séo reflexo da cultura de seguranga

Segundo Carrol (1998), cultura de seguranca rekeaealta prioridade e o valor dada
por todos 0s seus membros da organizacdo em t@®lssus niveis para a seguranca dos
trabalhadores e do publico em geral.

Para Hale (2000) cultura de seguranca sdibudes, crencas e percepgdes
compartilhadas pelos membros do grupo, que definermas e valores que por sua vez
determinam como elemgem e reagem em relacdo ao risco e ao sistema datwle dos
riscos

A definicdo de Pidgeon (1991) aproxima-se da dgdimide Hale (2000), pois também
se refere a cultura de seguranca caronas, crencas, funcdes e praticgsara o controle
dos perigos e riscos existentes na organizacgao.

Pidgeon e O'leary (2000) definem cultura de segaranomo 0 conjunto de
pressupostose praticas a eles associadas, que permitem que sejam calasturéngassobre
0 perigo e a seguranga.

Instituicbes que atuam na area de seguranca tanalpéesentaram seu conceito e
consideracOes sobre cultura de seguranca. A d&binile cultura de seguranca dada pela
Health and Safety CommissidhlSC) da Advisory Committee on the Safety of Nuclear
Installations (ACSNI) é uma das mais citadas na literatura esidenadas por muitos
pesquisadores (REASON, 1997; WEICK; SUTCLIFFE, 206@mo a mais competente.
Nesta definicho se encontram os terma@dores, atitudes, percepcdo, competéncias
(aspectos psicolégicospadrdo de comportamento(aspectos relacionados ao trabalho) e
programas de seguranca do trabalhalaspectos relacionados a organizacdo), que estdo
presentes na definicdo de Cooper (2000), aproximamgito as duas definicbes. De acordo

com a definicdo da HSC:

A cultura de seguranca de uma organizacdo é o fwadios valores, atitudes,
percepcao, competéncias e padrdo de comportamenitadividuos e grupos que
determinam o comprometimento, o estilo e a prafici@ do gerenciamento da
seguranca do trabalho da organizacdo. Organizagdi®s culturas de seguranca
positivas sdo caracterizadas pela comunicacdo dlanda confianca mutua, pela
percepcao compartilhada da importancia da segummga confianca na eficacia
das medidas preventivas. (HSC apud REASON, 20Q%4p.
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Destaca-se dessa definicho a importancia da coag#oc para uma cultura de
segurancga positiva, além da confianga dos empregaa® medidas preventivas adotadas. E
importante salientar da definicdo acima, que o ®aelo gerenciamento da seguranca do
trabalho € determinado pelas percepcoes, valooespeténcia e padrao de comportamento
dos individuos e grupos da organizacao.

A Agéncia Internacional de Energia Atdmica (AIEA9L) ressalta a importancia das
atitudes e percepcgdepara a efetividade da cultura de seguranga, gbemnsejam aspectos
intangiveis, influenciam as manifestacfes tangiw®mo o comportamento e SGSTque
sao indicadores da cultura de seguranca. AindangegfIEA (1991), a cultura de seguranca
tem duas componentes. A primeira € o comprometiongod gerentes e a estrutura necessaria
dentro da organizagdo para a seguranca do trabalbegunda € a atitude e a percepcao dos
empregados em todos os niveis 0s da organizacaesetagdo ao envolvimento dos gerentes
e a estrutura da organizacao.

A Organizacéo Internacional do Trabalho (OIT, 2084rapola a definicdo de cultura
de seguranca de uma organizagdo para 0 concedoltdea de seguranga de um pais como
um todo. Segundo a OIT, a cultura de segurancadeais € o respeito ao direito a seguranca
no ambiente de trabalho, devendo os governantegngwegadores e os trabalhadores
participarem ativamente na defesa deste direitpenaipio da prevencdo deve ser acordado
como mais alta prioridade. Para a OIT, o pais e esta cultura pode permea-la para as
organizacdes. Depreende-se deste conceito da OGdTaqoultura do pais exerce papel
importante para que as organizacdes tenham umaadk seguranca.

Muitos dos conceitos e definicdbes desenvolvidosa par cultura de seguranca
apresentados nesta secao foram derivados do ammmeitultura organizacional dado por
importantes autores como Schein (2009).

Embora ndo exista consenso com relacdo ao condeitoultura de seguranca, ha
similaridade e convergéncia entre eles (ver Quadabaixo). Muitos aspectos presentes nos
diferentes conceitos de cultura de seguranca apeskes acima sdo comuns e podem ser
agrupados da seguinte forma:

1. Aspectos relacionados ao individucsdo osvalores, crencas, atitudes e percepcao
dos individuos com relacdoestrutura da organizacdo para seguranca. Estes aspectos da

cultura de seguranca refletem o que a organiz2@@&ASON, 1998).
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2. Aspectos relacionados ao trabalhoé o comportamento e acdes (praticas
coletivas)dos grupos com relagcédo a seguranca e aos risessnpes no ambiente de trabalho
(COOPER, 1998, 2000).

3. Aspectos relacionados a organizacae estrutura da organizacao para dar suporte
ao individuo e a seguranca. Estes aspectos daraculiel seguranca refletem o que a
organizacaeem (REASON, 1998).

O fato da cultura de seguranca passar a interegsarestudiosos e pesquisadores
somente apdés o relatério do acidente G@eernoby] ndo significa que ela ndo existia
anteriormente, apenas nao tinha sido ainda dedpestateresse em estuda-la. Com a cultura
organizacional ocorreu fato semelhante, ela jaiexi®s organizacdes, mas somente teve o
interesse despertado em estuda-la na década dep&Rvfecessidade de explicar o sucesso

das empresas japonesas.

Autores Definicao Aspectos

INSAG (1988, Conjunto de caracteristicas e atitudes das orggiesa Nao define clarar
apud AEA, 1991, e dos individuos, que garante que a seguranca de omante os aspectos.
p.1) planta nuclear, pela sua importancia, tera a maior

prioridade.

Turner e outros Conjunto especifico de normas, crencas, func@dermas, crencas,
(1989, apud atitudes e praticas dentro de uma organizacmcoes, atitudes e
PIDGEON, 1991) com o0 objetivo de minimizar a exposicdo dgsaticas.
empregados, clientes, fornecedores e do publico
em geral das condi¢cbes consideradas perigosas ou
gue causem doencas.

Glendon e Conjunto de crencas, valores e normas partilhadosncas, valores,
Stanton (2000) epelos membros de uma organizagdo qU@mas € pressupos-
Silva e Lima constituem o0s pressupostos basicos paratosbasicos.

(2004) seguranca do trabalho
Hopkins (2005) Praticas coletivas com origem nos valores Peaticas  coletivas,
pressupostos basicos. valores e pressupos-
tos bésicos.
Cooper (1998, Resultado de interacBes dindmicas entre percepc@®ercepcao, atitudes,
2000) atitudes, comportamentos e acgbes e estrutura agées, comportamen-
organizagao. tos e estrutura da

organizacao.

Uttal (1983 apud Valores (o que é importante) e crencas (como\é&dores, crencas g
REASON, 1997, coisas funcionam) compartilhados, que interagestrutura da
p.293) com a estrutura da organizagcdo e sistemasodganizacao.
controles para produzir normas de comportamento
(a maneira com sao feitas as coisas).
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Richer e Kock Experiéncias vividas pelos membros d&periéncias, acoe
(2004) organizacdo e os significados e as interpretac8egpolos.

destas experiéncias, expressos em parte de forma

simbdlica, que servem como guia para as acdes

dos empregados frente aos riscos, aos acidentes e

a prevencao.

U7

Carrol (1998) A alta prioridade e o valor dada por todos os sé{#or.
membros da organiza¢cdo em todos 0s seus niveis
para a seguranca dos trabalhadores e do publico

em geral
Ostrom, Atitudes e crengas da organizagdo, manifest#digudes,  crencas,
Wilhelmsem e em agdes, politicas e procedimentos, que afetape@es, politicas e
Kaplan (1993) performance da seguranca. procedimentos.
Hale (2000) Atitudes, crencas e percepcdes compartilhaddgudes, crencas,

pelos membros do grupo, que definem normapercepcoes, valore
valores, que por sua vez determinam como ed€8o e sistema de
agem e reagem em relacdo ao risco e ao sisteordrole.
de controle dos riscos.

w

Pidgeon (1991) Normas, crencas, funcGes e praticas paraN@mas, crencas g
controle dos perigos e riscos existentes praticas.
organizacao.

Pidgeon e O'learyO conjunto de pressupostos e praticas a efegssupostos, praticas

(2000) associadas, que permitem que sejam construilggencas.
crencas sobre o perigo e a seguranga.
HSC (apud Produto dos valores, atitudes, percepgéo, compagenealores, atitudes,
REASON, 2007, e padréo de comportamento de individuos e grupes percepgéo, comporta-
p.194. determinam o comprometimento, o estilo e raentos e sistema de
proficiéncia do gerenciamento da seguranca skguranca do traba-
trabalho da organizagéo. Iho.
OIT (2004) E o respeito ao direito & seguranga no ambientediteito e respeito.

trabalho, devendo 0s governantes, 0s
empregadores e o0s trabalhadores participarem
ativamente na defesa deste direito e o principio da
prevencdo deve ser acordado como mais alta
prioridade.

Quadro 2 - Resumo das definicBes e aspectos de grdtde seguranca

5.3 IMPACTOS DA CULTURA DE SEGURANCA NA ORGANIZACAO

Estudos sobre cultura de seguranca nao tem tidwaape objetivo de conceitua-la ou
mensura-la, mas também mostrar suas implicagcfasapasrganizacdes, mas especificamente
para o desempenho da empresa no que se refereumrsgy neste sentido, existe um

consideravel niumero de estudos que demonstra ocimmia cultura de seguranca no
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desempenho da seguranca (COX; CHEYNE, 2000a; HABBN; LEGENDRE, 2005;
MEARNS; WHITAKER; FLIN, 2003; NEAL; GRIFFIN; HART2000).

Cooper (1998) se refere a importancia da culturseggiranca ndo so para a segurancga,
mas também o impacto que ela tem para a qualidanhdiabilidade e competitividade e
produtividade da organizagéo.

Estudos tém evidenciado que uma cultura de sequrest@belecida € crucial para o
florescimento, o sucesso e o bom desempenho dengistle Gestdo de Seguranca do
Trabalho (SGST) (CHOUDHRY; FANG; MOHAMED, 2007; Eé&t al, 2007; HUDSON,
2003), pois € num contexto onde existe cultura dgumangca que as atitudes e o
comportamento dos individuos relativo a segurarcdesenvolvem e persistem (MEARNS;
WHITAKER; FLIN, 2003). E por esta razdo que o cotwele cultura de seguranca tem
recebido larga atencéo, pois os sistemas de gestéimnardao melhor em organizacdes que
tenham desenvolvido uma maturidade da cultura gieraeca (HOPKINS, 2005).

Cox e Cheyne (2000a) valorizam o conceito de caltier seguranga porque os recentes
estudos sobre o tema revelam, para os gerentesqaigedores da area de seguranca, que o
conhecimento e o desenvolvimento de uma apropdaltiara de seguranca Sao importantes e
podem ser usados como um veiculo para promovemngltia estrutura organizacional para
a seguranca do trabalho.

Segundo Weick e Sutcliffe (2001), a cultura de s@gga ajuda a criar uma cultura
sempre atenta ao inesperado, que € uma caractedas organizacfes de alta confiabilidade,
como aviacgao e industria nuclear, onde o sucesswesade seguranca € estar sempre atento
ao imprevisto e acreditar que os acidentes sengpiie para acontecer.

Segundo Garcia, Boix e Canosa (2004), o envolvimalds gerentes parece ser
determinante para o desenvolvimento da culturaeggiranca, pois consegue envolver os
empregados e melhorar sua percepcao e suas atitasepiestdes relativas a seguranca do
trabalho.

Relatorios oficiais de analise de desastres e gmaadidentes, tais como Chernobyl
(Ucrania), Piper Alpha (Reino Unido), Bhopal (indi&efinaria de Texas City (Estados
Unidos) e explosdo da Challenger (Estados Unid@s), apontado as caracteristicas da
cultura de seguranca como causas determinantes gsaracorréncias destes acidentes
(HOPKINS, 2006; HOPKINS, 2008; LEE, 1998; VAUGHAN)96)

Vuuren (2000) classificou os fatores organizacierpie influenciam os acidentes de

trabalho em: fatores relativos a estrutura da dzggého; fatores relativos a estratégias e
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objetivos; e fatores relacionados a cultura de reega. Segundo ele, é consideravel o
impacto da cultura de seguranca nas causas dencelao gerenciamento do risco.

Segundo a IAEA (2002b), pesquisas sobre acidenterganizacdes indicam que
problemas com a cultura de seguranca sao causpeffites, por isto, atualmente o foco da
industria esta no esforco para melhorar a culteraafuranca, que pode ser realizado em
todos os estagios da vida da organizacao.

Ostrom, Wilhemsin e Kaplan (1993) encontraram @@agntre a existéncia de
problemas na cultura de seguranca e o numero dendes em pesquisa realizada para avaliar
a cultura de segurangca em empresas de energia.

Lee (1998) verificou que os trabalhadores que smfieacidentes tém uma percepcao
menos positiva da cultura de seguranca, por exengmmesentam menor confiangca nas
medidas de controle, percebem menor preocupacagestdio com a seguranca e menor
qualidade da informacdo recebida. Mearns, Whitakeflin (2003) acharam resultados
semelhantes na pesquisa realizada com trabalhatmpataformas de petroleo.

Na pesquisa realizada para avaliar a cultura deraega em plataforma de petréleo no
Reino Unido, Mearns e colaboradores (1998) encamraque os empregados da area
administrativa, assim como 0s gerentes, se sentmmars otimistas do que os empregados de
operagcdo e manutencédo (area de producao) comoeapzliacdo da seguranca.

Outro aspecto que surge associado a cultura deasegué a aprendizagem com 0s
quase acidentes e os acidentes (GHERARDI; NICOL2R00; PIDGEON; O'LEARY, 2000;
REASON, 1997). Pidgeon e O'leary (2000) considega uma das caracteristicas de uma
cultura de seguranca é a existéncia de uma reflex@inua sobre as praticas e sobre recursos
para os sistemas de monitorizagéo, analfsed@backdos quase acidentes e acidentes.

A cultura de seguranca também tem sido associadpectos negativos, por exemplo,
Pidgeon (1997) salienta que a cultura de segurpoda funcionar como uma forma de nao
ver 0s perigos e contribuir para uma percepcamdanerabilidade em relagdo aos riscos,
devido a crenga que o sistema € seguro.

E consenso entre os pesquisadores que a culturgedrgortante papel na seguranca
dos trabalhadores. Dependendo da cultura que preval organizacdo, a seguranca podera
ser considerada um valor ou ser relegado a um degpiano com relacdo a producdo. E
crucial, portanto, que conhecer qual tipo cultwiatente e qual impacto ela exercera sobre a
seguranca, para determinar qual medidas necesg@iasque este impacto seja positivo.
Neste contexto, € que se apresenta os estagiostdedade da cultura organizacional com

relacdo a seguranca dos trabalhadores, pois depinde estagio de maturidade se encontre
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a organizacdo, a seguranca dos trabalhadores @alomou ndo € valorizada pela estrutura

organizacional.
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6 MATURIDADE DA CULTURA DE SEGURANCA

O conceito de maturidade foi inicialmente desendolvnos Estados Unidos da
América peloSoftware Engineering Institute (SEHa década de 1980, para atender a uma
necessidade do governo federal americano de awatiapacidade das empresas contratadas
para desenvolver sistemas de informatica. Naquétadh, devido a grande demanda por
informatizacdo, muitas empresas de engenhariasafevare eram contratadas sem a
capacidade necesséria, acarretando prejuizos deotemdinheiro. O modelo previa os
seguintes estagios de maturidade das empresasdpaeamvolver ossoftware e prestar
posterior assisténcia: inicialin{tial), o repetivel epeatabl¢, o definido (lefined, o
gerenciado rfanagedl e o otimizavel @ptimizing. A capacidade das empresas era
classificada de acordo com seu estagio de matwi(RAULK et al., 1993). Posteriormente,
0 conceito de maturidade foi adaptado para semusiadoutros ramos de atividade como, por
exemplo, gerenciamento de projetos, recursos husraqoalidade (FLEMING, 2001).

Schein (2009) utilizou o conceito de ciclo de vidara propor trés estagios de
desenvolvimento da cultura organizacional, os quasdo relacionados com o0
desenvolvimento da prépria organizacao, confornserite abaixo:

1. Fundacdo e crescimentonascimento e estagio inicial da organizacédo, quando
cultura é dominada pelos fundadores ou pela fachdiminante.

2. Intermediaria: oslideres ndo tém o mesmo dominio sobre cultura, domham os
proprietarios no estagio inicial. Neste estagia, @iltura que define os lideres. O objetivo é
socializacéo da cultura estabelecida, mas a orggdvzcomo um todo sofre um processo de
surgimento de subculturas, pode haver conflitoseeatas e aparecem oportunidades de
mudanca cultural.

3. Maturidade e declinio: o continuado sucesso da organizagao cria fortesypestos
compartilhados e uma forte cultura. A cultura tesearestritiva a inovacdo, passando a ser
valorizada como fonte de auto-estima e defesagpu@s gloria do passado.

Fleming (2001) utilizou o conceito de maturidadsete/olvido peldSEl, para criar um
modelo de maturidade para a cultura de seguranga,ocobjetivo de ajudar as empresas de
petroleo do Reino Unido a identificar a maturidagesua cultura e quais a¢cdes necessarias
para melhora-la. Este modelo tem cinco estagiosndturidade: emergindoeinerging,
gerenciando rhanaging, envolvendo ifvolving), cooperando cpoperating e melhorando
continuamente cpntinually), pelos quais a organizagdo progredird sequenerdém
fortalecendo os pontos fortes e removendo os pdraoss do estagio anterior.
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No modelo de Fleming (2001), o estdgio de matusaddd cultura de seguranca é
determinado com base no tratamento dado pela aaygdiu a dez fatores considerados por ele
como importantes para formacédo da cultura de segayague sao: comprometimento e
visibilidade dos gerentes; comunicacao; prioridddeproducdo em relacdo a seguranca;
aprendizagem organizacional; recursos para sequraw; trabalho; participacdo dos
empregados; percepcao compartilhada dos empregsdose segurangca do trabalho;
confianca; treinamento; e relacdes industriais tesfagdo no trabalho. Figura 5 mostra o
modelo de Fleming (2001) com os seus cinco esté@gasaturidade de cultura de seguranca.

Fleming (2001) alerta que o seu modelo somenteliéagpl em organizacbes que
atendam os seguintes critérios:

1. Tenha um adequado Sistema de Gestao da Segdiicabalho;

2. A maioria dos acidentes do trabalho ndo € caugar falhas técnicas;

3. Atenda as leis e normas sobre seguranca ddhoaba

4. A seguranca do trabalho é dirigida para evitatestes.

A AIEA (2002a) constatou que existem trés estaglesevolucdo de cultura de
seguranca em usina nuclear. No primeiro estagiseguranca do trabalho € dirigida
principalmente pela obediéncia as regras e regulEmpee é vista como um tema de
responsabilidade da area técnica, as melhoriasokfidas por meio de salvaguardas de
engenharia e introdugéo de procedimentos de centi®lriscos. Os empregados tendem a
acreditar que a responsabilidade pela area de asegurdo trabalho € dos gerentes e em
grande parte é imposta por eles.

No segundo estagio, o bom desempenho da seguraricabdlho torna-se um objetivo
da organizacéo e é dirigida em termos de objetvogetas. A organizacdo desenvolvera sua
Visdo e missdo com seus valores e objetivos, dstanelo processos e procedimentos para
atingi-los. Os empregados comecardo a percebep duabalho esta mais bem planejado.
Entretanto, neste estagio, ainda existe frequemtenimposicado por parte da geréncia, pouco
envolvimento dos empregados e a seguranca do hmalgabdministrada e monitorada por

profissionais da area.
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Melhoria continua

Estagio 5
S
(l\j/lelhorando a cultura Cooperando Desenvolver a
€ Séguranca Estaqio 4 confianca e combater
9 a tolerancia
S
EnVIOh_’endO Engajar todos os empregados para
Estagio 3 desenvolver cooperacio e
comprometimento para melhorar
Gerenciando —1 — —
Estagio 2 Descobrir a importéncia dos
empregados e desenvolve
A responsabilidade pesso
Emergindo Desenvolver
Estagio 1 comprometimento Aumentando

a confianca

Figura 5 - Modelo de maturidade de cultura de seganca proposto por Fleming
Fonte: Fleming (2001)

No terceiro estagio, a seguranca do trabalho @& ¢isto um processo, que pode ser
melhorado continuamente e que todos podem contriBuio estagio ideal da cultura de
seguranca, em que para atingi-lo € necessario aoegso continuo, requer visao e valores
compartilhados com os membros da organizacdo, grgvatte deles devendo estar
comprometida e envolvida pessoal e ativamente garaeca do trabalho. Além disso, as
contratadas e os fornecedores também devem ettbing¢ate envolvidos. O tema seguranga
do trabalho esta integrado na organizacdo. As ¢oadiprecarias de trabalho e praticas que
colocam em risco a seguranca sdo inaceitaveis asitamente desafiadas.

Para Westrum (1993, 2004), um dos fatores mais rii@pi@ para a seguranca € a
informacdo, pois a falha no fluxo de informacadcgsesente em muitos grandes acidentes.
No entanto, ele observou que a informacéo flui kemalgumas organizacées, mas em outras
se acumula e emperra, por razdes politicas ougroeitas burocraticas. Outra observacao de
Westrum (2004) é que a qualidade do fluxo de inémdio ndo inclui somente o quanto de
informacéo flui de A para B, mas a relevancia, erymidade e a conveniéncia da informacao
para o receptor. Com base nas suas observacdes aolmaneira com que o fluxo de

informacdes é tratado na organizacdao, ele cricueséagios de cultura:
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1. Cultura patoldgica (pathological culturg¢ — a informacédo é usada como recurso
pessoal para ser utilizada como forga politicarabatho. A informacéo néo flui, € segurada
ou usada como vantagem pessoal dentro da organizaca

2. Cultura burocratica (bureaucratic culturg— a informacao flui através de canais ou
procedimentos formais. Esta forma de fluir a infagdo € com frequéncia insuficiente em
momentos de crise.

3. Cultura construtiva (generative culture— a informacéo flui para a pessoa certa, no
momento certo e da forma correta.

Com base nos trés estagios de cultura criados pstrWn (1993), descrito acima,
Hudson (2001) propés um modelo de maturidade deraulle seguranca. No modelo criado
por ele, foram adicionados dois estagios, o reafreacitve e o proativo fgroactive,
atendendo a uma sugestdo de Reason (1997) de esstendrés estagios do modelo de
Westrum (1993), e trocou o nome do estagio burgordbureaucrati¢ para calculativo
(calculativg, por achar que os profissionais da segurancaat@lho assimilariam melhor
este termo, pois consideram o termo burocraticorggyo. No modelo de Hudson (2001), a
cultura de seguranca evolui de um estagio inioiglatolégico pathologica), até um estagio
final ideal, o construtivogenerativg. A Figura 6 mostra o modelo de maturidade de Huds
(2001).

CONSTRUTIVO
Aumentando PROATIVO
a informacéo /
CALCULATIVO
REATIVO Aumentando

a confianga

Z

PATOLOGICO

Figura 6 - Modelo de maturidade de cultura de seg@nca proposto por Hudson
Fonte: Hudson (2001)

Abaixo estdo descritos cada estagio de maturidadmuliura de seguranca do modelo

Hudson (2001):
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1. Estagio patoldgico(pathological stage neste estagio ndo ha agbes em seguranca do
trabalho na organizacdo. O méaximo que procura faa¢ender a legislacao.

2. Estagio reativo(reative stagg neste estagio as acdes da organizacdo em seguran
do trabalho séo realizadas somente depois de &esdda trabalho terem acontecido. A¢cbes
nao sao sistematicas, busca dar respostas aositasidm trabalho, procurando remediar a
situacao.

3. Estagio calculativo(calculative stage neste estagio a organizacao tem sistema para
gerenciar riscos nos locais de trabalho, mas an@tatem a visdo sistémica da saulde,
seguranca e meio ambiente. A¢bes estdo mais velpaaa quantificar os riscos.

4. Estagio proativo (proactive stage € o desenvolvimento do estagio de transicdo para
0 estagio da cultura construtiva. O lider, com has® valores da organizacdo, conduz as
melhorias continuas para a saude, seguranca e anddente. Procura se antecipar aos
problemas antes que eles acontecam.

5. Estagio construtivo (generative stage existe um sistema integrado de saude,
seguranca e meio ambiente, no qual a organizaciassa e se orienta para realizar seus
negocios. A organizacao tem as informacdes nedassira gerir o sistema de seguranca do
trabalho, esta constantemente tentando melhonacantrar as melhores formas de controlar
0S riscos.

Os trés modelos de cultura seguranca descritosaaejpnesentam diferengas com
relacdo ao estagio inicial da cultura de seguradga.modelos propostos por Fleming (2001)
e pela AIEA (2002a), no estagio inicial a segurashgé&rabalho esta emergindo, existe alguma
acao relacionada ao tema. No modelo proposto pdsdtu(2001), no primeiro estdgio ndo
existe praticamente nada com relacdo a segurantralsidho. Ou seja, 0 estégio inicial nos
modelos propostos por Fleming (2001) e pela AIEBO@A) corresponde ao terceiro estagio
(o burocratico) no modelo proposto por Hudson (2001

Como semelhancas, os modelos de maturidade deeaualéuseguranca apresentam a
possibilidade de uma organizacdo poder evoluirndeestdgio inicial de cultura de seguranca
até a um estagio considerado ideal. Esta evoluggissivel quando se conhece o estagio em
qgue a cultura de seguranca se encontra e quaigentes fracos, para estabelecer as acdes
necessarias para que ela passe para o estagimteedgbégundo Hopkins (2005), uma
organizacdo somente pode se considerar com umaadk seguranga, em que a seguranca
do trabalho é um valor, quando ela atingir o Ultestagio de maturidade. Para ele, ndo existe
cultura de seguranca fraca ou forte, mas estagiosaturidade de cultura ou cultura em

evolugao.
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Estes modelos estdo congruentes com o pensameR&aden (2007), quando ele usa a
expressdo “construindo uma cultura de seguraneayifeering a safety cultuyepara
mostrar que a construcdo de uma cultura de segugapgssivel, principalmente mudando as
praticas da organizacdo com relacdo a segurang@tiiho, mudando praticas muda-se os
valores. Desde que uma cultura nacional se desemalmuitas vezes fora dos valores
compartilhados pela sociedade, a cultura orgampate a cultura de seguranca em particular
podem também ser formadas principalmente pelagasatompartilhadas pelos membros da
organizacao.

Muitas das acdes para atingir uma efetiva culteraegjuranca estdo mais no campo das
técnicas gerencias do que em qualquer outro, cenagsido as condicbes em que as pessoas
trabalham (REASON, 1997).

A cultura de seguranca pode ser socialmente cadatpela identificacdo dos fatores
essenciais para sua formacg&o e com agdes plangjadaatingi-la. E possivel que um grande
e grave acidente possa levar a transformacfesaradia cultura de seguranca, mas estas nao
serdo duradouras. Cultura de seguranca ndo € algdopta pronto na organizacdo, ela
emerge gradualmente com a persisténcia e com besdidas praticas e aplicacdo de
medidas pés no chado. Atingir uma cultura de segaraum processo de aprendizagem
coletiva, interagdo entre os membros da organizag@opartiihamento de pensamentos e
gerenciamento comprometido (REASON, 1997).

6.1 FATORES INDICATIVOS DO ESTAGIO DE MATURIDADE DACULTURA DE
SEGURANCA

A cultura de seguranca € avaliada e mensurada gior ghe fatores que a caracterizam
ou sao indicativos de seu estagio de maturidadeeritento, ndo existe um grupo comum de
fatores definidos como padrdes ou mais represeosatiara esta avaliacdo e mensuramento.
Por isto, muitos estudos sobre cultura de segurimao objetivo de identificar quais sao
agueles mais representativos que possam ser dbfizaa sua avaliacdo ou caracterizagao
(FLIN et al, 2000). Na auséncia da definicdo dos fatores rnegiesentativos para avaliacao
da cultura de seguranca, as pesquisas com o abgitiavaliar a cultura de seguranca buscam
estes fatores na literatura ou em grupos de estudem entrevistas individuais.

A seguirsao descritos estudos sobre cultura de seguraogdatores utilizados para

caracteriza-la.



86

Zohar (1980), que foi pioneiro no estudo de cliraaseguranca, realizou uma revisao de
literatura para identificar quais os melhores fedaque avaliam e caracterizam uma cultura de
seguranca e encontrou 0s seguintes: atitudes dmaj@rpara a seguranca; influéncia do
comportamento seguro para promoc¢ao no trabalhtyémfia do comportamento seguro
sobre o status sociadtatusdos profissionais de seguranca na organizacamrianxia e
efetividade dos treinamentos de seguranca; nivesde no ambiente de trabalho; efetividade
do esforcoversusa promocao da seguranca.

Williamson e colaboradoes (1997), apés revisao iteratura, acharam pouca
coincidéncia de fatores presentes em pesquisastéelzs, mas dois fatores apareceram
consistentemente: a atitude dos gerentes e aatingl empregados com relacdo a seguranca
do trabalho.

Cooper (1998) relaciona os seguintes fatores quadaem a evolucdo da cultura de
seguranca: forte comprometimento do lider com ars@ega do trabalho, contato proximo e
melhor comunicacdo entre todos os niveis da orgefi@z maior controle de riscos, uma
madura e estavel forca de trabalho, boa selec@estoal e procedimento de promocéo justo
e transparente, avanco no sistema de reforcar artémgia da seguranca do trabalho,
incluindo relatos de acidentes.

Além das caracteristicas acima, Cooper (1998) eenésu como essenciais os fatores:
adotar politicas formais de seguranca, priorizaseguranga no mesmo nivel dos outros
objetivos da organizacao, investigar todos os abtédee incidentes, auditar regularmente o
sistema de seguranca para obter informacdes pdesemvolvimento de acdes de melhorias
continuas.

Flin e colaboradores (2000) fizeram uma revisaditdeatura procurando identificar
quais sao os principais fatores que foram utilizadm pesquisas de cultura de seguranca.
Segundo estes pesquisadores, existe uma prolitedegdatores sendo utilizadas e poucas
pesquisas séo replicadas utilizando o mesmo canflefatores. Outra situacdo encontrada é
a dificuldade de comparacgéao entre os fatores, d@i@wdo as inconsisténcias metodoldgicas,
mas também devido as diferencas culturais e deidggm de paises e industria onde séo
realizadas estas pesquisas. No entanto, eles éamelque ndo existe nenhuma evidéncia a
favor ou contra que haja um conjunto comum de éatpara serem utilizadas em pesquisa de
avaliacdo de cultura de seguranca, mas acreditaandguido a multiplicidade, ha um
movimento na direcdo de classificar um grupo derést fundamentais. Apds levantamento
realizado na revisado de literatura, os pesquisadenglobaram os fatores encontrados em

cinco grupos, que sao: g¢renciamento esta relacionado com as atitudes e comportamento
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da geréncia com a segurancasistema de segurancaengloba muitos diferentes aspectos
do sistema de gestdo de seguranca, tais como somaitéeguranca, permissao para trabalho,
politicas de seguranca e equipamento de segurangaco: inclui percepcdo do risco no
local de trabalho e atitudes frente ao risco egarseca; dpressdo no trabalho relativo a
ritmo e carga de trabalho; e epmpeténcia refere-se a qualificacdo, habilidades e
conhecimento do empregado para o trabalho.

Guldenumund (2000, 2007) fez uma analise criticaresco numero de fatores
encontrados na literatura para avaliar a culturaedgiranca e concluiu que ha um nuamero
excessivo de fatores sendo utilizados. Ele obseryoe fatores relativos aos gerentes
aparecem 75% das vezes e os relativos ao sistengesi@do de seguranca do trabalho
aparecem em dois tercos dos estudos. Outra cay@iatsemelhante aos achados de Flin e
outros (2000), € que muitas pesquisas ndo consegeydinar os fatores encontradas em
pesquisas anteriores, até mesmo na mesma organizaca

Reason (1997, 2003) considera que os fatores symasa a formacao de uma cultura
de seguranca séo: a informacaoflexibilidade, aprendizagem organizacioealm clima
organizacional de confianca no qual os empregades sentem encorajados, até
recompensados, a prover informagdes essenciaie aofeguranca no trabalho. A interacao
destes fatores forma uma cultura informada, esslemera a prevengdo dos acidentes
organizacionais.

Hudson (2001) acrescentou mais um fator a listaRdason (1997, 2003), o qual
chamou de prudéncia, onde a organizacao e seusrogeddyvem esta sempre atentos para 0s
inesperados, mantendo alto grau de vigilancia aadidentes.

Choudhry, Fang e Mohamed (2007) realizaram revig&diteratura e acharam cinco
fatores que caracterizam uma cultura de seguranpgamprometimento dos gerentes com a
seguranca do trabalho; b) mutua confianca entenggs e empregados; ¢) autonomia para 0s
empregados; d) monitoramento continuo; e) meltld&iseguranca do trabalho.

Ek et al. (2007), para avaliarem a cultura de segi@a@ em empresa de controle de
trafego aéreo, utilizaram os seguintes fatampsendizagem: que significa coletar, monitorar
e analisar informacdes importantes para aumentanbecimento sobre como o trabalho e a
seguranca estao funcionandoformacao: que significa a propensdo dos empregados em
informar os incidentes e as anormalidades obsesvadatrabalhojustica: por parte da
organizacagoara avaliar as falhas de forma justa e imparaiglje contribui para a confianca
dos empregados para informar os incidentes e asnahdadesflexibilidade: considera a

habilidade para transformar a organizacao do tnabphra atingir as mudancas necessérias;
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comunicacao da organizacdo para os empregados de forma elgmaecisa sobre temas
relativos a seguranca do traballtomportamenta relativo as a¢cdes dos empregados para
seguranca do trabalhatitudes: percepcdo dos empregados relativa a segurangatddho e

ao interesse da geréncia pelo seu bem-estagcédo no trabalho relativo a cooperacéo e o
suporte dado pela organizagdo a seguranca nohoabadpercepcéo do risco relativo a
maneira como 0s empregados véem o0s riscos presendesbiente de trabalho.

A AIEA (2002b) encontrou os seguintes fatores o indicativos da maturidade da
cultura de seguranca em instalacbes nucleattides da organizacdo de continuo
melhoramenta a auséncia de continuo melhoramento impedirobugdo da aprendizagem
organizacional e encoraja a complacéncia que éudioggl para o desenvolvimento
progressivo da cultura de seguraneéetivo canal de comunicacd&oa organizacdo que
pretende desenvolver e melhorar sua cultura deaega deve assegurar que as informacoes
sao efetivamente comunicadaspmprometimento da geréncia uma boa cultura de
seguranca nao se desenvolverd sem o0 comprometim#mtogeréncia, por isto, é
particularmente importante que 0 corpo gerenciahaiestre comprometimentgistema
efetivo de planejamentoum método sistematico € necessario quando doasenento da
cultura de seguranca, a auséncia deste método demama fraca cultura de seguranca;
adequada fontes de recursosfalta de fontes de recursos é sintoma de fradtaraude
segurancahabilidade e competénciao trabalho tem potencial impacto sobre a segarang
somente se for realizado por pessoas qualificade@mmpetentesinfluéncias externas as
influéncias podem ser sociais, politicas, econfsnaa legais. Muitas organizacdes frente a
pressdes externas podem questionar seu futuranpegados, por sua vez, podem se sentir
sem esperanca no futuro e ficar com moral baixstdNestado, os empregados estdo menos
inclinados a mudar e atender as melhorias.

Pela revisdo de literatura apresentada, obsergasa&ao existe um grupo definido de
fatores que sé&o utilizados para avaliar, mensucara&cterizar uma cultura de seguranga ou
gue possa ser indicativo de sua maturidade. Nongntamuitos fatores aparecem
frequentemente em diferentes pesquisas, as vezaésnaw apenas 0 nome (ver Quadro 3),
como por exemplo, o fatdreinamentoaparece em outras pesquisas com a denominacao
competéncia para avaliar o0 mesmo objetivo. Outro exemplo é&tor envolvimentodo
empregado na seguranca do trabalho, que aparegetems pesquisas corparticipagéao

Os fatores indicativos da maturidade de culturaselguranca utilizados no modelo
apresentado nesta tese foram selecionados de uns@orede literatura de 21 estudos,

incluindo os apresentados acima. Os cinco fatoees frequentemente citados nestes estudos
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que melhor identificasse o0 estagio de maturidadeuftara de seguranca foram escolhidos
(ver Quadro 3 abaixo). Esta escolha é corroboraiias pestudos de Flin e colaboradores
(2000), Reason (1997), Westrum (1993) e Zohar (Lg8@ citam os fatores selecionados
entre 0s mais importantes para a caracterizar uihaa& de seguranca.

A descricdo dos cinco fatores selecionados ¢é apiada seguir:

1. Informagédo: € confianga dos individuos na organizacdo pai@arebs erros, os
acidentes e os incidentes ocorridos. Aspecto esggrara construir uma cultura informada
(REASON, 1997). Incluem também os indicadores dige gerados pela organizacdo para
monitorar o desempenho da seguranca do trabalh®@ 8@, 2003; IAEA, 2002b).

2. Aprendizagem organizacional:é a forma que a organizagdo trata as informacdes,
como ¢ feita a andlise dos acidentes e dos in@dgese sao propostas acdes de melhoria, se
sdo implementadas e se os empregados sao infornsatios estas acfes, e se ha busca
continua de melhorar os processos visando a segudantrabalho (IAEA, 2002b; REASON,
1997).

3. Envolvimento: é a participacdo dos empregados nas questdes warsgm como na
analise dos acidentes e incidentes que lhe dizitespa identificacdo e analise dos riscos do
ambiente de trabalho, nas propostas de acdes mharma da seguranca do trabalho e sua
implementacg&o, na elaboracao e revisdo dos proeetts relacionados com sua atividade,
no planejamento das suas atividades, e a partmpaq comités de seguranga, encontros de
seguranca, etc. (CHOUDHRY; FANG; MOHAMED, 2007; GDEBN; KIRWAN; PERRIN,
2007).

4. Comunicacao:é a forma, a conveniéncia e a oportunidade qeda&d comunicacdo
sobre os temas relativos a seguranca do trabalke,l& um canal aberto de comunicagéo
entre os empregados e superiores hierarquicodui fianbém se comunicacdo chega aos
empregados, se € compreendida por eles e a seizagfm monitora a efetividade da
comunicacdo (COOPER, 1998; GLENDON; STANTON, 20@;IVE; O'CONNOR;
MANNAN, 2006; MEARNS; WHITAKER; FLIN, 2003; WESTRUM2004).

5. Comprometimento: € evidenciado pela proporcdo de recursos (temipbeido,
pessoas) e suportes alocados para a gestdo darsggdo trabalho, pelos status da seguranca
do trabalho em relagédo a producéo, pela existéleciam sistema de gestdo da seguranca do
trabalho, onde constam a viséo e objetivos da aaedo, definicdo de responsabilidades, a
politica de treinamento e qualificacdo, procedimgntecompensas, sancdes e auditorias. O
verdadeiro comprometimento significa mais que palét escritas e mencionar a importancia

da seguranca do trabalho nos discursos, preciga bagréncia entre as palavras e a realidade
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(DEJOY et al., 2004; FLIN et al., 2000; IAEA, 20020LIVE; O'CONNOR; MANNAN,

2006).

Autor Fatores utilizados na pesquisa
Williamson e outros 1 Conhecimento de seguranca
(1997)

. Responsabilidade com a seguranca
. Prioridade com a seguranca

. Comprometimento da geréncia

. Controle de seguranca

. Motivacéao

. Atividades de seguranca

. Avaliacdo de seguranca

Cox e Cheyne (2000a)

. Comprometimento da geréncia

. Comunicacao

. Prioridade da seguranca

. Regras e procedimentos de seguranca

. Suporte ambiental

. Envolvimento

. Prioridade e necessidade pessoal para seguranca
. Apreciacao para o risco

. Ambiente de trabalho

DeJoy e outros (2004)

. Suporte organizacional

. Suporte dos colegas

. Participacéo

. Comunicacao

. Condig¢des do ambiente de trabalho
. Programas e politicas de seguranca

Glendon e Stanto

(2000)

. Presséo no trabalho
. Investigagéo de acidentes e desenvolvimento de
rocedimentos

. Adequacéao de procedimentos

. Comunicacao e treinamento

. Relacionamento

. EPI

. Sobressalentes e substituicdo de equipamentos
. Politica de seguranca e procedimentos

Garcia, Boix e Canosa
(2004)

. Clima de seguranca

. Comportamento dos empregados em relacado aasegur
. Treinamento dos empregados na area de seguranca

Neal, Griffin e Hart

(2000)

A WONRPIWODNRPIONOO O P, WTNONR|IOOO PR WNRPERPIOONOOUES, WNERER|IONO OIS WON PR

. Valores da geréncia

. Comunicacao

. Treinamento

. Sistema de seguranca
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Hahn e Murphy (2007)

. Comprometimento dos gerentes

. Envolvimento dos empregados com a seguranca

. Comportamento dos empregados com relacdo agsaorm
. Feedback do supervisor

Rundmo e Hale (2000)

. Comprometimento e envolvimento dos gerentes
. Fatalismo

. Atitudes para violagao de regulamentos

. Comunicacao

. Preocupacao e emocéao

. Falta de poder

. Prioridades para a seguranca

. Conhecimento gerencial.

Rundmo (2000)

. Atitudes para a seguranca

. Comprometimento e envolvimento da geréncia
. Importancia da seguranc¢a na organizacao

. Percepgao e comportamento ao risco

Mears, Witaker e Flir
(2003)

N

. Satisfagdo com as atividades de seguranga

. Envolvimento com as atividades de seguranca
. Comunicacao

. Competéncia dos supervisores

. Comprometimento dos gerentes

. Freqiiéncia de comportamento inseguro

. Frequiéncia de comportamento sob incentivos
. Conhecimento da politica de seguranca

. Satisfacdo com o trabalho

10. Procedimentos e regras escritas

11. Conhecimento dos relatorios de incidentes

O 00O ~NO UL, WNERPIAPWONPRERIONOO OIS, WODNEIAAWDN PR

Reason (1997)

. Informacao

. Aprendizagem Organizacional
. Cultura Justa

. Cultura flexivel gerentes

Zohar (1980)

. Atitudes da geréncia para a seguranca

. Influéncia do comportamento seguro para a prémog
. Influéncia do comportamento seguro sobre stiosl

. Status dos profissionais de seguranga na olzE0zZ

. Importancia e efetividade dos treinamentos dars@ca
. Nivel de risco no ambiente de trabalho

. Efetividade do esforgo versus orientacéo na pgém da
seguranca.

~NOoO o, WNE|AOWODNPR

Ek e outros (2007)

1. Aprendizagem
2. Relatorios

3. Justica

4. Flexibilidade
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5. Comunicacgao

6. Comportamento relativo a seguranca
7. Atitudes para seguranca

8. Situacao no trabalho

9. Percepcgao do risco

Baek e outros (2007)

Caracteristicas relativos aos gerentes:

1. Procedimentos e regras

2. Treinamento e competéncia

3. Acidentes e incidentes

Caracteristicas relativos aos empregados:
1. Satisfacédo e seguranca no trabalho

2. Pressao para producéo

3. Comunicacgéao

4. Envolvimento

5. Percepcao do envolvimento da geréncia e da
organizagdo na seguranca

. Desobediéncia as regras

. Visdo dos empregados do estado da seguranca

Lin e outros (2007)

. Comprometimento dos gerentes
. Envolvimento dos empregados

. Comunicacao

. Avaliacéo do risco

. Ambiente de trabalho

. Atitudes para a seguranca

. Competéncia e treinamento.

Varonen e Mattila
(2000)

. Préticas diarias de seguranca

. Atitudes

. Motivacao

. Atividades de seguranca dos gerentes
. Antecipagéo dos riscos

. Treinamento de seguranca

Fleming (2001)

. Informacdes gerais do empregado

. Treinamento e competéncia

. Seguranca e satisfacédo no trabalho
. Presséo para producéo

. Comunicacao

. Envolvimento

. Comprometimento dos gerentes

. Procedimentos e regras

. Acidentes e incidentes

10. Desobediéncia as regras

11. Visao dos empregados sobre o estado
da seguranca e saude no trabalho.

O oo~ WNRERPIOOORRWDNRERPINOOGPRAWDNERERINO
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12. Avaliacdo do estado da seguranca e saude

Ostrom, Wilhelmsen
Kaplan (1993)

D
-

. Conhecimento em seguranca

. Comprometimento

. Comunicacao

. Inovacéo

. Obediéncia aos procedimentos
. Treinamento

. Efetividade da seguranca

~NOoO O WNPRE

Cheyne e outros (1998)

1. Geréncia da seguranca
. Comunicacao
. Envolvimento pessoal
. Perigos no ambiente de trabalho

AWN

Cooper (1998)

1. Comprometimento do Lider
2. Comunicacéao
3. Controle dos riscos
4. Prioridade da seguranca
5. Aprendizagem organizacional

Flin outros (2000)

. Gerenciamento

. Sistema de seguranca
. Presséo no trabalho

. Competéncia

. Risco

6. Procedimentos

a b~ wN Bk

Quadro 3 - Resumo dos fatores utilizados em diferézs estudos
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7 O POLO DE CAMACARI - INDUSTRIA QUIMICA E PETROQU IMICA

O Pdlo Industrial de Camacari comecou a operar 8@re2junho de 1978. Esta data
marca o inicio das operacdes da Companhia Petroquica do Nordeste - Copene
(atualmente é a Braskem), entdo central de matérias, e denalgundustria de segunda
geracao. Estéa localizado no municipio de Camagd{) quildmetros de Salvador, capital do
Estado da Bahia (OLIVEIRA, 2007).

No inicio da década de 1970, o governo federalddedmplantar na Bahia, com
incentivos fiscais, um complexo industrial petragigio que corrigisse o balango nacional de
producdo e consumo de produtos petroquimicos. &stelexo também contribuiria para
diminuir a diferenca, ja na época constatada, eotmesenvolvimento econdmico deste
Estado e o desenvolvimento dos Estados do sudestecdo do Complexo Petroquimico de
Camacari era um dos muitos projetos que formavédnPlano Nacional de Desenvolvimento
— Il PND, e a industria petroquimica desempenhamapapel decisivo nas transformacdes
econdmicas e sociais que se faziam necessariasaparastrucdo do que se convencionou
chamar, naquela época, uma nova Bahia (CERQUEIB®@V;A.IMA, 2006).

No inicio de suas atividades a petroquimica batariea seu capital acionario sob o
modelo tripartite, em que o Estado, pela Petrogy@#sidiaria da Petrobras), tinha
participacdo expressiva no controle acionario deomaadas empresas, partilhando-o com o
capital estrangeiro e com alguns empresarios s/athcionais, ainda recentes quanto a
disposicdo de investir em empreendimentos de I@prgao de maturacdo, intensivos em
capital e tecnologia. Com o passar dos anos, adResa foi reduzindo gradualmente sua
participacdo no capital ordinario das empresasgaldngar ao capital privado nacional no
controle acionario das empresas, sozinho ou entiagdo, inclusive com grupos estrangeiro
(OLIVEIRA, 2007, DRUCK; FRANCO, 2007).

Para o mercado de trabalho regional, a instalagdBdlo Industrial representou uma
mudanca significativa na estrutura ocupacional aamelo a participacdo do trabalho
industrial no conjunto das atividades da regiasiso Polo Industrial de Camacari chegou
a empregar por volta de 26 000 trabalhadores dirat® meados dos anos 1980 (DRUCK;
FRANCO, 2007).

Nos ultimos anos, houve mudancas na maioria dasesag instaladas no Pélo
Industrial do Camacari, tais como fusdes, incorpiea, associacdes, troca de posicoes
acionarias, transferéncias de acfes e novos ggusoladores. Hoje se reconhece que ao

longo desses anos, mesmo alternando altos e begsattados, a industria petroquimica
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sobreviveu e cresceu, dobrando a sua capacidaui@ e processamento de 2 500 000 t/ano
de produtos, mantendo-se como a maior do hemisfaliLIMA, 2006).

O Pdlo Industrial de Camacari continua sendo o m@iiojeto empresarial da Bahia,
pelo critério de investimentos, a despeito de Gupmjetos importantes que aportaram no
Estado, como a Refinaria Landulfo Alves (RLAM), iaslustrias de celulose, ao sul do
Estado, e o complexo automotivo da Ford na Rddgiéinopolitana de Salvador (RMS).

Atualmente, operam no Podlo Industrial de Camacarca de 60 empresas, sendo a
maioria (aproximadamente 50%) as Industria QuimecBstroquimicas - IQP (ver Quadro 4).
O Pdlo abriga ainda empresas que atuam em oujosestos de atividade econdmica, como
metalurgia do cobre, téxtil, bebidas, celulosegmrudiveis, pneus e servicos. Emprega um total
de 13.000 trabalhadores diretamente e 20 000 por deeempresas terceirizadas. O setor
quimico-petroquimco instalada no Pdlo Industrégponde por mais de 30 % do Produto
Industrial Produto - PIB do Estado da Bahig sendo hoje o carro-chefe da economia baiana
(OLIVEIRA, 2007; SPINOLA, 2007). A Figura 1 mostm fluxograma das IQP do Pdlo

Industrial de Camacari.
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Figura 7 - Fluxograma das industrias quimicas e pevquimcas do Polo Industrial de Camagari
Fonte: Abiquim (2006)

O Comité de Fomento Industrial de Camacari — Céfigma associacdo empresarial
privada que representa mais de 50 empresas ires$alaa Polo Industrial de Camacari

(OLIVEIRA, 2007). Esta associacao tem o objetivaadeentar o nivel de integracéo entre as
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empresas. Suas atividades concentram-se prionitani®e nas areas de meio ambiente,
seguranca industrial e patrimonial, satde ocupatianfra-estrutura, relacées com o governo
e as comunidades vizinhas ao Complexo Industaahunicacéo social e desenvolvimento de
pessoas. O Cofic atua como articulador, facilitaelaroordenador de acbes coletivas para
atender os interesses de suas associadas.

Atua ainda através de Comissdes Técnicas, formamlaseepresentantes das empresas
associadas: Comissdo de Seguranca Industrial — NQSIComissdo de Saude do
Trabalhador — CST, Comissdo de Meio Ambiente, Csémisde Recursos Humanos,

Comisséo de Comunicacdo/Responsabilidade SociairesSao de Tecnologia.

Ramo de atividade Quantidade

IndUstria quimica e petroquimica 29
Industria de geracao e fornecimento de gases 4
Servigos (manutencéo e logistica) 4
Industria de fertilizantes e adubos 3
Geracdao de energia
Tratamento de efluentes
Industria de material plastico 2
Industria de fabricacdo de fibras artificiais e 2
sintéticas

Industria de celulose
Industria automotiva 1
Industria de fabricacdo de peneumaticos

Industria metallUrgica de metais ndo ferrosos 1
Industria de bebidas 1
Industria de fabrica¢cdo de medicamentos 1

w w

[EEN

-

Quadro 4 - Industrias do Pdélo Industrial de Camacar
Fonte: Cofic (2010) e Fieb (2010)

COMISSAO DE SEGURANCA E HIGIENE INDUSTRIAL - COSIMA

Formada por técnicos de seguranca e meio ambiasterdpresas associadas, reune-se
mensalmente para tratar de assuntos de interedsBv@odas empresas nas areas de
Seguranca e Higiene Industrial do Pélo.

O objetivo da comissdo é propor normas, procedioser® melhorias nas suas
respectivas areas de atuacao, discutir e propoc®ed conjuntas que atendam necessidades

coletivas das empresas associadas ao Cofic.
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COMISSAO DE SAUDE DO TRABALHADOR - CST

Formada pelos profissionais das areas médicas ogwesas do Podlo, relne-se
periodicamente para tratar de assuntos de intecetete/o das empresas da area de Medicina
Ocupacional.

O objetivo da comissdo é propor normas, procedioserd melhorias nas suas
respectivas areas de atuacao, discutir e propoc@®ed conjuntas que atendam necessidades
coletivas das empresas associadas ao Cofic.

MEIO AMBIENTE

A Comissao de Meio Ambiente reuniu-se regulamentearde o ano para discutir
assuntos de interesse das empresas, acompanharpancanto dos Condicionamentos da
Licenca Ambiental do Polo e promover a troca desggpcias técnicas entre as empresas.

O trabalho em industrias quimicas e petroquimicageral pode ser compreendido a
partir de quatro aspectos que se interrelacionantaracterizam. Ele € perigoso, complexo,
continuo e coletivo (SOUZA; FREITAS, 2003). Caraiztzese também pela coexisténcia de
duas ldgicas distintas de presenca e manifestagaiscbs e producdo de acidentes, que
adicionam variabilidade a este sistema de produé@olado dos riscos catastratroficos
especificos do processamento de compostos quinmfl@snaveis e téxicos, geradores
potenciais de acidentes ampliados como explositieéndios e vazamentos/emissdes, com
consequéncias para as populacdes vizinhas asdal@ipara o ambiente, tem-se 0s riscos
simples e comuns a uma grande variedade de atesddeé trabalho industrial menos
qualificado, associados a ocorréncia de acidentesst (PORTO; FREITAS, 2000).

Apesar dos riscos que envolvem, a indUstria quimipatroquimica ndo esta entre as
dez atividades econbmicas onde ocorrem mais aesla@ trabalho tipicos no Brasil e na
Bahia, especificamente, nos dudltimos cinco anos (BAH2007; BRASIL, 2008;
CONCEICAO et al, 2003; GONCALVES FILHO; RAMOS, 201&egundo dados do Cofic,

a taxa de perda de tempo por acidente de traballi®dlo Industrial de Camacari € de uma

ocorréncia para cada um milhdo de homens horaaltedas, comparada com 17 ocorréncias
em outras indastrias no Brasil. As hipdteses pasasresultados sdo o desenvolvimento da
industria quimica e petroquimica, nos ultimos 20@sarcom grandes empresas de capital
nacional, utilizacdo de tecnologia avancada, elevddel de automacao e implementacéo de
um sistema de gestdo de seguranca, por meio do €dfuas comissbes. Entretanto, ainda

existam situacdes de precariedade das condicOoeslmho, principalmente nas empresas
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guimicas de menor porte e nas empresas terceisizadde ocorrem a maioria dos acidentes
de trabalho com vitmas fatais ( DRUCK; FRANCO, 208@ORTO e FREITAS, 2000).
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8 O POLO CALCADISTA DA BAHIA

Nas ultimas quatro décadas, o Brasil tem repredenten importante papel na histéria
do calgado. O maior pais da América Latina € um mass destacados fabricantes de
manufaturados de couro, detendo o terceiro lugaamking dos maiores produtores mundiais
(ABICALCADOS, 2009a).

Apesar da maior concentracdo de empresas e pesspaEldo na producao de calcados
estar localizada no estado do Rio Grande do Sokiderado o bergco do calgado no Brasil, a
producdo brasileira estd gradualmente sendo digfdabpara outros polos. Estes estédo
localizados nas regibes Sudeste e Nordeste dogemidp destacado o interior do estado de
Sédo Paulo (cidades de Jau, Franca e Birigui), bemopaestados emergentes como Paraiba,
Ceara e Bahia. Ha também crescimento na producaalcedos no estado de Santa Catarina
(regido de Sao Joao Batista) e em Minas Geraigi@rate Nova Serrana e Belo Horizonte)
(ABICALCADOS, 2009b; SILVESTRIN; TRICHES, 2008).

O Pdlo Calcadista do Nordeste ganhou for¢a a mhotinicio da década de 1990, com a
imigracdo de grandes empresas calcadista do SulSeideste para a regido, devido a grande
sensibilidade desse setor aos custos de mao-dealmaessdo pelo aumento dos salarios,
exercida por entidades sindicais, foi o principi@nento responsavel pelas mudancas de
locais das empresas calcadistas no Brasil. Na aBdgordeste se encontra uma massa de
trabalhadores desempregados com baixa capacidagatézacéo sindical e disponivel para
salarios muito aquém dos praticados no Sul do RAI$VEIRA, 2003; SILVESTRIN;
TRICHES, 2008).

A opcao pela Bahia, dentre os estados do Nordestd, inserida na politica de
desenvolvimento industrial desse Estado, cuja ds@@nna capacidade de induzir novos
investimentos e definir sua localizacdo, tem sidtewinada, principalmente, pela guerra
fiscal (OLIVEIRA, 2003).

Na Bahiao setor tem 110 plantas industriais, distribuidas regides de Feira de
Santana, Alagoinhas, Cruz das Almas, Itabuna, Mitde Conquista e Ilhéus. Em torno de 35
mil trabalhadores atuam nestas empresas, que @odaaualmente 43 milhdes de pares de
calcados, além de acessorios como bolsas, cintoieiras e pastaéABICALCADOS,
2009a).

A industria calcadista, condicionada pela natumdagrocesso trabalho, intensivo de
mao-de-obra, tem como caracteristica basica de etitimjglade o custo desse fator produtivo.



100

O fato de as industrias enfrentarem dificuldadesaut®matizar certas etapas do processo
produtivo, como o corte, a costura, montagens bamcantos, gera a necessidade de grande
namero de trabalhadores. Como conseqiéncia o caligadista tende a apresentar baixos
niveis salariais, alto indice de rotatividade, difitacéo do trabalho e a constante utilizacéo
de trabalhadores n&do-qualificados (SILVESTRIN; TRES, 2008).

Apo6s andlise das condi¢Bes de trabalho na indid¢riealcados, Fensterseifer (1995)
revelou os seguintes aspectos desse setor: 1. gongeemao-de-obra intensiva: as condicdes
tecnoldgicas predominantes fazem do trabalho hunuamdator tdo importante quanto as
maquinas e equipamentos; 2. baixos indices salagaitrabalhadores do setor recebem uma
remuneracdo média abaixo da remuneracdo médiadstii®; 3. grande contingente de méao-
de-obra com baixo nivel de qualificacdo: as formdasdivisdo e organizacdo do trabalho
predominante nas empresas do setor concorrem paracesso de segmentacao intensivo,
através do qual um grande contingente de trabatbagmuco ou nada qualificados executa a
maior parte de um conjunto de operacdes extremamsimplificados; 4. indices de
rotatividade em niveis relativamente elevados:asiqa da rotatividade é uma das estratégias
utilizadas no setor para reduzir os niveis de issl&eais.

Embora algumas empresas de maior porte tenhamrnizai#o seu parque tecnolégico
no final do século XX, a industria de cal¢cado naalee a baiana em particular continuam a
apresentar caracteristicas artesanais, com maqulisatetas e sem protecdo contra acidentes
de trabalho (SILVESTRIN; TRICHES, 2008).

Esses fatores tem contribuido para o elevado irdbcacidentes de trabalho no setor
nos ultimos anos na Bahia. Em 2008 foi o setorapresentou maior numero de registro de
acidentes de trabalho no Estado e nos ultimos camas esta entre as cinco atividades
econdmicas em que mais ocorreram acidentes ddhoalBRASIL, 2008; GONCALVES
FILHO; RAMOS, 2010).

Com base nos dados apresentados acima, foi cattsuQuadro 5, para comparar as
caracteristicas da industria quimica e petroquintiom as caracteristicas da industria

calcadista e evidenciar as diferencas entre ossdtises industriais.
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Setor/Caracteristicas IQP Calcadista
Nivel de Automacdo do processo Alto Baixo
produtivo
Natureza do processo produtivo Continuo Batelada
Localizacao territorial na Bahia Concentrada (Cariac  Dispersa em varias

regides do Estado

Existéncia de comité de fomento As empresas estao Nao existe comité
integracdo entre as empresas associadassociadas a um comité

de fomento (Cofic)

Forca de trabalho empregada Baixa Alta
Qualificagao da forca de trabalho Alto Baixo
Inicio das operacdes na Bahia 1978 Inicio dos 4888
Riscos envolvidos na operacao Alto Baixo
Numero de acidentes de trabalho Baixo Alto

registrado nos ultimos cinco anos na
Bahia

Quadro 5 - Comparacéao entre as Industria Quimica ®etroquimica do Polo Industrial de Camagari e a
industria de fabricacdo de calcados na Bahia
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9 PRESSUPOSTOS E DELIMITACOES TEORICO-CONCEITUAIS

Neste capitulo apresenta-se uma sintese dos posgssideoricos, que nortearam o
desenvolvimento desta pesquisa. Estes pressupestizos tiveram com base a revisdo de
literatura apresentada nos capitulos anteriores.

A revisdo de literatura apresentada e 0s presagpdsbricos que orientam esta
pesquisa permitiram fazer as delimitacfes tedrimweituais apresentadas neste capitulo.

Por ultimo, sdo recapitulados os objetivos destsgyiea, que tém como base 0s

pressupostos e as delimitacdes tedrico-conceipaesentadas a seguir.

9.1 PRESSUPOSTOS TEORICOS DESTA TESE

Com base na revisao de literatura apresentadan fooastruidos quatro pressupostos
tedricos principais que balizaram o desenvolvimeletsta tese.

O primeiro pressuposto teérico € com relacdo a@eittnde cultura organizacional.
Neste estudo, utiliza-se o conceito de cultura riegaional semelhante as propostas
apresentadas por outros autores (HOFSTEDE; HOFSPEOG; QUINN, 1988; SCHEIN,
2009). O conceito de cultura organizacional quézbalesta tese é: um conjunto padrdo de
suposi¢cfes basicas e valores coletivamente cofhgalds pelos membros da organizacéo,
gue determinam gwaticas coletiva®u "a maneira que fazemos as coisas aqui

Essa definicdo foi fundamentada nas raizes denbaga deste trabalho, porque nela
esta enfatizado gwaticas coletiva®u "a maneira que fazemos as coisas agis praticas
coletivasou "a maneira que fazemos as coisas atgm uma conotacao de ser a forma certa,
apropriada e aceita de fazer as coisas na orgaoiz&pmo esse julgamento origina-se nos
pressupostos compartilhados e nos valores, a c¢@inda cultura em termos ¢eaticas
coletivasndo nega a importancia dos pressupostos e dagsalo

O segundo pressuposto tedrico € com relacédo ae@itome cultura de seguranca. Neste
trabalho, utiliza-se conceito de cultura de segta@emelhante de outros autores (COOPER,
1998, 2000; HALE, 2000; PIDGEON, 1991; UTTAL, 198Bud REASON, 1997, p.293),
portanto, para os objetivos deste estudo, entem@erso cultura de seguranca o conjunto de
pressupostos basicose valores compartilhados coletivamente pelos membros da
organizacédo, que determinanestrutura e aspraticas coletivasda organiza¢do com relagédo

a seguranca do trabalho.
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A opcdo por esta definicdo também estd fundamemtaslaaizes de engenharia deste
trabalho. Desta forma, esta pesquisa focapnaticas coletivase naestrutura existente na
organizacao para dar suporte a seguranca. Esteitmteambém possibilita 0 gerenciamento
da cultura de seguranca a partir das praticasiwadee da estrutura organizacional, que
interagirdo com outros 0s aspectos (atitudes eepedes) para mudar a cultura.

O terceiro pressuposto tedrico, € que cultura &taristica de grupo ou de organizacao
e ndo de individuos. A definicdo de cultura em teyrdepraticas coletivaou "a maneira
que fazemos as coisas dbgugforca este pressuposto.

O quarto pressuposto tedrico desta pesquisa, ésgumudando a&strutura e as
praticas coletivas pode-se mudar a cultura da organizacdo e a culteraeguranca em
particular, ou seja, a cultura por ser construidagerenciada a partir dsstrutura e das
praticas coletivasexistentes na organizacdo, conforme as concep@déeason (1997) e
Hopkins (2005) e o modelo de interacBes reciproeasultura de seguranca proposto por
Cooper (2000). O modelo proposto nesta tese pbssibia identificacdo dessa mudanca de

estagio de maturidade da cultura de seguranca.

9.2 DELIMITACOES TEORICO-CONCEITUAIS DESTA TESE

As delimitacdes tedrico-conceituais elaboradas base na revisao de literatura e nos
pressupostos tedricos que norteiam este estuddusfradas na Figura 8. Assim, admite-se
gue a cultura organizacional esta inserida na m@utlo local ou da regido onde esta instalada
organizacéo e € influenciada por ela, como tambémfiueencia. Por outro lado, a cultura de
seguranca se insere na cultura organizacionalerstdr suas influéncias, como também a
influencia. Portanto, a cultura do local ou regifme esta instalada a organizacdo também

influenciaré a cultura de seguranca.
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CULTURA GERAL

CULTURA ORGANIZACIONAL
* Pressupostos Basicos

* Valores

* Praticas coletivas

Figura 8 - Delimitacdes tedrico-conceituais de dulra organizacional e cultura de seguranca
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9.3 OBJETIVOS DA TESE

Na revisdo de literatura efetuada, observa-se oistemr modelos de estagios de
maturidade de cultura de seguranca, raaséncia de um instrumento que possibilite
identificar em que estagio de maturidade se ermoatrcultura de seguranca de uma
organizacdo, com o objetivo de adotar medidas p&thora-la, caso necessario, para atingir
estagios mais avancados. O presente trabalho praccontribuir para resolver edéeuna
existente na literatura, ao desenvolver, aplicaalelar um modelo que podera ser utilizado
na gestdo de seguranca das organizacgoes.

Assim, recapitulando os objetivos que orientaragtaboracao desta tese:

Objetivo geral: desenvolverum modelo que possibilite identificar qual estagm
maturidade se encontra a cultura de seguranca d@rganizagao industrial.

Objetivo especifico 1: testaro modelo nas induUstrias quimicas e petroquimicas
pertencentes ao Polo Industrial de Camacari parhen®r o estagio de maturidade de cultura
de seguranca dessas organizacgoes.

Objetivo especifico 2: validaro modelo proposto para identificagdo de estagio de
maturidade de cultura de seguranca com sua aphceaempresas quimicas e petroguimicas

pertencentes no Polo Industrial de Camacari.
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10 METODOLOGIA

Todo e qualquer trabalho de investigacédo cientifieaessita confrontar teorias com
dados de experimentacdo ou de observacido. E atdavédefinicio da metodologia de
pesquisa que se delineiam o método de estudo e@cascas a serem utilizados pelo
pesquisador.

A especificacdo da metodologia de pesquisa, segladtatos e Marconi (1992),
abrange um grande numero de itens, pois respondpiesdes: como? com que? onde?
quando?, dando condi¢cbes ao pesquisador de aigghjetivos de sua proposta de trabalho.

Nesta perspectiva, este capitulo expde o camimhweést do qual se chegou a realizacao
da pesquisa, na busca de atingir os objetivos #spelos por este trabalho de tese. Os itens
gue compdem o presente capitulo formam entdo ossnadilizados para atingir os objetivos

desta pesquisa.

10.1 NATUREZA DA PESQUISA

A abordagem quantitativa e a qualitativa sdo doitonos diferentes pela sua
sistematica, e, principalmente, pela forma de ammh do problema que estad sendo objeto
de estudo, precisando, dessa maneira, estar adequatipo de pesquisa que se deseja
desenvolver. Entretanto, € a natureza do problamsea nivel de aprofundamento que ira
determinar a escolha do método (OLIVEIRA, 1996). bas as abordagens sao Uteis e
fornecem diferentes formas de analise.

Embora o estudo de cultura de seguranca envohexi@spcomportamentais (trabalho),
estruturais (organizacdo) e psicolégicos (atitugessamentos e crencas do individuo),
conforme descrito no capitulo 5, nesta pesquisdoftado os aspectos estruturais (0 que a
organizacao tem), desta forma sera utilizada agerdajuantitativa.

A abordagem quantitativa é muito utilizada no desbkmmento das pesquisas
descritivas e exploratodrias, na qual se procuraddes e classificar a relagdo entre variaveis,
assim como na investigagdo da relacdo de causalidatte os fenOmenos: causa efeito
(OLIVEIRA, 1996). A abordagem quantitativa emprega instrumento estatistico como base
do processo de anélise de um problema, podendoatanmgpm dados de outras pesquisas.

A abordagem qualitativa sera também utilizada pakdisar as respostas da entrevista
com grupo de gerentes, pois esta é a abordagemindaiada para analise de entrevista em
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grupo. Especificamente, o método qualitativo wiiia serd o Discurso Sujeito Coletivo,
conforme descrito mais adiante.

As pesquisas descritivas tém como objetivo prinabraidescricdo das caracteristicas de
determinada populacdo ou fendmeno ou, entdo, bedstémento de relacdes entre variaveis
(GIL, 1996; OLIVEIRA, 1999).

Esta pesquisa caracteriza-se como descritiva umgueanalisara:

1. As caracteristicas da cultura de segurancardasiaacoes;

2. O estagio de maturidade de cultura de segueatigiente nas organizacoes.

Quanto aos meios, esta pesquisa enquadra-se como:

* Bibliografica — uma vez que partira de um dsteistematizado que se desenvolve
com base em material ja elaborado, constituidacip@mente de livros, artigos cientificos,
revistas, jornais e redes eletronicas.

» Pesquisa de campo — porque para atingir ostiof)y propostos neste trabalho
havera necessidade de realizar coleta de dadaamumoc

Os estudos de caso fornecem uma descricdo de urerdaejbuma escola, uma
vizinhanca ou uma empresa, de maneira que pernsgéa @mplo e detalhado conhecimento
(GIL, 1996; COZBY, 2006).

Esta pesquisa também adota o estudo de caso cotadanpois estudara a cultura de
seguranca de um conjunto de organizagdes situadasine determinado espago e com
caracteristicas semelhantes, quanto ao processlitimm e modo de gestdo, de forma a
permitir a caracterizacao de sua cultura de segaran

Esta pesquisa pode ser classificada também congoipasasica orientada porque tem
0 objetivo de alcancar uma base de conheciments m@apla, que permitird resolver
problemas existentes ou possam existir no futuro.

Em resumo, esta pesquisa se classifica como deloeste caso, descritiva, com
abordagens quantitativa e qualitativa, e que atdiz para seu desenvolvimento, de meios

bibliograficos e levantamento de campo.

10.2 DESENVOLVIMENTO DO MODELO DE IDENTIFICACAO DESTAGIO
MATURIDADE DE CULTURA DE SEGURANCA

O modelo desenvolvido nesta pesquisa foi constriéthmlo como base o modelo

proposto por Hudson (2001), apresentado na Figudb &apitulo 7 desta tese. Foram
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realizadas pequenas alteracbes nesse modelo cdoetiva de tornd-lo mais aderente a
realidade onde foi realizada a pesquisa, tais cmnoca do nome do estagio calculativo para
burocratico, como originalmente proposto por Westr(l993), e o nome do estagio
construtivo para sustentavel.

O modelo proposto por Fleming (2001) nao foi eddolltomo base por que o0 seu uso
somente € relevante em organizacdes que atendansegostes critérios: a) tenha um
adequado Sistema de Gestdo da Seguranca do Trabpkonaioria dos acidentes ndo sao
causadas por falhas técnicas; c) atenda as letgneas sobre seguranca no trabalho e d)
seguranca do trabalho é dirigida para evitar atéderizssas condicionantes estabelecidas pelo
proprio Fleming, restringe muito a aplicacdo do ssadelo no contexto brasileiro, onde
muitas empresas ainda ndo tem uma gestdo da segwdaquada, os acidentes ainda sdo
causados por falhas técnicas e ndo atendem as sholenseguranca do trabalho em vigor,
como indicam estudos sobre acidentes de trabalhBrasil (ALMEIDA; GONCALVES
FILHO, 2008; NASCIMENTO; GOMES; THEDIM-COSTA, 2008VILELA; IGUTI;
ALMEIDA, 2004;) .

Para selecionar os fatores indicativos da matueidkedcultura de seguranca no modelo
desenvolvido nesta tese, foi realizada uma revigiliteratura de 21 estudos (ver Quadro 3,
na pagina 83), e os cinco fatores mais frequenteEnuitados foram escolhidos.

O modelo descreve como cada um dos cinco fatgndsrmacao, aprendizagem
organizacional, envolvimento, comunicacdo e comptomnento) € tratado em cada um dos
cincos estagio de maturidade da cultura de segargpgtologico, reativo, burocratico,
proativo e sustentavel) (ver APENDICE A). Estacdigsio foi baseada na literatura Parker,
Lawrie e Hudson, 2006 e na experiéncia deste pesmdpi que trabalha ha dez anos como
engenheiro de seguranca no cargo de Auditor-Fikrdlrabalho do Ministério do Trabalho e
Emprego e trabalhou durante doze anos como engenbei plataformas de petréleo e
refinaria da Petrobras.

Sao encontrados no modelo fatores com a mesmaigdesem diferentes estagios,
como exemplo, o fator aprendizagem organizaciamaldlguns itens com a mesma descri¢cao
nos estagios proativo e sustentavel, isto acomgec&ao haver uma fronteira definida onde
termina um estagio e comega o outro.

A definicdo do estagio de desenvolvimento da caltie seguranca utilizando o modelo
desenvolvido sera feito identificando como a orgagéo trata cada um dos 5 fatores
indicativos da maturidade da cultura de segurangasteriormente, comparando com o que

consta no modelo.
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10.3 ESCOLHA DAS EMPRESAS PARA APLICAR O MODELO

O modelo foi desenvolvido a partir da revisdo derditura, logo ndo € possivel ter
certeza se refletirda ou ndo a realidade de umandiezda organizacdo. Com a finalidade de
testa-lo, o referido modelo foi aplicado nas Indéast Quimicas e Petroquimicas - IQP
pertencentes ao Pdlo Industrial de Camacari, B8nasil.

As razdes que levaram a escolha das IQP instataald®lo Industrial de Camacari
foram as seguintes:

1. As IQP instaladas no Podlo Industrial de Camacampietaram trinta anos de
operacdo em 2008, acumulando experiéncia na arssgdeanca do trabalho;

2. E o maior complexo industrial integrado do Hemisf&ul;

3. O trabalho em petroquimica pode ser compreendjirta de quatro aspectos
que se relacionam e o caracterizam. Ele é perigosmplexo, continuo e coletivo.
Caracteriza-se também pela coexisténcia de duam#odistintas de presenca e manifestacao
de riscos e producéo de acidentes, que adicionai@bi@ade a este sistema de producéo
(DUARTE citado por SOUZA; FREITAS, 2003);

4. Ao lado de riscos catastroficos especificos do ggsgmento de compostos
quimicos inflamaveis e tdxicos, geradores potesclaiacidentes ampliados e explosdes, com
consequéncias para populacdes vizinhas as falgigasa meio ambiente, tem-se 0s riscos
simples e comuns a uma grande variedade de atesddé trabalho industrial menos
qualificado, associados a ocorréncia de acidentésis;

5. A possibilidade de utilizar empresas de mesmadatile econdmica e base
tecnoldgica para comparacdes dos resultados obtidos

6. Disponibilidade das empresas em participar do fwqer meio do Cofic, que
fez a intermediacgéo entre elas e o pesquisador.

Como havia a disponibilidade das empresas de jpant&an sob a coordenacéo do Cofic
deste projeto de pesquisa, adotou-se a estratégaplitar o0 modelo desenvolvido em um
maior numero de IQP pertencentes ao Polo IndustialCamacari, com as seguintes
finalidades: 1. testar o modelo em um numero ndgoorganiza¢cdes dando maior forca a sua
validacdo; 2. conhecer o estagio de maturidadeulfiara de seguranca das IQP por meio do
modelo desenvolvido.

Participaram do projeto as 23 IQP pertencentes @o Pdustrial de Camacari e
associadas ao Cofic (ver APENDICE C).
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Deste ponto em diante o termo "Pélo Industria den&ari" serd usado de forma
intercambiavel com o termo "industrias quimicas etrgguimicas do Po6lo Industrial de
Camacari”, tendo em vista estas serem as maissespiagivas daquele Polo, com mais de
50% das empresas ali instaladas, além desses tesm@sn utilizados de forma

intercambiavel pelos empregados, gerentes e ingrens

10.4. METODO DE COLETA DE DADOS

A maior e mais Olvia dificuldade no leantamento de dadaulturas validos € um
fendbmeno bem conhecidauando pessoas estadovelwidas em psquisas,elas tendem a
resstir e ocultar dade Mantém-se na efensiva ou &ageram pam impressonar o
pesquisado ou obter dvio catartico -"Finalmente alguém esta suficientemente interessado
em ouvir nosa histéria." A necessidade d# alivio derivado fato de que mesmo as meths
organizac@s geram "toxinas' - frudracdes com o chefe, ensdes pla falta de olgtivos,
competicdo destrutiva com cobesy recursos escasspgxaustdo @o trabalho &cessivo e
asim por diante (SCHEIN2009). No proceso de tentar entendetomo a @oganzagio
realmente funciona o0 pesquisador poel encontrarse owindo historias de aflicoe e
sofrimento defuncionaios ansicsos ou frustrade que ndo tém outravdlvula de escape Se o
pesquisador quser ober qualquer tipo de retratpreciso do qe est ocorrendo na
organizacapdeve encontrar um meétodo para enceraps respondente a "dizer a vedadé
em vez de entar impressonar o entrevistador, ocultar ddos, reter informacaou liberar a
tensao ou a raiva (SCHE|009).

Ha nuitas formas de leantamento deados (comomostrado no Quadro)éque diferem
de acordo cm duasdimensdes- quao enolvido o pesquisador setorna com a organizagao
estudada e quao erlvawlos os membros da organiZza setornam no processo de
levantameto de dadosAlguns arteféos culturaispodem ser obtidos apenas por métodos
demografcos ou observacdo a distanc@mo fotografar prédios, bservar a acdo na
organizacdo sem ficar eolvido, entrar incognito na organizacdo e iasspor diante
(SCHEIN 2009).

A coluna do meio do Quadro 6, que retrata o enmwwito parcial dos observados,
ilustra os métodos de levantamento de dados qualvemy em maior grau 0os membros da
organizacdo. Para minimizar o envolvimento dos gisagorestenta-se confiar em medidas

objetivas como experimentos ou questionarios. Geralmenteexgerimentos ndo sao
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possiveis por razdes éticas, mas os levantamemfosstionarios sao freqliientemente usados.
Se se admite que a interpretacdo dos dados calty@ie requerer interagcdes com
observados, busca-se entrevistas semiestruturadastes projetivos, que necessitam de
interpretacdo do pesquisador, mas acrescentam dadpopria interacdo para ajudar nessa
interpretacéo.

O Quadro 6 indica quais os instrumentos utilizaglmspesquisa de cultura de acordo
com o nivel de envolvimento do pesquisador com surd® e com as organizacoes
pesquisadas. Nesta pesquisa, 0 nivel de envolvingenautor com as organizacdes é medio e
com o assunto é parcial, desta forma, o instrumestolhido para levantamento de dados da
cultura de seguranca das organizac6es foi 0 quésitio por ser aneio mais rapido e barato

de obtencéo de informacdes e garantir o anonin@aatspondentes (GIL, 1996).

Nivel de Nivel de envolvimento do pesquisador
envolvimento no
Assunto
Baixo a médio; Quantitativo Alto; Qualitativo
Minimo Dados demograficos: mensurag¢doados Etnogréficos: observacpho
das variaveis distais. participante, analise de conteudo |de
historias, mitos, rituais, simbolos |e
outros artefatos.
Parcial Experimentacao: Questionario3estes projetivos, centros de avaliacqo e
classificacbes, testes objetivos entrevistas.
graduacoes.
Méximo Ferramentas de qualidade total, conResquisa clinica e desenvolvimenpto
controle estatistico da qualidadegrganizacional.
pesquisa-acao.

Quadro 6 - Categorias de pesquisa de cultura nasganizacdes
Fonte: SCHEIN (2009)

10.4.1 Questionario

Como o objetivo era coletar informacgdes sobre twda indicativos da maturidade da
cultura de seguranca e com estas informacdes fidantd estagio de maturidade da cultura
de seguranca utilizando o modelo desenvolvido nesigto, o questionario foi elaborado
com base neste modelo.

Cada questao do questionario foi elaborada comrmssédens do modelo desenvolvido

e os itens foram utilizados como alternativas dpastas das questdes. O numero de questbes
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para cada fator variou de acordo com o numercets ijue ele tem no modelo desenvolvido.
Assim, os fatoresaformacéo e aprendizagem organizacionaltém quatro itens no modelo
desenvolvido, portanto no questionario existem rquqtiestdes relativas a estes fatores. Os
fatores envolvimento, comunicagcdo e comprometimentéém dois, trés e oito itens no
modelo, consequentemente eles tém dois, trés e quistdes, respectivamente, no
guestionario. No total o questionario tem 21 quest8endo 7 questdes com 5 itens e 14 com
4 itens, totalizando 91 itens (ver APENDICE B).

Para cada questdo, o respondente foi solicitad@&lecisnar o item que melhor
representasse 0 que, no seu entendimento, oc@r@ganizacdo onde ele trabalha. Cada
resposta dada representa um estagio de maturidadeliwira de seguranca. O Quadro 7

mostra, como exemplo, uma das questdes com ciems [fara o fatanformacao.

10.4.2 Pre-teste do questionario

Este estagio é vital. E a oportunidade para descabrfalhas e incompreensées,
entendimento dos respondentes e os problemas tisean& também a ocasifo para corrigir
os problemas que poderiam por risco a pesquisautuof E necessario testar todos os
aspectos do questionario: introducdo, alternatidas respostas, clareza, ambiguidade,
dificuldade de entendimento, se o tempo para rés@ssa muito longo e cansativo, forma de
apresentacao e analise. O pré-teste ndo necessattadeve ser realizado com o publico alvo

da pesquisa, mas é recomendado ser realizado ccenanmostra pequena de até dez
participantes (SINCLAIR, 1975).

QUESTAO 1 - Com relag&o as ocorréncias anormais oc@as na empresa...

1. As ocorréncias anormais que acontecem na emprelgpendente da gravidade ou|se
resultaram em acidentesjo sdoinformadas pelos empregados.
2. Somenteas ocorréncias anormais que resultaram em acglgrages sdo informadas pelos
empregados.
3. As ocorréncias anormais que acontecem na emprekgpendente da gravidade ou|se
resultaram em acidentesioinformadas pelos empregados.
4. A maioria das ocorréncias anormais que acomeweempresa, independente da gravidade
ou se resultaram em acidente@informadas pelos empregados.
5. A maioria das ocorréncias anormais que acome@eempresa, independente da graviqade

ou se resultaram em acidentedp sdoinformadas pelos empregados.

Quadro 7 - Uma das questdes do questionario com cmitens para o fator informagéo
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Antes da aplicacdo do questionario com o publico ala pesquisa foram realizados
dois pré-testes. O primeiro pré-teste foi realizadm os gerentes de seguranca do trabalho
escolhidos aleatoriamente de cinco empresas pémafis que participaram do projeto. Esta
amostra representa cerca de 20% do total de emspyasgparticipam do projeto (vinte e trés),
namero satisfatério segundo Sinclair (1975), queomeenda uma amostra de até dez
participantes para teste.

Apos responder o questionario e fazer as crit@m®agjncos gerentes se reuniram com o
pesquisador com o objetivo de discutir o question@iincorporar as sugestdes apresentadas
por eles.

O segundo pré-teste foi realizado com dez empragadoolhidos aleatoriamente de
uma empresa do ramo de mineracdo. Esta empresacidhida devido a disponibilidade da
empresa em realizar o teste com seus empregados.

Apés a realizacdo dos pré-testes, o questiondiiorefgisado para incorporar as
sugestdes de melhorias e concertar as falhas agasover APENDICE B).

10.4.3 Entrevistas individuais

As entrevistas individuais foram realizadas corsegaiintes objetivos:

1.Coletar informacbes de como a empresa trata astessticas da cultura de
seguranca,;

2.Esclarecer as informagfes obtidas por meio dogiqnasos, que foram aplicados e
analisados antes das entrevistas;

3.Validar os dados obtidos pelos questionarios;

4.Fazer o teste alternativa de confiabilidade do tipredrio.

As entrevistas foram previamente agendad@sa trés mesesapds a aplicacdo do
guestionario, feitas no local de trabalho do engtado e durararerca de uma hora

A entrevista foi do tipo guiada, na qual o pesagis, conhecendo previamente 0s
aspectos que desejava pesquisar, formulou algurtega tratar na entrevista, seguindo um
roteiro previamente elaborado com base nas quedtbegiestionario (ver APENDICE D)
(RICHARDSON et al, 1999). O entrevistado tinha lzetdade de expressar-se como ele
quisesse, guiado pelo pesquisador. Visando fcilibsterior analise dos dados coletados,
todas foram gravadas em audio, com excecdo de pora,ndo ter a permissdo do

entrevistado.
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10.5 POPULACAO E APLICACAO DO QUESTIONARIO

O questionario foi aplicado em duas etapas. Nagwraretapa foi aplicado com os
gerentes de seguranca do trabalho de cada um& @asg2esas quimicas e petroquimicas que
participaram do projeto. Estes gerentes foram b por serem os responsaveis pelas
questdes de seguranca do trabalho destas emmesds, portanto, os mais indicados dentre
0 corpo gerencial para responder 0 questionario.

O questionario foi enviado via correio eletrbnicarg os gerentes e foi respondido e
retornado por todos eles também via correio el&todn

Para auxiliar nas respostas do questionario e tenémento dos seus termos foi
elaborado o documentaostrucdes para Responder Questionarioque foi enviado para os
respondentes junto com o questionario (ver APENDEJLE

Na segunda etapa, o questionario foi aplicado cemempregados de 17 das 23
empresas quimicas e petroquimicas participantgsrajeto, com o objetivo de conhecer a
maturidade da cultura de seguranca das empresatageldos empregados. Nao foi aplicado
0 questionario com os empregados das 6 empresasARENDICE C) restantes por
diferentes motivos: uma empresa alegou que na® enemento de aplicar o questionario
com seus empregados devido ao momento que estssanpa de corte de gastos; outra foi
adquirido por uma das empresas que ja havia aplicaguestionario e alegou que néo havia
necessidade de aplicar em ambas; quatro ndo retorre solicitacdo de agendamento para
aplicar o questionario.

O tamanho da amostra de empregados que respondegaastionario foi determinada
considerando total dos empregados das 23 indugtriasica e petroquimica que participaram
do projeto, que na época da pesquisa era cerca3d8 émpregados. Para determinacdo da
amostra, utilizou-se a férmula de célculo de tarpadb amostra para populacdes finitas
(RICHARDSON et al, 1999, p. 170), considerando uno estimado ) de 7% e grau de
confianca ¢) de 90%, valores usuais para calculo de amostatamanho da amostra
calculado foi de 135 empregados, mas 172 respamderaguestionario, por que ficou
estabelecido que o nimero minimo por empresa dedaempregados, por que com este
namero seria possivel garantir que todas as areasada uma das empresas seriam
contempladas.

A amostra de empregados para responder o quesbiof@r do tipo aleatodria
estratificada, com a base de amostragem sendo défia seguindo 0s seguintes critérios

todas as areas da empresa (producdo, manutencadmmiséracdo) deveriam estar
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representadas, os empregados escolhidos néo devenarcer cargo de geréncia ou
supervisdo e nao deveriam ser de empresas teatkisizCada empresa apresentava uma lista
de empregados que atendiam a esses critérios eesrimidos aqueles que responderiam o
questionario aleatoriamente pelo pesquisador. Quaod algum motivo o empregado nao
podia responder o questionario (férias, licencaeate naquele dia), ele era substituido por
outro.

Os questionarios foram aplicados com os empregadleionados em dia e hora
previamente agendados. Os selecionados eram reumido uma sala na empresa, o
pesquisador lhes explicava os objetivos da pesguzano eles foram escolhidos. Depois o
questionario era distribuido entre os presentegpiicado como respondé-lo, para que as
respostas fossem confiaveis. Foi informado també&ma s participantes que nao era
necessaria a identificacdo no questionario, parangao anonimato dos respondentes. Eles
respondiam e devolviam o questionario para o psadar no final. O tempo médio para
responder o questionario foi de 30 minutos.

Quadro 8 mostra um resumo da aplicacdo do quesbon@am 0s gerentes, com 0S

empregados e das entrevistas individuais realizadas

Petroquimica Gerente dg Gerentes Os N° de N° de
Seguranca n@ entrevistadod empregados| empregados| empregados
Trabalho responderan] naempresa que
respondeu o 0 responderan
questionario guestionario o]
questionario
Acrinor * SIM SIM SIM 63 10
Air Products ** SIM NAO NAO 12 -
Basf ** SIM SIM NAO 35 -
Braskem (UNIB) * SIM SIM SIM 947 10
Braskem (UNIPOL) * SIM NAO SIM 176 10
Columbian Chemicals ** SIM SIM SIM 56 10
Copenor * SIM SIM SIM 120 12
Deten Quimica ** SIM SIM SIM 241 10
Dow (Camagari) ** SIM NAO NAO 124 -
Dow (Aratu) ** SIM SIM SIM 500 10
Du Pont ** SIM SIM SIM 165 10
Elekeiroz * SIM SIM NAO 311 -
EMCA * SIM NAO NAO 63 -
IPC do Nordeste * SIM SIM NAO 83 -
ITF - Chemical ** SIM SIM SIM 86 10
Millennium ** SIM SIM SIM 383 10
Monsanto ** SIM SIM SIM 196 10
Oxiteno* SIM SIM SIM 218 10
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QGN Quimica Geral do  SIM SIM SIM 69 10
Nordeste **

Quattor Petroquimica * SIM SIM SIM 101 10
Taminco ** SIM SIM SIM 65 10
Unigel Plasticos * SIM SIM SIM 254 10
White Martins ** SIM SIM SIM 100 10
TOTAL 23 19 4 368 172
* Nacional ** Multinacional

Quadro 8 - Industria quimicas e petroquimicas do P6 Industrial de Camacari que participaram da
pesquisa

10.6. VALIDACAO DO MODELO DESENVOLVIDO

Um instrumento € valido se mede realmente o qupisemedir (RICHARDSON et al,
1999). Como se pode assegurar que os estagiosltdeaade seguranca identificados pelo
pesquisador por meio dos dados obtidos estdo asPr€u seja, 0 modelo utilizado é valido?
Hopkins (2006) prop6e uma resposta para esta queSegundo ele, se os membros das
organizacdes que estdo sendo estudadas reconhexsmoedam com a descricdo da cultura
que foi dada pelo pesquisador, entdo o0 pesquigamtte se sentir razoavelmente confiante
nos seus achados. No entanto, se 0s membros dgaszagbes estudadas ndo reconhecem o
gue foi descrito pelo pesquisador sobre a cultupgsquisador deve questionar seus achados.

Segundo Schein (2009), o assunto validade tem awigponentes: 1) rigor factual
baseado em quaisquer dados contemporaneos oudasdle possamos levantar e 2) rigor
interpretativo em termos de representar o fendéneaftaral de maneira que comunique o que
0os membros da cultura realmente querem expressagoOfactual pode ser checado pelos
métodos usuais ddangulacéo, fontes multiplas e replicacéo.

Com o objetivo de validar o modelo desenvolvidoegficar se os dados refletem a
realidade da organizacdo, seguindo a recomendac&chaen (2009), foi utilizada a
triangulacdo de dadosdas seguintes fontes: 1. respostas dos questisngplicados com
gerentes da IQP, 2. entrevistas individuais comgesentes das IQP, 3. evidéncias
documentais ou factuais, e 4. aplicacdo do quesimrem outro ramo de atividade que
tivesse supostamente estagio de maturidade deauleuseguranca diferente das empresas
petroguimicas instaladas no Po6lo Industrial de Gamapara avaliar se o0 modelo mede essa
diferenca.

Além da triangulacdo de dados, foi seguida a mt@pde Hopkins (2006) com a

apresentacao e discusséo dos resultados obtidogmrpao de gerentes que responderam o
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questionario (membros das organizacdes estudas), a@mbjetivo de averiguar se eles
reconhecem e concordam com a descri¢cao da culteréogdada pelo pesquisador.

A entrevista individual ndo foi realizada com ospeegados, mas somente com 0S
gerentes de seguranca do trabalho, por que esies & pessoas mais indicadas para
responder sobre as questbes de seguranca do trateitro do corpo de empregados da
empresa. Além disso, facilitaria a apresentacaoedm®ncias documentais ou factuais, por
eles estarem ocupando um cargo de geréncia.

Nesta pesquisa nao foi utilizada a correlacdo emttaxa de acidentes de trabalho
registrados na organizacdo e o seu estégio deidatarde cultura de seguranca como forma
de validagdo do modelo desenvolvido, por que, rsdgualguns pesquisadores, como
Glendon e Litherland (2001) e Cooper (2000), dadmscidentes de trabalhos sdo medidas
pobres, pois ignoram as diferencas de exposicaostms existentes entre as organizacoes e
podem ser subnoficados. Além disso, segundo Cq@pé0), nem toda reducdo de taxa de
acidentes é devido a cultura de seguranca, comexmmplo, a introducdo de recompensa
aos empregados para reduzir taxas de acidentesbddhb pode levar a subnotificacéo.

Antes de descrever as fontes e as técnicas da d#edados, sera feita uma descricao
sobre triangulacdo de dados A descricdo sera breve, pois ndo é objetivo desta

aprofundar no assunto.

10.6.1. Triangulacao

Triangulacgdo refere-se a convergéncia ou corroboracdo dos dadtetados e
interpretados a respeito do mesmo fendm@énwiangulacdo pode estabelecer ligacbes entre
descobertas obtidas de diferentes fontes, illssr&-torna-las mais compreensiveis, além de
permitir, concomitantemente, uma maior validade dtzlos e uma insercdo mais
aprofundada dos pesquisadores no contexto de onglgem os fatos, as falas e as a¢des dos
sujeitos (YIN, 2010).

Yin (2010) considera que a questdo da validadendeestudo de caso se resolve, em
parte, pela triangulacdo efetuada através daagdiz de multiplas fontes de evidéncia que
convergem para 0 mesmo conjunto de fatos, fenonoen@studo de realidade. Assim,
“qualquer descoberta ou conclusdo em um estudaasie grovavelmente sera muito mais
convincente e acurada se baseada em varias fastesad de informacao, obedecendo a um

estilo corroborativo de pesquisa” (YIN, 2010, p.143
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Séo identificadas na literatura quatro modalidadedriangulacdotriangulacado de
dados triangulacdo de investigador, triangulacdo tedrau triangulagdo metodoldgica
(DENZIN, 1989; DRIESSNACK; SOUSA; MENDES, 2007).

Triangulacdo de dadosse refere a convergéncia ou corroboracédo de damlosesmo
fendbmeno, utiliza uma variedade de fontes de dado®studo, que facilita a validacao de
dados através da verificacdo cruzadas dessas.fon@sgulacdo de investigadorse refere
a colaboracdode dois ou mais investigadores para coletar e pra&r os dados.
Triangulacdo tedrica se refere ao uso de mais de um arcabouco teddc® guiar a
conceitualizacdo do estudo e a interpretacdo dasdaFinalmente ariangulacao
metodoldgica se refere ao uso de multiplos métodos para caletadados. Os termos
triangulacdo metodoldgica e triangulacdo sdo fretgueente usados por diferentes
pesquisadores como sendo sinbnimo de designacd® angpla de meétodos mistos ou
multiplos.(DENZIN, 1989 DRIESSNACK; SOUSA; MENDES, 2007)

Nesta pesquisa foi realizaddareangulacédo de dadosobtidos de diferentes fontes, que

sao descritas a seguir, com o objetivo de validdgamodelo desenvolvido.

10.6.2 Entrevistas individuais com os gerentes degranca do trabalho

A descricdo detalhada de como foram conduzidas ebgivos da realizacdo das
entrevistas individuais estdo na subsecdo 10.4e3taNsubsecdo serd descrito como as
entrevistas individuas foram realizadas com o olgede validar os dados obtidos com os
questionarie aplicados aos gerentes de seguranca do trabalho.

A entrevista foi do tipo guiada (ver roteiro daremista no APENDICE D) de forma
que o pesquisador pudesse, utilizando o modelmdels&do, identificar o estagio da cultura

de seguranca da organizagcdo com base nas resposagevistado.

10.6.3 Evidéncias documentais ou factuais

Depois de cada entrevista individual com os gesendi® seguranca do trabalho, o
pesquisador solicitava evidéncias documentais octudegs ao entrevistado (ver no
APENDICE F as evidéncias solicitadas) de como aresaptratava cada fator do modelo
desenvolvido, seguindo o rigor factual citado pohesn (2009). A analise dos documentos
foi realizada por dois auditores fiscais do trabakendo um deles o préprio pesquisador,

com experiéncia em analise de documentos.
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Apbs a realizagdo das entrevistas individuais e peesantacdo das evidéncias
(documentais ou factuais) foi feita a seguinte iaegbara identificacdo da maturidade da
cultura de seguranca das empresas utilizando olmddsenvolvido:

1. comparava-se o0s resultados das respostas deeoadsista individual com as
evidéncias apresentadas, caso houvesse diverg@mtrasambos, prevalecia os dados das
evidéncias;

2. caso houvesse alguma informacao na entreviditgidnal que ndo fosse possivel
apresentar evidéncias, como por exemplogonfianca dos empregados em informar as
ocorréncias anormais ocorridos na empreaaesposta da entrevista era considerada;

3. as analises descritas nos itens 1 e 2 acimamnfeoealizadas na empresa apos a
entrevista individual;

4. os resultados obtidos das analises das entagviglividuais e das evidéncias foram

comparados com os resultados dos questionariosmaisips com os gerentes.

10.6.4 Apresentacao e discussao dos resultados agmpo de gerentes de seguranca do
trabalho do Pd6lo Industrial de Camagari

Com o objetivo de validar o modelo desenvolvido pmio do reconhecimento e da
concordancia dos resultados por parte dos memtaeijanizacdes estudadas, conforme
sugere Hopkins (2006), os estagios de cultura geeraeca identificados com a utilizagdo do
modelo no Podlo Industrial de Camacari foram aptesks e discutidos com um grupo de
gerentes de seguranca do trabalho dessas orgasza&sses gerentes foram escolhidos por
serem responsaveis pelas questdes de segurangdaba, sendo portanto os mais indicados
dentre os empregados para reconhecer o estadgicaulgidade da cultura de seguranca da
organizacao.

Para a formacdo do grupo, duracdo e forma de megist reunido foram seguidas as
recomendacdes de Gatti (2005). Segundo ela, o wipneferencial para esse tipo de grupo
esta entre 6 a 12 pessoas. Em geral, segundoagtapmjetos de pesquisa, o ideal é néo
trabalhar com mais de dez participantes. Gruposoremi limitam a participagcdo, as
oportunidades de troca de idéias e elaboracdeprafuadamento no tratamento do tema e
também os registros. Para os objetivos desta mesqugrupo foi formado paito gerentes
de seguranca do trabalho das seguintes empresasorA€openor, Deten Quimica, Dow do
Brasil (Aratu), Du Pont do Brasil, Millennium, Umb Plasticos, White Martins e o
Superintendente de Seguranca, Saude e Meio Arebi&G8MA do Cofic.
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A reunido em grupo foi previamente marcada e r@d#ima sala de reunido da sede do
Comité de Fomento Industrial de Camacari (CofigtaEsede foi escolhida para facilitar o
deslocamento dos gerentes de seguranca do tralakdrabalham em empresas instaladas
proximas ao local, tendo em vista que o enconircefdizado em horario comercial.

O tempo de duracdo de uma reunido com o grupo eneno de sessdes a serem
realizadas depende da natureza do problema em, gphutestilo de funcionamento que o
grupo construira e da avaliacdo do pesquisadoresalsuficiéncia da discussao quanto aos
seus objetivos (GATTI, 2005). Gatti (2005) reconeempie os encontros durem entre uma
hora e meia e ndo mais do que trés horas, sende@ougeral, com uma ou duas sessdes se
obtém as informagfes necessarias para analisea [desquisa a reunido com o grupo durou
cerca de 1h 30min e uma sessdao foi suficiente qlatier as informacdes necessarias para
analise.

A reunido foi registrada por meio de gravagdo enicalapos prévia autorizacdo dos
participantes e garantido o sigilo das informac®éém do registro em audio, foi utilizado o
registro pelo emprego de um relator, que auxilipesquisador nessa tarefa.

Utilizou-se a seguinte dinamica de grupo: os radok da pesquisa foram apresentados
durante 20 minutos, depois os participantes fonacentivados a discuti-los, apresentarem
suas duvidas, discordancias e sugestdes sobreuigses

10.6.5 Aplicacéo do questionario em outro ramo datividade

Outra forma de validar o modelo desenvolvido fdicé@plo em outro ramo de atividade
econdmica, onde se supde que os estagios de naalkeirde cultura de seguranca fossem
diferentes das industrias quimicas e petroguimpadencentes ao Po6lo Industrial de
Camacari. Esta forma de validagdo segue a recom@ndie Shein (2009) de replicar o
instrumento para valida-lo.

O objetivo de aplicar o modelo em outro ramo deidgdde foi valida-lo quanto a
identificacdo de diferentes estagios de maturidideultura de seguranca e ndo comparar 0s
dados obtidos neste outro ramo com o0s obtidos m@sresas do ramo quimico e
petroquimico.

O outro ramo de atividade escolhido foi a industleafabricacdo de calcados pelas
seguintes razoes:

1. Esse ramo de atividade € um dos mais importantecal@mia baiana, pois

além de gerar emprego e renda, possui uma forsemga no interior do estado, contribuindo
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para a descontracdo da economia estadual (BAHIAQ;2BITOMBO e ANUNCIACAO,
2010);

2. Existem 110 empresas instaladas no estado, que egamr 35 mil
trabalhadores (ABICALCADOS, 2010);

3. Esse ramo de atividade foi o que mais registrodeates de trabalho na Bahia
no ano de 2008, segundo dados do MPAS (BRASIL, 2008

4. Supunha-se que o estagio de maturidade da culeusegluranca da industria
de calcados era diferente das industrias quimicagetequimicas do Podlo industrial de
Camacari, pelos seguintes motivos: 1. 0 maior dgtede operacdo na Bahia em relagéo a
indastria de calcados e os maiores riscos que ezvoh atividade, conforme descrito no
capitulo 7, levaram as industrias quimicas e pafroigas a desenvolverem uma estrutura
(comités, automacao de atividades, equipamentstesn® de gestdo) voltada para seguranca
mais avancada; 2. maior taxa de acidentes na nmlld# calcados do que na industrias
quimicas e petroquimicas do Polo industria de Camags ultimos cinco anos.

A Amostra de empregados para responder o quesbtoridr do tipo aleatéria
estratificada, com a base de amostragem sendad#efiaguindo os seguintes critérios: todas
as areas da empresa (producdo, manutencdo e adigaad deveriam estar representadas, 0s
empregados escolhidos ndo deveriam exercer cargerdacia ou supervisdo e ndo deveriam
ser de empresas terceirizadas. Cada empresa dpvesamma lista de empregados que
atendiam a esses critérios e eram escolhidos aqgeke responderiam o questionario de
forma aleatoria pelo pesquisador. Quando por algootivo 0 empregado nao podia
responder o questionario (férias, licenca, ausesgeele dia), ele era substituido por outro. O
namero de empregados para responder o questiditaitidimitado ao minimo de dez.

Os questionarios foram aplicados com os empregadleionados em dia e hora
previamente agendados. Os selecionados eram resumido uma sala na empresa, o
pesquisador lhes explicava os objetivos da pesguzano eles foram escolhidos. Depois o
questionario era distribuido entre os presentegpiicado como respondé-lo, para que as
respostas fossem confiaveis. Foi informado tambéma s participantes que nao era
necessaria a identificacdo no questionario, parangao anonimato dos respondentes. Eles
respondiam e devolviam o questionario para o psadar no final. O tempo médio para
responder o questionario foi de 30 minutos.

O quadro 9 mostra as empresas onde foi aplicadgestignario com os empregados,

sua localizagcéo e o numero de empregados.
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Empresas Municipio de N° de N° de
localizacao empregadog empregados qug
na empresa responderam o
questionario
Calcados Bibi Nordeste Cruz das Almas 1170 20
Dal Ponte - Calcados daSanto A. de Jesus 900 23
Nordeste
Dilly Nordeste Vitoria da 700 20
Conquista

Classico Nordeste Industria d&/it6ria da 500 20
Artigos Esportivos Conquista
Vulcabras/Azaléia Itapetinga 12 000 29
Total 05 15 270 112

Quadro 9 - Industrias de fabricacao de calcados nestado da Bahia pesquisadas

10.6.6 Avaliacdo externa

Segundo Gil (2009), uma importante estratégia parafirmacdo dos resultados
consiste no escrutinio dos resultados por outreguisadores. E um procedimento que tem
lugar apos a elaboracao do relatério da pesquisboEa este seja considerado definitivo, fica
sujeito a alteracdes decorrentes da critica dogupelores, jA que estes podem identificar

discrepancias que poderiam comprometer a credidiidio estudo.

Seguindo a estratégia recomendada por Gil (2009, diferentes artigos escritos com
base nos resultados encontrados nesta pesquisa $ofanetidos a dois periddicdsafety
Science,com circulacao internacional (GONCALVES FILHO; ANBRE; MARINHO,
2010) e Revista Gestdao & Producéo,publicada pelo Departamento de Engenharia de
Producédo da Universidade Federal de S&o CarlosNERQVES FILHO; ANDRADE;
MARINHO, 2011). Os artigos foram criticados pelesléadores desses periodicos, revisados

pelo pesquisador e posteriormente aceitos paracpghb.

O Quadro 10 mostra um resumo de cada etapa da a#etlados e da validagdo do
modelo desenvolvido em ordem cronoldgica, os olmstde cada uma delas e o periodo em

que foi realizada.
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Etapas

Objetivo Método Periodo

1. Desenvolvimento
Modelo.

2. Elaboracéo
questionario.

3. Pré-teste
questionario.

4, Aplicacdo
guestionario  com

gerentes de seguranca ddas empresas quimicasle 23 empresas quimicas ede 2008

trabalho.

5. Entrevista individuais Validar o modelo 1. Foram entrevistadosJaneiro g

com o0s gerentes
responderam
guestionario.

6. Evidéncias documentaisvalidar o modelo 1. No final de cada entrevistalaneiro 9

ou factuais.

doldentificar estagio del. O modelo foi desenvolvido comlaneiro  §
maturidade de culturabase na revisdo de literatura e rsetembro
de seguranca. experiéncia do pesquisador, quee 2008
atua na area de seguranca do
trabalho ha 12 anos.
do Instrumento paral. O questionario foi desenvolviddSetembro
coletar dados sobre aom base no modelo desenvolvidode 2008
cultura de seguranca
das organizagdes.
doTestar o questionariol. Foi realizado teste doSetembro 6

quando a seuquestionario com gerentes deutubro d¢
entendimento e temposeguranca do trabalho deinco 2008
para respondé-lo. empresas quimicas e

petroquimicas do Pélo industrial
de Camacari e com dez
empregados de uma empresa de
extracdo mineral.
do Coletar dados sobre dl. Responderam o questionario ddovembro
oscultura de segurancagerentes de seguranca do traballeodezembrq

e petroquimicas dopetroquimicas do Pélo Industrial

Pélo Industrial de de Camacari.

Camacari. 2. Os questionéarios foram enviados

pelo pesquisador e devolvidos pelos
gerentes por correio eletrénico.
3. Os cinco gerentes que
participaram do teste do
guestionario também participaram
dessa etapa.

qualesenvolvido. individualmente 19 dos 23 fevereiro deg
o] gerentes de seguranca do2009

trabalho que responderam o
guestionario na etapa anterior.
2. As entrevistas foram previamente
agendadas e realizadas no local de
trabalho dos entrevistados.
3. As entrevistas individuais
seguiram um roteiro previamente
elaborado e duraram
aproximadamente 1h.
4. As entrevistas foram realizadas
aproximadamente dois meses apdés
aplicacdo do questionario.

desenvolvido. individual, 0s gerentesfevereiro de
entrevistados apresentavam p@009
solicitacéo do pesquisador

evidéncias documentais ou factuais
das respostas dadas durante a
entrevista.
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dados sobrel. A escolha dos empregados pafetembro 4
oscultura de segurancaresponder o questionario obedeceautubro de
das empresas quimicass seguintes critérios: ndo est&009

e petroquimicas doocupando cargo de chefia ou

7. Aplicacéo do Coletar

guestionario  com

empregados.
P6lo  Industrial
Camacari
empregados.

8. Entrevista com grupo devValidar o
gerentes de seguranga ddesenvolvido.
trabalho.

de supervisdo, ndo ser de empresa
com terceirizada e estd had mais de um
ano na empresa.
2. O numero de empregados
escolhidos para responder o
guestionario deveriam ser suficiente
para que todos o0s setores da
empresa ( producdo, manutencéo e
administracao) tivessem
representados. Limitado ao minimo
de dez.
3. Os empregados que participaram
do teste do questionario néao
responderam o questionario nesta
fase.
4. Os empregados responderam o
guestionario na empresa em dia e
hora previamente agendados.
5. O tempo médio para responder o
guestionario foi de
aproximadamente 30 min.
6. No total, 172 empregados de 17
empresas petroquimicas do Pdlo
Industrial de Camacari
responderam o questionario.
1. O grupo foi formado por gerentesbril
de seguranca do trabalho 8edas 2010
23 empresas  quimicas e
petroquimicas, que participaram
do projeto
2. A entrevista com o grupo foi
previamente agendada e realizada
na sala de reunido do COFIC.
3. A entrevista durou
aproximadamente 1h 30min.
4. A entrevista foi registrada em
audio para facilitar a analise
posterior.

modelo

de
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9. Aplicacéo do Avaliar a capacidadel. O questionario foi aplicado comAbril a
questionario com do modelo de empregados deinco empresasdo junho de
empregados de outro ramddentificar  diferentes ramo de atividade de fabricacdo d2010.
de atividade. estagios de maturidadecalcados.
da cultura de 2. A escolha dos empregados para
seguranca. responder o questionario obedeceu

0S seguintes critérios: ndo estar
ocupando cargo de chefia ou
supervisdo, ndo ser de empresa
terceirizada e esta ha mais de um
ano na empresa.

3. O numero de empregados
escolhidos para responder o
guestionario deveriam ser suficiente
para que todos os setores da
empresa ( producdo, manutencéo e

administracao) tivessem
representados. Limitado ao minino
de dez.

4. Os empregados responderam o
guestionario na empresa em dia e
hora previamente agendados.

5. O tempo médio para responder o
guestionario foi de
aproximadamente 30 min.

6. No total,112 empregados das 5
empresas de fabricagdo de
calcados responderam 0
questionario.

Quadro 10 - Resumo das etapas de coletas de dadakevalidagdo do modelo

10.7 METODO DE ANALISE DOS RESULTADOS

Para a analise dos dados obtidos por meio do quést foi utilizado osoftware
aplicativo Statistical Package for theSocial Sciences(SPSS), pacote estatistico para as
ciéncias sociais, verséo 17.0.2.

Os dados coletados nesta pesquisa sdo consideraddsais para analise estatitica,
isto significa que os dados coletados representamaaracteristica ou qualidade do objeto de
estudo. Como exemplo, para melhor entendimentoedor| € como se estivesse sendo
estudado um grupo de pessoas e 0s dados coletedestfas caracteristicas ou as qualidades
delas: alto, magro, gordo, feio, bonito, intelinggrbom, mau etc. No caso em estudo, € a
caracteristica da cultura de seguranca das empestadadas que esta sendo coletada:
patoldgica, reativa, burocratica, proativa ou sustetavel.

A principal restricdo na andlise de dados nomigaigue ndo € apropriado utilizar
medidas estatisticas de tendéncia central, comcdiane a mediana. Somente a moda
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(medida mais frequente) é a medida de tendénciamatepropriada para analise de dados
nominais (DANE, 1990). Isto acontece por que naostntido somar e dividir qualidade ou
caracteristicas. Utilizando o exemplo dado acind®, faz sentido ter como resultado que a
caracteristica das pessoas do grupo é 2,5 gordg5obonito. Faz mas sentido ter como
resultado que a caracteristica mais frequente @a)ntas pessoas do grupo era gorda. No
caso em analise, que é a caracteristica da cutirseguranca das organizacdes, ndo faz
sentido falar que uma organizacdo tem estagio ltieraule seguranca 3,5 patoldgico, mas faz
sentido dizer que a caracteristica mais frequeari@ @ cultura de seguranca foi patologico.

As limita¢des citadas acima néo significam que sE&ipossa fazer analises estatisticas
com dados nominais, mas que ndo € apropriado famélises que envolvam adicéo,
subtracdo, multiplicacdo ou divisdo (DANE, 1990% @nalises estatisticas mais apropriadas
sdo a moda (resposta mais frequente) e o codfcam correlacdo Kendall' tau (FIELD,
2009), que foram realizadas nesta pesquisa.

Nesta pesquisa os dados nominais ndo se juntanosaados qualitatativos na analise
dos resultados, estes sao utilizados apenas niaeadak resultados da entrevista em grupo

para validacdo do modelo proposto.

10.8 ANALISE DE CONFIABILIDADE DO QUESTIONARIO

A confiabilidade de um questionario significa qeeete for aplicado em dois diferentes
momentos em uma mesma populacdo serdo obtidosadksilsemelhantes. A ndo ser que
tenha havido mudancas significativas no perfil daytacdo durante o lapso de tempo entre
as duas aplicacoes.

Nesta pesquisa foram utilizadas duas formas paddisar a confiabilidade do
questionario. Uma foi utilizando o coeficente Cracitis alfagp, que éa mais comum forma
de medir a confiabilidade de questionéario Valores de o variando entre 0.5 e 0.94
indicam boa confiabialidade do questionariqFIELD, 2009; RICHARDSON et al, 1999).

Outro método para estimar a confiabilidade de ustrumento € conhecido como
método de “teste-reteste”. Refere-se em correlagéice dados coletados daesma
populacdopor diferentes métodoscomo por exemplgor meio dequestionario e por meio
de entrevista, que foi realizada com roteiro previamente elatioidase no questionario, que
foram os métodos utilizados nesta pesquisa. Serralacdo entre os dados coletados por
esseglois metodos for significante pode-se afirmar que o question&iconfiavel (DANE,

1990). Nao existe um tempo preciso que deva traresocentre as duas aplica¢cdes. O minimo
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de um dia e 0 maximo de um ano podem ser consioefedites aceitaveis para o célculo de
um coeficiente de confiabilidade baseado no méttedtdeste-reteste” (RICHARDSON et al,
1999).

A analise alternativa de confiabilidade consistiufazer a correlacéoestatisticantre
os dados obtidos dos questionariosespondidos pelos gerentes e daslos obtidos das
entrevistasrealizadas com eles. Foi utilizado o coeficiergecdrrelacadendall's tauyz, que
é utilizado para pequenas amostras de dados n@m@@icos. No caso em analise, o tamanho
da amostra € 19, que € o0 numero de gerentes gpendesam o questionario e foram
entrevistados. A tabela 3 mostra o resultado deele@éo entre os dados. Os dados séao
fortemente correlacionados quands 0.5.

Tabela 3 - correlacao entre os dados dos questionds e das entrevistas com os gerentes das
industrias guimicas e petroguimicas do P6lo Industal de Camacari (n=19)

Caracteristicas Kendall tau, z,
Informacéao 0.878**
Aprendizagem Organizacional 0.929**
Envolvimento 0.773**
Comunicagéao 0.805**
Comprometimento 0.849**

** Correlagéo € significante com < 0.01

A confiabilidade também foi analisada utilizandeaeficente Cronbach's alfa, para
cada uma dos fatores. Para esta andlise foramadtils somente os resultados dos 172
questionarios respondidos pelos empregados dassaspdo Polo Industrial de Camacari. Os

resultados obtidos sdo mostrados na Tabela 4 abaixo

Tabela 4 - valores de Cronbach's alfay, para analise de confiabilidade (n=172)

Caracteristicas Cronbach's alfa, a,
Informacéao 0.634
Aprendizagem Organizacional 0.718
Envolvimento 0.632
Comunicacéao 0.714
Comprometimento 0.831

Os resultado mostrados nas Tabelas 3 mddcam uma boa confiabilidade do
guestionario, ou seja, espera-se que se for utilizado este mgsestionario com 0s mesmos
gerentes em outra época, os resultados sejam sertesiha ndo que ser que haja uma grande

mudanca nas condi¢des atuais durante o period® @t aplicacdo e outra.
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10.9 METODO DE ANALISE DA ENTREVISTA COM GRUPO DEERENTES

Para analise das respostas da entrevista com dgeugerentes foi utilizado o método
qualitativo do Discurso do Sujeito Coletivo (DS@pnforme apresentado por Lefévre e
Lefevre (2005). O DSC nao sera discutido em detaftesta tese, apenas apresentadas suas
figuras metodoldgicas, que servem para a constragizsSC.

Segundo Lefévre e Lefevre (2005) as seguintes dggunetodologicas sdo utilizadas
para a construcao do DSC:

1. Expressdes-chaves (ECH)sé&o pedacos, trechos ou transcricoes literaissimicio,
gue devem ser sublinhadas, iluminadas, coloridls gesquisador, e revelam a esséncia do
depoimento ou, mais precisamente, do contetudordisoudos segmentos em que se divide a
pesquisa.

2. ldéias Centrais (IC) - € um nome ou expressao linguistica que revelae@ee, da
maneira mais sintética, precisa e fidedigna poksovesentido de cada um dos discursos
analisados e de cada conjunto homogéneo de ECHyajwar nascimento, posteriormente,
ao DSC. E importante assinalar que a IC ndo é mespretacdo, mais uma descricdo do
sentido de um depoimento ou de um conjunto de depuDs.

3. Discurso do Sujeito Coletivo (DSC) € um discurso-sintese do pensamento do
grupo redigido na primeira pessoa do singular eposto pelas ECH que tém a mesma IC.

Para a construcdo do DSC do grupo de gerentesn fi@ntificadas as Expressdes-
Chaves (ECH) das respostas dos participantes dmgastas ECH foram agrupadas em
Idéias Centrais (IC) e construido o DSC com as HEldada IC.

10.10 SOBRE PESQUISADOR

O autor do presente trabalho € formado em engenitatcanica e trabalhou durante 11
anos na industria de petréleo, mas especificameatestatal Petroleo Brasileira S/A -
Petrobras, como engenheiro de equipamentos. Nespaesa exerceu as atividades de
manutencdo em equipamentos estaticos (vasos dedpresanques de armazenamento,
caldeiras de geracédo de vapor e tubulacédo) e delawmcdo de paradas de manutencdo de
unidades de processo, quando eram envolvidos greodingentes de trabalhadores, a

maioria terceirizados, por um periodo curto de ®nkpi na Petrobras, seu primeiro emprego
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como engenheiro, onde teve os primeiros contatosaoquestdes de seguranca e acidentes
de trabalho.

Apo6s concluir o curso de especializacdo em segardagrabalho, ingressou por meio
de concurso publico no Ministério do Trabalho e Eegp - MTE no cargo de engenheiro,
transformado posteriormente em Auditor Fiscal dab@tho - AFT, onde est4d ha 12 anos. No
MTE exerce as atividades de auditoria fiscal noiantb de trabalho em empresas, visando
prevencdo de acidentes e doencas relacionadasbatht, realizacdo de analise de acidentes
do trabalho e coordenacéo do Projeto Analise ddehte de Trabalho.

Nas auditorias e analise de acidentes do trabablidzadas, o autor tem observado que
algumas empresas tem uma cultura na qual é dadaatesicdo a seguranca do trabalho do
que a cultura de outras empresas. Além dissonahlsgue no Brasil o tema cultura € pouco
abordado nas questdes relativas a seguranca @thtvaPor que isto acontece e o que difere
uma cultura de uma empresa mais atenciosa comasggudaquela que nao tem essa atengéo
motivou-o estudar esse fendmeno. O autor publictigoa sobre o tema em revistas de

circulacao internacional (Safety Science) e em EBEPS internacionais.
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11 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Este capitulo apresenta e discute os resultad@oepba luz da fundamentacao tedrica e
da metodologia deste trabalho de tese.

11.1 RESULTADOS DO QUESTIONARIO APLICADO AOS GERERSE DO POLO
INDUSTRIAL DE CAMACARI

N&o estd nos objetivos deste estudo a andlise tlaideale da cultura de seguranca de
cada uma das empresas estudas, mas do conjunwmgeissas quimicas e petroquimicas
instaladas no Pdlo Industrial de Camacari. Assiamalise a seguir foi feita considerando as
23 empresas petroquimicas em conjunto e ndo cadangiwidualmente.

A Tabela 5 mostra os resultados das respostasudssianarios respondidos pelos 23
gerentes de seguranca do trabalho do Podlo Indud&i€amacari para cada um dos cinco
fatores (informacédo, aprendizagem organizacionahvolgimento, comunicacdo e
compromentimento). Os numeros apresentados naatabghificam o percentual das
respostas dadas pelos gerentes em relacdo amedtagiaturidade em que se encontra cada
fator. Assim, 2% das respostas dos gerentes pasideps relativas dator informacéo sao
de que este fator est# estagio patoldégicode maturidade da cultura de seguranca. Da
mesma forma, 63% das respostas dos gerentes pmstOes relativas adator
comprometimento sédo de que este fator se encontra no estagiomsustede maturidade da
cultura de seguranga.

Os dados da Tabela 5 mostram que o Polo IndustigalCamacari apresenta
caracteristicas de estagio de maturidade de culteraeguranca que esta entre o estagio
inferior (patolégico) e o mais avancado (susterjaeenbora fique claro que as respostas dos
gerentes com maiores percentuais (mais freques&Esueos fatoresse encontram com
caracteristicas dos estagios do extremo superioat{po e sustentavel) de maturidade da
cultura de seguranca.

Observa-se pelos dados da Tabela 5 que os fatoi@snacdo, comunicacdo e
comprometimento apresentam caracteristicas dos estagios de nataricextremos
(patologico e sustentavel) e todos os fatores aptas caracteristicas de pelos menos trés
estagios de maturidade (patolégico ou burocratipmativo e sustentavel). O fator
comprometimento apresenta caracteristicas dos quatro estagios ateridade. Estes
resultados séo significantes, apesar do baixo per@lenos estagios de maturidade inferior,
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por que eles mostram que uma empresa pode tertardsticas de diferentes estagios de

maturidade de cultura de seguranca em um mesnmo fato

Tabela 5 - maturidade da cultura de seguranca segdp respostas do questionario dos gerentes da
industria guimica e petroquimica do Pélo Industrialde Camacari (n=23)

Patolégico Reativo Burocratico Proativo Sustentavel

Informacéao 2% 0% 0% 44% 54%
Aprendizagem 0% 0% 1% 58% 41%
Organizacional

Envolvimento 0% 0% 4% 44% 52%
Comunicagéao 9% 0% 1% 55% 35%
Comprometimento 1% 4% 13% 20% 63%

E importante observar quefator informacao, considerado por Reason (1997) como
importante para uma cultura de seguranca infornegdiata, que demonstra a confianca dos
empregados em relatar a empresa 0s acidentes rcidenites ocorridos, ainda apresenta
algumas caracteristicas dstagio patologico(2%), segundo as respostas dos gerentes,
significando que podem existir resquicios de defsmoga dos trabalhadores em relacdo a
empresa para relatar esses fatos.

Outro dado importante é fator comunicacdocom o percentual de 9% das respostas
dos gerentes pamstagio patoldgico o que pode ser reflexo de comunicacao deficidate
temas relativo a seguranca para os empregados inexigténcia de um canal aberto de
comunicacao entre os empregados e a empresa.

Com relacdo atator comprometimento, 18% das respostas dos gerentes sdo que este
fator se encontra entreestagio patologico e o burocraticorevelando possiveis problemas
nas empresas com relacdo aos recursos (tempojrdighpessoas), treinamento e suportes
alocados para a gestdo da seguranca.

Para ofator envolvimento, ha 4% de respostas dos gerentes para caracteyisiic
estagio burocraticq embora o percentual seja baixo, mas aponta guoea agxistem
problemas com relacdo a participacdo dos empregaaoguestdoes relativas a seguranca,
como por exemplo, a participacdo deles se limibagqe estd previsto em normas legais (na
Comisséo Interna de Previsdo de Acidentes - CIA,egemplo) ou nos regulamentos da
empresa, ou seja, ndo hi espontaneidade na pagéoiplos trabalhadores.

Com o objetivo de identificar possivel influéncia drigem do capital acionario no

estagio da cultura de seguranca, as industriasicpgne petroquimicas foram divididas em
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dois grupos: empresas de capital acionario majmritee origemmultinacional e empresas

de capital acionario majoritario de origemacional. Das 23 empresas estudadas, 13 sao
multinacionais e 10 sdo nacionais, conforme podevisto no Apéndice B. O Grafico 5
mostra os resultados das respostas dos quest®naésjpondidos pelos gerentes, considerando
separadamente o grupo das multinacionais e o glapoacionais.

Observa-se pelos dados do Grafico 5 que as 13 sagraultinacionais apresentam
mais caracteristicas de estagio de maturidadenségét do que as 10 empresas nacionais e
estas apresentam mais caracteristicas de estagto¥dgico e burocratico do que as
multinacionais. Esses dados mostram que as mutiimagis possuem mais caracteristicas dos
estagios do extremo superior e do que as naciandisando que a origem do capital pode

influenciar na maturidade da cultura de seguranca.
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Gréfico 5 - maturidade de cultura de seguranca dasmpresas multinacionais e nacionais da industria
quimica e petroquimica do Pélo Industrial de Camaga (n=23)
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A Tabela 6 apresenta os estagios de maturidadad#ewn dos fatores para 0s grupos

de empresas nacionais e multinacionais segundzspsestas dos questionarios pelos gerentes.

Tabela 6 — estagios de maturidade da cultura de sgmnca das indlstrias quimicas e petroquimicas
multinacionais e nacionais (n=23)

Patologico  Reativo  Burocrdtico  Proativo  Sustentave

M N M N M N M N M N

Informacéao 0% 5% 0% 0% 0% 0% 40%48% 60% 47%

Aprendizagem
Organizacional

Envolvimento 0% 0% 0% 0% 0% 10% 39%30% 61% 40%

0% 0% 0% 0% 0% 3% 56%60% 44% 37%

Comunicacao 5% 10% 3% 0% 0% 0% 39%7/7% 53% 13%
Comprometimento 1% 0% 0% 0% 0% 0% 16%25% 65% 58%

M - multinacional N - nacional

Os dados da tabela 6 mostram que as industriasapialc nacional apresentam
caracteristicas destagio patolégicode maturidade da cultura de seguranca nos fatores
informacéo (5%) ecomunicacdo(10%), significando que os gerentes reconhecenaoz
existe desconfianca dos empregados de informac@séncias anormais (erros, incidentes e
acidentes) acontecidas na empresa e que existdeq@ de comunicacdo para 0S
empregados de assuntos sobre seguranca do trab@imwo dado que chama atencdo € o
fator envolvimento nas empresas nacionais. Dez por cento das resphistagerentes com
relacdo a este fator sdo de que apresenta castcteyideestagio burocraticQ o que
significa que ha problemas nas empresas nacior@as ®lacdoa participacdo dos
empregados nas questdes de seguranca.

Por sua vez, 8% das respostas dos gerentes dassasprultinacionais sdo quéator
comunicacaoapresenta caracteristicas de estagio do extrei@rom(patoldgico e reativo)
indicando que as empresas multinacionais tambénptebiemas de comunicar temas sobre

seguranca do trabalho para seus empregados.
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11.2 RESULTADOS DOS QUESTIONARIOS APLICADOS AOS EREGADOS DO
POLO INDUSTRIAL DE CAMACARI

No total, 172 empregados de 17 empresas quimigatrequimicas pertencentes ao
Polo Industrial de Camacari responderam o quesimna

O Grafico 6 mostra os resultados das respostasmpsegados comparadas com as
respostas dos gerentes.

A predominédncia das caracteristicas dos dessagios superiores (proativo e
sustentavel)se mantém em ambos os grupos. No entanto, pampregados as empresas
apresentam mais caracteristicasedtagio proativodo que ocestagio sustentavelenquanto
que para os gerentes esta situacao se inverteo @ado € que as caracteristicas dos estagios
reativo e burocratico aparecem com mais frequéncia nas repostas doegadms. Estes
dados indicam uma tendéncia mais critica dos eragosgcom relacéo a cultura de seguranca
das empresas, 0 que era o esperado, por que alriaros gerentes sejam menos criticos

com relacdo ao seu proprio trabalho (HUDSON, 2010).
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Gréfico 6 - mostra estagios da cultura de seguranggegundo os gerentes (n=23) e empregados do Po6lo
Industrial de Camacari (n=172)
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A Tabela 7 mostra as respostas dos questionaspsndidos pelos empregados para

cada um dos cinco fatores.

Tabela 7 - Resultados dos questiondrios respondidpslos empregados do Pélo Industrial de Camacgari
(n=172)

Patolégico Reativo Burocratico Proativo Sustentavel

Informacéao 5% 1% 6% 61% 27%
Aprendizagem 204 3% 9% 26% 60%
Organizacional

Envolvimento 3% 1% 14% 29% 53%
Comunicacéao 2% 1% 12% 59% 26%
Comprometimento 1% 6% 17% 45% 31%

Os resultados mostram que todos os fatores apaesecdracteristicas de todos os
estagios de maturidade de cultura de segurancagrangzedomine os dois estagios de
maturidade da extremidade superior (proativo eestétel).

Pode-se destacar os seguintes dados das respostamgregados ao questionario
mostrados na Tabela 7:

1. 24% das respostas dos empregados para as guestfaivas aofator
comprometimento sdo de caracteristicas destagios patoldgico, reativo e burocratico
(extremo inferior), 0 que revela que parcepcdodos empregados ainda ha problemas nas
empresas com relacdo aos treinamentos, aos rediesogo, dinheiro e pessoas), e aos
suportes alocados para a gestédo da seguranca;

2. 15% das respostas dos empregados para quesiiiesas adfator comunicacao
sdo de caracteristicas de estagmgoldgico, reativo e burocratico mostrando que ha
necessidade de melhorias na comunicacao para osgadps de temas relativos a seguranca
do trabalho;

3. O fator envolvimento recebeu 18% das respostas dos empregados com
caracteristicas destagios patologico, reativo e burocraticoportanto, ngpercepc¢aodos
empregados ha pontos que devem ser melhorados elagéao a participacdo deles nos
assuntos relativos as questdes de seguranca,

4. Os fatoresinformacdo e aprendizagem organizacional que envolvem,

respectivamente, as informacdes por parte dos gawos de ocorréncias anormais que
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aconteceram na empresa (erros, acidente e incigjemta analise dessas ocorréncias, foram
caracterizados entre estagios patolégico e burocraticpor 12% e 14% das respostas dos
empregados, respectivamente. Estes dados signjfsegundo @ercepcédodos empregados,
que ha problemas na confianca do empregados emmisafcas ocorréncias anormais. Com
relacdo a aprendizagem organizacional, a analiseodarréncias anormais € um ponto que
precisa de melhorias por parte das empresas.

Com objetivo de analisar o impacto da area de atudg empregados mercepcaoe
no comportamento deles em relacdo seguranca na empresa, foramdosmis grupos de
empregados que responderam o questiondrio: um copregados da area de producao
(atividades de manutencdo e operacao) e outro copmegados da &rea de administracdo
(atividades de administracdo e seguranca do trapdlos 172 empregados que responderam
0 questionario, 111 (64,5%) séo da area de prodei¢do(35,5%) da area de administracao.

O Gréfico 7 mostra a comparacgao entre estagiosatierisiade da cultura de seguranca
de acordo com as resposta dos dois grupos.

50%

230, OProducao

B Administracao
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Patolégico Reativo  Burocratico Proative  Sustentavel

Gréfico 7 - Estagio de maturidade segundo empregadala producdo e da administracdo da
industria quimica e petroquimica do Pélo Industrialde Camacari (n=172)

Observa-se pelos resultados apresentados no Grafgpoe os empregados que atuam
na area de producdo sdo mais criticos com relacétilaa de seguranca, pois percepcao
desses trabalhadores as empresas tém mais cata@srieestagios patoldgico, reativo e

burocratico em relacdo ao que é percebido pelos os trabakmdpre atuam na area de
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administracdo. Uma hipotese para essa diferengemepcdo entre os dois grupos é que o0s
empregados que atuam na area de producdo esta@xpastos a riscos (acidentes, ruido,
produtos toxicos) do que aqueles que atuam nad&eaministracdo, esta maior exposi¢cao
pode influenciar para que eles tenham atitade mais rigorosa com relacdo a seguranca.

A Tabela 8 mostra os resultados das respostasal®gaipos de empregados para as
guestdes relativas a cada dos fatores analisadesyudis pode se destacar o seguinte:

Tabela 8 - Respostas dos empregados da producaompeegados da administracdo da indUstria quimica e
petroquimica do Pélo Industrial de Camacari (n=172)

Patolégico  Reativo  Burocratico Proativo Sustentave
P A P A P A P A P A
Informacéao 5% 3% 1% 1% 8% 4% 60% 62% 26% 30%

Aprendizagem
Organizacional

Envolvimento 3% 1% 2% 1% 14% 13% 30% 26% 51% 59%

3% 2% 3% 2% 8% 8% 27% 24% 59% 64%

Comunicacao 2% 1% 1% 1% 12% 9% 59% 64% 26% 25%
Comprometimento 1% 1% 7% 4% 18% 15% 42% 47% 32% 33%

P - producéo A — administracéo

1. 26% das respostas dos empregados que atuaneana@eproducdo sao que o
fator comprometimento apresenta caracteristicas de estagiasologicos, reativo e
burocratico de cultura de seguranca, contra 20% das respadstasmpregados da area de
administracdo, evidenciando que os empregadogekndé producédo estdo mais criticos com
relacdo aos recursos, aos procedimentos, aos nremas e suportes da empresa para
seguranca,;

2. O fator informacdo recebeu 14% das respostas dos empregados daeirea d
producdo com caracteristica entre os estguaslogico e reativg contra 8% das respostas
dos empregados da area administrativa. Estes peatemodem ser explicados pela menor
confianca dos empregados da producdo em relacé&ngmegados da area de administrativa
em relatar as ocorréncias anormais ocorridas npsesan

3. Os empregados da area de producéo também foagsrcriticos com relagdo ao
fator comunicagdodo que os colegas da area de administracdo, 15%esjpostas daqueles
empregados para este fator sdo de caracterigidas 0s estagios patologico e reatiyo
contra 11% dos empregados da area de administresies dados podem indicar que a
comunicacdo sobre assunto de seguranca para oegaudps da area de producdo esta
necessitando de melhorais.
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11.3 VALIDACAO DO MODELO DESENVOLVIDO

11.3.1 Validacao do modelo por meio de entrevistasdividuais com os gerentes e por
meio das evidéncias apresentadas

Foram entrevistados 19 dos 23 gerentes de segudantrabalho que responderam o
questionario. Nao foi possivel entrevistar os quetstantes por que eles ndo responderem a
solicitacdo de agendamento para a entrevista.

O gréfico 8 mostra a comparagdo entre os resultabiiidos por meio da aplicagdo do
questionario com os gerentes de seguranca dohmababs resultados obtidos por meio das
entrevistas individuais com estes gerentes e pelédéncias (documentais e factuais)
apresentadas depois das entrevistas.

Os resultados obtidos peldsgs métodos (questionario, entrevistas individuais e
evidéncias) apresentaram as respostas mais freguerst estagios superiores (proativa e
sustentavel) No entanto, os dados coletados por meio dasvestae individuais e evidéncias
apresentam menos caracteristicasaftidgios proativa e sustentavetio que nos resultados
obtidos por meio do questiondrio.

Outra diferenca observada entre os dados coletslos os trés métodos, foi que pelo
método das entrevistas individuais e das evidérosadados apresentam mais caracteristicas
do estagio patologicodo que pelo método do questionario. O mesmo e@mm oestagio
burocrético, onde a frequéncia maior de suas caracteristi@a®lsservadas nas entrevistas
individuais e nas evidéncias.

Observa-se pelos resultados apresentados no Gaafipe os dados coletados pelos
meétodos das entrevistas individuais e das evidgérséia mais criticos em relacdo ao estagio
de maturidade da cultura de seguranca do que pé&iodm do questionario pelos gerentes,
resultado que esta congruente com os achados dsoMy@010), que encontrou que 0S
gerentes sdo mais otimistas em relagédo a cultusegieranca, pois além de desejarem que o
seu trabalho seja reconhecido, as suas respostdsrta refletem a posicdo onde eles
desejariam que a cultura de seguranca estivessenaymalmente € um estagio acima em

relagdo ao que ela realmente esta.
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Grafico 8 - resultados obtidos por meio do questid@rio, entrevistas individuais e evidéncias com genées
da industria quimica e petroquimica do Pdlo Industial de Camacari (n=19)

Embora as respostas dos empregados tendem secnitia®ss em relagdo cultura de
seguranga, 0 que era esperado, a triangulacéo attus @btidos pelos diferentes métodos
mostram que os resultados sobre os estagios deidaagie da cultura de seguranca sao
consistentes e a apresentam coeréncia entre aesyndtrando a validade do modelo

desenvolvido.

11.3.2 Validacao do modelo por meio de entrevist@m grupo de gerentes

As ldéias Centrais (IC) para cada conjunto de Esgires-Chaves (ECH) identificadas
nas respostas dos participantes da entrevista epo g seu respectivo Discurso do Sujeito
Coletivo (DSC) sdo apresentados a seguir. Os ndogeparticipantes nao séo citados por nao
ter sido previamente solicitada a autorizacao deles

Idéia Central 1 (IC1l) -Os resultados refletem a realidade das organizagbes

estudadas em relacdo ao estagio de maturidade ddtava de seguranca
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EXPRESSOES-CHAVES
resultado dentro das expectativas
existem empresas melhores do que outras, masltadEsasta dentro do esperado
esta de acordo com o que eles falaram
o trabalho reflete 0 que a gente enxerga e o guati€ado
o resultado reflete a experiéncia e a maturidadeocgistema ja tem
reflete também as a¢Bes tomadas em cima dos dssilta
reflete o que realmente acontece
esta dentro do que eu imaginava
refletem préaticas implementadas ao longo dos anos
Quadro 11 - - expressfes-chaves da idéia central 1

Discurso do Sujeito Coletivo 1 (DSC1) Os resultados apresentados estdo dentro do
que eu esperava, do que imagino e enxergo nasizaigées. Refletindo as praticas e acdes
implementadas ao longo dos anos e a maturidadistémsa de seguranca existente.

Idéia Central 2 (IC2) As organizacOes estudadas estdo praticamente no mes
estagio de maturidade de cultura de seguranca

EXPRESSOES-CHAVES

estad bem e o vizinho bem para a seguranca de todos
existe um compartilhamento de procedimentos eqasti
existe uma troca constante de experiéncias engmpeesas
0 corpo técnico puxa o outro [outras empresas] @ara
Para estar aqui [no Pdlo] tem que ser de burcorgfira cima
o efeito foi do nivel técnico dos profissionais @aspresas e a homogeneidade dg¢sse
nivel técnico entre as empresas

Quadro 12 - expressdes-chaves da idéia central 2

Discurso do Sujeito Coletivo 2 (DSC2) -Existe um compartiihamento de
procedimentos e praticas e trocas de experiénoias as organizacdes. O nivel técnico dos
profissionais de seguranca do trabalho e a homapeee desse nivel técnico entre as
empresas faz com que o estdgio de maturidade tlasacde seguranga seja homogéneo.

Idéia Central 3 (IC3) -O estagio de maturidade da cultura de seguranca das

organizacdes estudadas € proativo, mas buscandostégio sustentavel

EXPRESSOES-CHAVES

proativo chegando a sustentavel

a média do Polo é proativo

sem duavida os estagios patoldgicos e reativo estiiatos

a maioria esta no proativo caminhando para o stdstein

proativo e trabalhando incansavelmente para ctegsaustentavel
Quadro 13 - expressdes-chaves da idéia central 3
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Discurso do Sujeito Coletivo 3 (DSC3) A maioria das organizacdes estudadas estéo
no estagio proativo de maturidade de cultura dersega, mas caminhando para o estagio
sustentavel. Sem davida os estagios de maturidadeuliura de seguranca patologico e
reativo estao extintos nas organizacdes estudadas.

Os resultados encontrados sobre os estagios nataridia cultura de seguranca das
industrias quimicas e petroquimicas do Podlo Indhistte Camacari foram aceitos e
reconhecidos pelos gerentes de seguranca comceaptvos da realidade conhecida por
eles naquelas industrias, conforme os discursosujgito coletivo apresentados acima.
Segundo Hopkins (2006), se os membros das orgé&eizague estdo sendo estudadas
reconhecem e concordam com a descricdo da culirdoq dada pelo pesquisador, entédo o

pesquisador pode se sentir razoavelmente confistseus achados.

11.3.3 Validacao do modelo por meio de aplicacdo doestionario em outro ramo de
atividade

Como descrito ndCapitulo 10 - Metodologiadesta tese, o objetivo da aplicagdo do
modelo em um ramo de atividade diferente do ramimigo e petroquimico do Pdlo
Industrial de Camacari, ndo foi a comparacdo dasltelos entre eles, mas avaliar a
capacidade do modelo de identificar estagios deindatle entre organizacbes com estagio
de maturidade de seguranca que pressupunha-seragueliferentes entre si.

O Gréfico 10 apresenta os resultados das respdetagmpregados da industria de
fabricacdo de calcados na Bahia e os resultadogedp®stas dos empregados do ramo
quimico e petroquimico do Pdlo Industria de Camacer qual podem ser observadas as
seguintes diferencas entre os eles:

1. a moda (resposta mais frequente) sdo as casicis dosestagios burocratico e
proativo na industria ddabricacdo de calgcados na inddstria quimica e petroquimica do
Polo Industria de Camacari a moda sédo as cardidasigslos estagios do extremos superior
(proativo e sustentavel).

2. a industria de fabricacdo de calgados apresesmacteristicas dos estagios do
extremo inferior Patoldgico e reativQ com percentual maior do que foi apresentado pela

industria quimica e petroquimica do Polo IndusteaCamacari.
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Grafico 9 - maturidade de cultura de seguranga nandistria de fabricacéo de calgados na Bahia
pesquisadas (n=112) e na indudstria quimica e petragmica do P6lo Industrial de Camagcari (n=172)

O Tabela 9 mostra os resultados das respostasndaegados da industria de

fabricacéo de calgados para cada um dos fatorésaius.

Tabela 9 - Resultados das respostas dos empregadasndustria de fabricacao de calgcados na Bahia
pesquisadas (n=112)

Patolégico Reativo Burocratico Proativo Sustentavel

Informacéao 12% 9% 17% 43% 19%
Aprendizagem 11% 13% 17% 29% 30%
Organizacional

Envolvimento 7% 5% 26% 32% 30%
Comunicacéao 7% 2% 35% 40% 16%
Comprometimento 6% 17% 29% 29% 19%

A andlise dos dados da Tabela 9 mostra o seguinte:

1. 58% das respostas dos empregados da industfebdeacdo de calcados séo
que ofator comprometimento apresenta caracteristicas de estagaislogicos, reativo e
burocrético de cultura de seguranca, contra 24% das respissasmpregados da industria

quimica e petroquimica do Polo Industrial de Camiggara esse fator, evidenciando que,
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pela percepcdo dos empregados da industria dedgha de calcados, ainda existe muito a
melhorar com relacdo aos treinamentos, aos rec\teogo, dinheiro e pessoas), e aos
suportes alocados pelas empresas para a gestégultarga,

2. Ofator comunicacaorecebeu 44% das respostas dos empregados darismdust
de fabricacdo de calcados com caracteristica @strestagiogatolégico e burocréaticq
contra 15% das respostas dos empregados da iadgsfitnica e petroquimica do Pdlo
Industrial de Camacari para esse fator. Os resgdtadostram que a comunicacdo para 0s
empregados sobre assuntos relativos a segurangadsdria de fabricacdo de calcados esta
aquém do que a realizado no Pdlo Industrial de Cama

3. Ofator envolvimento recebeu 38% das respostas dos empregados darimdust
de fabricacdo de calcados com caracteristica @strestagiogatologico e burocraticq
contra 18% das respostas dos empregados da iad@siiimica e petroquimica do Pdlo
Industrial de Camacari para esse fator, o que aeye¢ o envolvimento dos empregados da
industria de fabricagédo de calgcados com questies/es a seguranca € bem menor do que 0s
empregados do Polo Industrial de Camacari;

4. Os fatoresnformacédo e aprendizagem organizacionaforam caracterizados
entre osestagios patoldgico e burocraticpor 38% e 41% das respostas dos empregados da
industria de fabricacédo de calcados, respectivanéla inddstria quimica e petroquimica do
Pélo Industrial de Camacari esses fatores receb&f®6 e 14% das respostas dos
empregados, respectivamente, de caracteristices @ntestagiopatoldgico e burocratico
Estes dados significam que a confianca do empregaddandustria de fabricacdo de calcados
em informar as ocorréncias anormais é inferior a dmpregados do Pélo Industrial de
Camacari. Com relacdo a aprendizagem organizacieasés dados mostram que a analise
das ocorréncias anormais estdo sendo mais analisadeatadas no Podlo Industrial de
Camacari do que na industria de fabricacdo de dadca

A andlise dos dados acima mostra que existem difaseentre a industria quimica
e petroquimica e a industria de fabricacdo de dakanos cinco fatores analisados
(informacéao, aprendizagem organizacional, envolwimecomunicacdo e comprometimento),
segundo a percepcao dos trabalhadores dessasrieslU§tonclui-se, desta forma, que o
modelo desenvolvido foi capaz de identificar agrdiicas entre a maturidade de cultura de
seguranca da industria quimica e petroquimica dtw IRdustrial de Camacari e das industrias

de fabricacdo de cal¢cados estudas nesta pesquisa.
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12 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo sdo discutidos os resultados ersmogr na aplicacdo do modelo
desenvolvido e apresentados Capitulo 11 - Apres@mtados Resultados, a luz da
fundamentacéo tedrica e da metodologia desta tese.

12.1 ESTAGIOS DE MATURIDADE DE CULTURA DE SEGURANCA

Existem algumas razfes possiveis para a industiimicp e petroquimica do Polo
Industrial de Camacari apresentar mais caractasstios estagios de maturidade da cultura
de seguranca do extremo superior (proativo e sidstelh do que a industria de fabricagédo de
calcados na Bahia pesquisadas nesta tese, querapresaracteristicas predominantes dos
estagio burocratico e proativo, além de caracteastdos estagios inferiores (patolégico e
reativo) superior ao Polo Industrial de Camadatimeiro, o Pélo Industrial de Camacari tém
mais de 30 anos de operagdo e vém aos longos @ssd@msenvolvendo uma estrutura
(comités, automacao de atividades, equipamentssegns de gestao) voltada para segurancga.
Atualmente, podemos afirmar que os estagios iniciais de nude de cultura de seguranca
patoldgico e reativosao quasextintos no Pélo Industrial de Camacari, porque pela peopri
complexidade do processo e 0s riscos presentemmm de atividade quimico e petroquimico
tornam esses estagios inaceitaveis.

Segundg na industria quimica e petroquimica do Pdélo stdal de Camacari a troca
de experiéncias, praticas e procedimentos relagogma seguranca do trabalho € comum
entre elas, enquanto na industria de fabricacamlgados na Bahia isto ndo acontece. Existe
até um Comité, o Cofic, do qual as industrias go@sie petroquimicas do Pélo Petroquimico
de Camacari fazem parte, que coordena e fomentatesta. NoDiscurso do Sujeito
Coletivo 2 - Existe um compartilhamento de procedimentos e gagtie trocas de
experiéncias entre as organizacbes. O nivel técuios profissionais de seguranca do
trabalho e a homogeneidade desse nivel técnicae eadrempresas faz com o estagio de
maturidade da cultura de seguranca seja homogéoenstruido a partir da entrevista com
grupo gerentes, mostra que existem trocas de proestbs e experiéncias na industria
quimica e petroquimica do Podlo Industrial de Cama@®u seja, a industria quimica e
petroguimica do Pdlo Industrial de Camacari pra@ige cobrada para estar no mesmo nivel

uma das outras com relacdo a seguranca.
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Depreende-se do que foi descrito nos dois Ultinemagrafos, que gwaticas coletivas
e a estrutura organizacionalvoltadas para dar suporte a seguranca, termotagem parte
do conceito da cultura de seguranca utilizadosantese, contribuem para caracteristicas de
estagios de maturidade mais avancados (proatiwstergavel) da cultura de seguranca da
industria quimica e petroquimica do Pélo IndusttéaCamacari.

Finalmente, pode ser que as afirmacdes incluidanauelo desenvolvido ndo reflitam
acuradamente os estagios de maturidade de culkiraeduranca, para o qual ele foi
desenvolvido para identificar. Entretanto, paraarea validade dimensional do modelo (por
exemplo, a dimensao informacéo) seria necessarind®s independentes para avaliar cada

um dos fatores em cada uma das industrias, o questd nos objetivos desta pesquisa.

12.2 DIFERENTES ESTAGIOS DE MATURIDADE DE CULTURABSEGURANCA

As diferentes caracteristicas de estagios de rdatiei de cultura de seguranca
encontrados para um mesmo fator tanto nas respdstagerentes da industria quimica e
petroguimica do Pdlo Industrial de Camacgari, @amas respostas dos empregados da
industria quimica e petroquimica do Pdlo IndustteaCamacari e da industria de fabricagcéo
de calcados na Bahia estudas nesta tese, estédsteotes com o conceito de maturidade de
cultura de seguranca, segundo o qual cultura de@sga ndo se desenvolve no mesmo ritmo
em toda a empresa e em todos os fatores (FLEMINDG];2IAEA, 2002b). Hudson e
Willekes (2000) encontraram resultados similares cammpanhias de petréleo em outros
paises, como, por exemplo, Oman.

A cultura organizacional ndo exerce um consistefd#o e ndo se estende igualmente
em toda parte do sistema organizacional. A¢cdesrpathaorar a cultura de seguranca podem
exercer efeitos mais fortes em determinadas aeagiel outras e elas podem néo exercer o0
mesmo feito em todas as areas. Setores com dderardracteristicas de estagios de
maturidade de cultura de seguranca em uma orgdioizieyem ser levados em conta, quando
forem ser implantadas a¢cdes para melhorar a peafarenda seguranca do trabalho.

Dado o tamanho e a complexidade das organizacGedadas, como a industria
quimica e petroquimica do Polo Industrial de Camadantro de uma especifica empresa
existem areas na qual a maturidade da culturaglea®s;a € mais desenvolvida do que em
outras. No interior de grandes organizacfes podeistiresub-organizacbes, como, por
exemplo, os setores e 0s departamentos, cada unsu@iprépria histéria, com uma cultura

distinta e com gerentes com uma visao propria de chegar e como. Além disso, cultura de
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seguranca leva tempo para se estabelecer compigtame desenvolvimento pode proceder

mais em algumas areas do que outras.

12.3 RESULTADOS DOS DIFERENTES GRUPOS ANALISADOS

A hipdtese para as diferencas das caracteristecastdgios de maturidade da cultura de
seguranca nas industrias quimicas e petroquimiga®otb Industria Camacari nacionais e
multinacionais, que apresentaram mais caractexsstilos estdgios proativo e sustentavel
(extremo superior) e menos caracteristicas dogjiesténferiores (patolégico e reativo), é
influéncia da cultura da matriz multinacional, gagorta mais recursos e estrutura para
seguranca das filiais, o que estad congruente cosstslos de Hoftede e Hofstede (2005).
Também aqui sd@o apraticas coletivas e a estrutura organizacionalpara suporte a
seguranca influenciando no estagio de maturidadeilltizra de seguranca.

O modelo desenvolvido nesta pesquisa identificagess de maturidade de cultura de
seguranca, entretanto, ndo identifica a influémdaacultura nacional sobre a cultura de
seguranca da empresa. Se o modelo for aplicadorenempresa multinacional em diferentes
paises com diferentes culturas, ele podera idesmtiths mesmos estagios de maturidade de
cultura de seguranca em diferentes paises. Istosigadfica que ndo exista influéncia da
cultura nacional sobre a cultura de seguranca eungw existam diferencas significantes
entre a cultura nacional de diferentes paises,apasas que as empresas atingiram o mesmo
estagio de maturidade de cultura de seguranca.

Com relacéo a diferenca identificada pelo modeloeeas respostas dos trabalhadores
da area de producéo e dos trabalhadores da aradnuaistracdo da industria quimica e
petroquimica do Pdlo industrial de Camacari, osltados sdo semelhantes aos achados de
Mearns e colaboradores (1998). A hipGtese paradifm@nca estd na maior exposicdo dos
trabalhadores da area de producédo aos riscosagumiin que eles tenham uati&ude mais
critica com relacdo as praticas e a estrutura dgan@acdo para a seguranca. Outra
consequéncia dessa maior exposicao dos traballsadi@r@ea de producado ao risco, segundo
esses pesquisadores, é que sua atitude em relagggueanca também € mais "instavel”,
variando de acordo com "clima" da seguranca no mmeor exemplo, se houve algum
ocorréncia anormal, o "clima" da seguranca mudeaddo-os mais criticos, se esta tudo
dentro da normalidade, atitude fica menos critica.

O maior otimismo dos gerentes do que dos empregamnselacdo a seguranga, que na
nesta pesquisa foi identificado na industria quamec petroquimica do Pdlo industrial de
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Camacari, também foram encontrados por Mearnsabaxddores (1998), Fleming (2001) e

Hudson (2010). Fleming (2001) observou em suasypess|que 0s empregados indicam um
estagio abaixo do que aquele indicado pelos geveRtra Mearns e colaboradores (1998)
isto acontece por que a visdo dos gerentes pataaule seguranca é de longo prazo, onde
eles desejam chegar, enquanto os trabalhadoresuganvisdo mais de curto prazo, do

momento. Segundo Hudson (2010), que em suas pasdaim encontrado uma tendéncia das
pessoas de indicarem um estagio de cultura segusapgerior daquele que realmente ocorre
na organizacao, isto ndo € uma coisa ruim do padateista de mudanca da cultura, porque
representa um grau de auto estima e desejo saxigerknte ser melhor do que estad no
momento. Isto significa, para Hudson (2010), quep@ssoas desejam ser vistas por elas

mesmas e por outras pessoas melhor do que elas/phmente sao.

12.4 VALIDACAO DO MODELO DESENVOLVIDO

Segundo Gil (2009), quando numa pesquisa sdoasbitdormacdes de trés diferentes
fontes e pelo menos duas delas mostram conveegéacpesquisador percebe gue 0s
resultados podem ser corroborados. Se, porém, fasmegdes se mostrarem totalmente
divergentes, o pesquisador certamente se decidilé ggjeicdo da explicacdo ou pela
necessidade de informacdes adicionais.

Esta pesquisa reuniu fontes distintas de informagée convergiram, a cada passo,
para validar o modelo desenvolvido, conforme osltados apresentados.

A triangulagdo de dados constituiu uma estratéggg@ada para aumentar a confianca
nos resultados, por que serviu para clarificariBgguos, permitiu comparar diferentes fontes
de coleta de dados e verificar onde corroboram woiasas outras.

A entrevista com grupo de oito gerentes de segardectrabalho das empresas que
participaram do estudo mostrou o reconhecimentoreigdtados e a concordancia com eles
por parte do grupo de gerentes entrevistados, tancoétribuiu para a validacdo do modelo
proposto. De fato, os pesquisados sdo capazestdea® mais que o0 pesquisador acerca da
realidade que esta sendo estudada. Logo, estempidar como avaliadores dos resultados

da pesquisa.
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13 CONCLUSAO

O trabalho aqui apresentado pretende ser uma looiglio da engenharia industrial e da
engenharia de segurancga para a conceituacao,@mbaestudo da cultura de seguranca nas
organizacdes industriais.

A revisdo de literatura que foi efetuada reveloue,qatualmente, os fatores
organizacionais, como a cultura de seguranca, g@mtados como principais fatores
relacionados aos acidentes de trabalho. Os estugdicaram ainda que um sistema de gestao
da seguranca do trabalho, que gerencie os risagsg, i@strumento importante para melhorar
as condicdes no ambiente de trabalho e reduziremigd e doencas ocupacionais. AsS
caracteristicas da cultura de seguranca da org#@ioizedo importantes para o sistema de
gestdo da seguranca do trabalho ser bem sucedssimAo conhecimento do estagio de
maturidade da cultura de seguranca € condicaoaakpara adotar as medidas necessarias
para o sucesso deste sistema.

Este estudo partiu de uma questdo, muito gerakesabmportancia da cultura de
seguranca para o éxito de um sistema de gestdegdeasca do trabalho, que por sua vez
contribui para a reducao dos acidentes de trabMhbe.a revisdo de literatura deu origem ao
levantamento de novas questfes, mais especifisagrggntaram esta tese. Especificamente,
procura-se conceituar o que é cultura de segurapyasentar os modelos de estagio de
maturidade existente, identificar os fatores esaenpara caracteriza-la e desenvolver um
modelo para identificar estagio de maturidade diéureu de seguranca em organizacdes
industriais.

Neste capitulo serdo apresentadas as contribudgste trabalho, especificamente os
aspectos inovadores e preenchimento de lacunateraura, as implicagdes deste trabalho

para o estudo e intervencgao na seguranca do tealzatimitacdes e os futuros estudos.

13.1 CONTRIBUICOES DO ESTUDO

As taxas de acidentes de trabalho e os custodgmgerados sao elevados no Brasil e
no mundo, necessitando de medidas que contribuam eatender a origem destes

acontecimentos para propor medidas para reduzi-los.
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As explicagfes utilizadas para os acidentes daltraliém evoluido e hoje em dia os
fatores sociais e organizacionais, comauétura de seguranca sdo fatores centrais. De
acordo com esta perspectiva, 0s processos quesdateaim acidente envolvem a interacéo
entre fatores de grupo, organizacionais e do maewmoleente, para além dos aspectos
meramente individuais ou técnicos. Esta abordadestaase da perspectiva que explica os
acidentes como o resultado de fatores individuaisn@ramente situacionais. Portanto, o
conhecimento da cultura de seguranca da organizag@portante para a compreensao e a
prevencdo dos acidentes.

Observa-se a existéncia de diferentes modelostédgies de maturidade de cultura de
seguranca, mas l@sénciade um instrumento que possibilite identificar ene gstagio de
maturidade se encontra a cultura de seguranca derganizacdo. O presente trabalho teve o
objetivo dedesenvolverum modelo que identifique estagio de maturidadeculeura de
seguranca, preenchendo ektauna existente na literatura e que podera ser utilizaaa
gestédo de seguranga das organizagOes, sendo@ataeira contribuicdo deste estudo.

A segunda contribuicdodeste trabalho foi aplicacdo do modelo desenvolvido na
induUstria quimica e petroquimica do Pdlo IndustiialCamacari pargesta-lo e conhecer o
atual estagio de maturidade da cultura de segudess®as organizacoes.

A validagédo do modelo desenvolvido utilizando a triangulagcée dados coletados de
diversas fontes foi &rceira contribuicdo do estudo.

O desenvolvimento de uma metodologia, teoricamintdamentada, apresentada no
Capitulo 10 para odesenvolviment aaplicacdo e validagcdo do modelo de identificacao
do estagio de maturidade da cultura de seguramgadioarta contribuicdo desta pesquisa.
Dada a natureza pioneira do estudo e de acordoosopnessupostos teéricos, optou-se por
utilizar uma estratégia empirica em que foramaatdbs métodos quantitativos e qualitativos.

O modelo proposto foi construido com base noeaiwode Hudson (2001) e descreve
como cada um dos cinco fatores (informacédo, apzagdm organizacional, envolvimento,
comunicacao e comprometimento) € tratado em caddasneincos estagio de maturidade da
cultura de seguranca (patoldgico, reativo, buramaproativo e sustentavel).

Advoga-se, pela consisténcia dos resultados obtmda validade e confiabilidade, que
o modelo mostrou-se adequado para identificar iestdde maturidade de cultura de
seguranca, podendo, assim, ser utilizado comonfiermta de gestéo da cultura de seguranca

em organizacdes industriais.
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13.2 CONSEQUENCIAS PARA O ESTUDO DA SEGURANCA DO ABALHO

Considera-se que este trabalho constitui uma dwoigéo ndo s6 para o estudo da
seguranca do trabalho, mas também para o diagmostimtervencdo nesta area, com
aplicacdes para a prevencao de acidentes de toalzbim como para enfrentar os novos
desafios colocados pela globalizacdo e novos cw#ebe trabalho.

Os resultados obtidos neste trabalho apresentarmakyconsequéncias para os estudos
da seguranca do trabalho, especificamente peleagfiio do modelo desenvolvido que
identifica o estagio maturidade da cultura de ssagta em organizacoes industriais.

O modelo desenvolvido viabiliza aos gerentes eyisadores diagnosticar a cultura de
seguranca de uma grande empresa ou um conjuntatesas simultaneamente, quando néo
h& recursos e tempo disponiveis para estuda-lfsme mais aprofundada, pois o modelo é
de facil e rapida aplicacao, principalmente sdzaiilo em conjunto com o questionario que
foi proposto nesta pesquisa como instrumento detaotle dados. Com base nesse
diagnéstico, eles poderédo escolher o setor da emme qual empresa sera analisada mais
profundamente e definir qual estratégia de integg§ienpara melhorar sua cultura de
seguranca.

O sucesso de uma intervencdo na seguranca dohtvabad organizacdes industriais
depende da capacidade de realizar um bom diagndicsua situacdo. O modelo permite
visualizar algumas caracteristicas das empresagvelou uma boa capacidade para
discriminar diferencas entre elas, quando mostrsudiferencas entre os estagios de
maturidade da cultura de seguranca das industiasicps e petroquimicas do Poélo Industrial
de Camacari e das industrias de fabricacéo dedzmca

Assim, recomenda-se que o modelo desenvolvido reséaseja utilizado como uma
importante ferramenta de gestdo de seguranca ragsas, contribuindo para o sucesso e o
bom desempenho do SGST, que, por sua vez, impatdaseguranca das operacdes, dos

trabalhadores e na prevencao de acidentes nohoabal
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13.3 LIMITACOES E ESTUDOS FUTUROS

Este trabalho constituiu um ponto de partida ingu#g para o estudo da seguranca nas
organizacdes de um ponto de vista da cultura daraega, abrindo novos caminhos de
investigacao.

A estratégia adotada para esta pesquisa foi aplicandelo desenvolvido em maior
namero de empresas que fosse possivel nos lingtesmpo e recursos do pesquisador, com a
finalidade de testar o modelo em um namero maaosrganizacées dando maior forca a sua
validacdo e conhecer o estagio de maturidade darawe seguranca das industrias quimicas
e petroquimicas do Polo Industrial de Camacari ipeio do modelo desenvolvido. Esta
estratégia apresentou a vantagem de testar o mddsknvolvido em organizacdes com
diferentes estagios de maturidade da cultura deraega, 0 que possibilitou valida-lo com
maior nimero de dados.

Por outro lado, a estratégia adotada apresentai@agéo do envolvimento médio do
pesquisador com as organizacoes, pois € impossivanvolvimento alto com esse namero
de empresas estudadas. Além disso, esta pesquisanfarecorte transversal no tempo,
portanto, ndo examina a evolugao da cultura nanaacoes estudadas, o que constitui outra
limitac&o deste estudo.

O trabalho aqui apresentado poderia continuazatitio diferentes estratégias, através
do estudo de um namero menor de organizacOes, epende da capacidade de tempo e
recursos do pesquisador, mas que possibilite ohgmaento alto do pesquisador com a
organizacdo, com o objetivo de validar por meiosodgos métodos (como por exemplo,
dados etnograficos e observacdo), cada um dos datooces da cultura de seguranca
estudados nesta pesquisa (informacdo, aprendizageganizacional, envolvimento,
comunicacao e comprometimento).

Outra pesquisa poderia aplicar o modelo deserdmlem uma atividade econOGmica
que tivesse uma cultura de segurangca com maturideetenediaria entre o Polo industria de
Camacari e a Industria de Calgcados para validagdoatdelo nessas atividades.

Uma outra linha de pesquisa podera incidir sobngadas consequéncias dos acidentes
de trabalho. Seréa interessante estudar de que farayarendizagem organizacional (fator
essencial para cultura de seguranga) com os aeglgmddem de fato contribuir para as
mudancas organizacionais em geral e da culturagleranca em particular. Neste sentido, é
importante averiguar de que forma os acidentesidogrpodem contribuir para prevencao de

novos acidentes.
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APENDICE A - Quadros mostrando os fatores indicatisa maturidade da cultura de seguranca nos miésrestagios

INFORMACAO
PATOLOGICO REATIVO BUROCRATICO PROATIVO SUSTENT AVEL
1. As ocorréncias anormais qlié. Somente as ocorréncipé. A maioria das ocorréncidsl. A maioria das ocorréncidsl. As ocorréncias anormais gpe
acontecem na empredaanormais que resultaram ¢gmanormais que acontecem hanormais que acontecem pacontecem na empreda,

independente da gravidade ou
resultaram em acidentes, nao
informadas pelos empregados.

2. A empresa ndo oferece me
que permitem os empregad
informarem qualquer tipo d
ocorréncias anormais.

3. Os empregados ndo se sen
a vontade (ndo tem confiang
em informar as ocorréncia
anormais que acontecem
empresa.

4. Nao existem na empre
indices de desempenho
seguranca no trabalho.

bJlos empregados.

ad vontade (ndo tem confian
lem  informar
hanormais que acontecem
empresa.

5d. Os Unicos indices
Hdesempenho da seguranca
sdo o0s acidentes
ocorridos.

seidentes graves sao informag

2. A empresa oferece meios

ogermitem 0s empregad¢s
pimformarem apenas :
eocorréncias anormais

gueue permitem os empregad
resultaram em acidentes graveg

e3n Os empregados ndo se sen

as ocorréncia

trabalho existentes na empre
grav]

ampresa, independente
gravidade ou se resultaram ¢
acidentes, ndo sao informad

upeelos empregados.

2. A empresa oferece mei

sinformarem apenas :
ocorréncias anormais
aesultaram em acidentg

alindependente da gravidade)
1S

g

se sente a vontade (i€
confianga) em informar 3
eocorréncias anorma
razorridas na empresa.

sa

b4, Os Unicos indices (@
desempenho da seguranca
trabalho existentes na empre
sdo as taxas de aciden
ocorridos.

(0

gYecorréncias anormais.

N3. A minoria dos empregadgpsonfianga) em informar §
gliena empresa.

dampresa, independente

brgravidade ou se resultar
asm acidentes, sao informad
pelos empregados.

p2. A empresa oferece mei
ogue permitem os empregad
jlSnformarem qualquer tipo d

S
3. A maioria dos empregad
se sente a vontade (te

nocorréncias  anormais
sacontecem na empresa.
S

4. A empresa possui outr
indices de desempenho
eseguranca no trabalho, alé
mas taxas de acident
sacorridos.

es

mdependente da gravidade ou
mesultaram em acidentes, S
asformadas pelos empregados.

2. A empresa oferece meios
bpermitem 0s

omformar  qualquer
eocorréncias anormais.

tipo d

3. Todos os empregados
bsentem a  vontade  (te
nconfianga) em informar 3
socorréncias anormais ocorrid

4. A empresa possui outr
psndices de desempenho
paeguranca no trabalho, além
nexas de acidentes ocorridos.
BS

empregad¢s

se
30

ue

aY

DS
fa
as

Quadro 14 - O fator informagé&o nos diferentes éstade maturidade de cultura de seguranga
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PATOLOGICO

APRENDIZAGEM ORGANIZAAQONAL

REATIVO

BUROCRATICO

PROATIVO

SUSTENTAVEL

1. A empresa nao faz analise (

ocorréncias anormais.

2. A andlise das ocorrénci
anormais feita pela empresa
restringe  a identificar
culpados pelas ocorréncias.

3. A empresa néo faz melhori

em segurancga no trabalho.

4. A empresa ndo informa
resultado das
ocorréncias anormais para
empregados.

0

analises d

das ocorréncias anormais

i
s2 A andlise das ocorrénci
sanormais feita pela empresa

imediatas das ocorréncias.
hS

auando acident
agraves.

0S

4. A empresa informa
resultado da analise d
ocorréncias anormais apenas
empregados envolvidos com

ocorréncia.

ocorrem

ds A empresa faz analise apepds A empresa faz analig

resultaram em acidentes graveg

restringe a identificar as caug

3. A empresa faz melhorias §
seguranca no trabalho apenata

uapenas das ocorrénci
sanormais que resultaram ¢
acidentes (independente
hgravidade).

se

28. A andlise das ocorrénci
anormais feita pela empresa
restringe identificar falhas dasle
mmaquinas, dos equipament
manutencdo e dosa
bempregados.

Ha

bem seguranca no trabal
hapenas nos setores onde
hoiscos de acidentes.

ho
&

a
4. A empresa informa p
resultado da analise d

aos empregados do se
envolvido com a ocorréncia.

€l. A empresa faz andlise
hmaior parte das ocorrénci
nanormais.

2. A anadlise das ocorrénci
anormais feita pela empre
habrange a empresa como fimanormais feita pela empre
g|edo, tais como 0S process
trabalho,
bgjerenciais que influenciara

procedimentos de trabalha,
contribuicdo das maquinas
3. A empresa faz melhorigglas pessoas para a ocorrén

A

continuamente melhorias €
seguranca do trabalho.

hgl. A empresa informa apen
ocorréncias anormais aperjas resultado das andlises ¢
arcidentes graves para todos
empregados.

decisdd

ocorréncia, o]

empresa fa

trabalho.

hd. A empresa informa

o®sultados das

0s empregados para compartil

as licbes aprendidas.

as
analises da
a@xorréncias anormais para todo

14. A empresa faz analise de toda
HAS ocorréncias anormays,
independente da gravidade ouls
resultaram em acidentes.
NS
52. A andlise das ocorréncifs
¥:
pabrange a empresa como {in
qodo, tais como os processos |d
rtrabalho, decisGes gerenciais dqu
sinfluenciaram na ocorréncia, @s
arocedimentos de trabalha, |
eontribuicdo das maquinas e da
Lipessoas para a ocorréncia.
r 3. A empresa faz continuamerite
jimelhorias  em  seguranca  fic

Té

Quadro 15 - O fator aprendizagem organizacionalifesentes estagios de maturidade de culturagieaeca
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COMUNICACAO

PATOLOGICO REATIVO BUROCRATICO PROATIVO SUSTENTAVEL
1. As noticias sobre segurarlch. As noticias sobre segurarlch. As noticias sobre segurarich. As  noticias  sobrgl. As noticias sobre seguran
no trabalho ndo séo divulgadaeo trabalho somente s§fmo trabalho divulgadas pelsseguranca no traballano trabalho divulgadas pe

pela empresa.

2. Nao existe um canal aberto
comunicacdo entre a empresf2 Existe um canal aberto
0s empregados para falar so

seguranca no trabalho.

3. A comunicacao

seguranca no trabalho feita p

empresa ndo
empregados.

chega

sobiequando acontecem aciden

divulgadas pela empresa quar
ocorrem acidentes graves.
de

hiomunicacao entre a empres
0s empregados para falar so
seguranca no trabalho ape

graves.
S

3. A comunicagdo
seguranca no trabalho feita pg
empresa ndo chega &
empregados.

sobleempregados

dempresa limitam-se g
previstas em normas
seguranga, como, por exemp
&obre uso do Equipamento
Rrotecao Individual (EPI) e
hi@omisséo Interna de Preveng
ae Acidentes (CIPA).
es
entre a empresa e
para fal
blseguranca no trabalho é forn

p&com base em normas
procedimentos da empres
como, por exemplo, n

Comissao Interna de Preveng

reunides formais de trabalho)

givulgadas pela empresa
aliversas, tais como 0 uso uso do Equipamento (¢

dzquipamento de

pdindividual

aacidentes,
analises

(EPI),
asobre seguranca, indices
resultados

de

Protecg
palestra

ocorrénci

anormais, protecdo a sad

2. O canal de comunicacfionelhorias

realizadas

e

bseguranca no trabalho, en

hioutros.
al

. Existe um canal aberto fleomunicacdo entre a empres

gomunicacdo entre a emprg
he 0s empregados para falaseguranca no trabalho.

asobre seguranca no trabalhq.
de Acidentes (CIPA) e e

3. A comunicacdo sob

3. A comunicacdo sob

pela empresa chega a min
dos empregados.

seguranca no trabalho fe
pela empesa chega a maior,

ia

seguranca no trabalho fefalos empregados.

dempresa sdo diversas, tais cQ

d’rotecdo  Individual (EPI
Spalestras sobre  seguran
dimdices de acidentes, resultad

lele analises de ocorrénci
f@normais, protegcdo a sau
enelhorias realizadas e

tseguranca no trabalho, en
reutros.

2. Existe um canal aberto

sas empregados para falar so
3. A comunicagdo
eseguranca no trabalho feita pg

@&mpresa chega a todos
empregados.

y

sobie

Cc

m

Ca
(0]
Q

=

e
WL
e

74
LY

[OX

Quadro 16 - O fator comunicacédo nos diferentegestédle maturidade de cultura de seguranca
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PATOLOGICO

REATIVO

COMPROMETIMENTO
BUROCRATICO

PROATIVO

SUSTENTAVEL

1. Nao existe na empre
planejamento em seguranca
trabalho.

2. A empresa nao faz auditori
em segurancga no trabalho.

3. A empresa ndo fg
investimentos em seguranca
trabalho.

4. A empresa nao realiz
treinamento em seguranga
trabalho.

5. A empresa ndo possui equ
para apoio a seguranca
trabalho.

6. A seguranca no trabalho na
prioridade na empresa.

bd. O planejamento da emprg
npara a seguranca no trabalhg
voltado apenas para corrigir
gue deu errado no passado.
AS

2. A empresa faz auditorias 4
seguranca no trabalho aper
zdepois que acidentes gray
hocorrem.

3. A empresa faz investiment
&m seguranca no trabal
hapenas depois que aciden
graves ocorrem.

pé. A empresa realiz
hbreinamento em seguranca
trabalho apenas apoés
ocorréncia de acidentes graves
) €

sd. O planejamento da emprg
@ara a seguranca no trabalh
woltado apenas para
identificacdo e analise dq
riscos existentes no ambier
nde trabalho.

as

3. A empresa faz auditorias ¢
seguranca no trabalho aper
nas areas onde existem ris(
hsle acidentes.

e}

[€s A empresa faz investimen
em seguranca no trabal
apenas nas areas onde exis

hriscos de acidentes.
no
4 A empresa realiz

.treinamentos em seguranca
trabalho apenas para

5. A empresa possui uma equipempregados que trabalham ¢

pequena para apoio a segura
no trabalho.

6. A seguranca nho trabalk
torna-se prioritaria na empre
somente  quando  ocorre
acidentes graves.

hambientes onde existem risg
de acidentes.

®. A empresa possui un
saquipe com dimens§
hadequada para  apoio
seguranca no trabalho.

6. A seguranca no trabalho n
€ a maior prioridade n

sh. O planejamento

dpl. O planejamento da emprg

D @mpresa para a seguranca|mmara a seguranca no trabalhg
drabalho ndo é integrado cgnintegrado com o planejamen
9 planejamento das outrgslas outras areas da empr

tdreas da empresa (como,
exemplo, a &rea de produca

n2. A empresa faz auditorig
asm seguranca do trabalho ¢
dasdos seus setores.

3. A empresa
f@ontinuamente em seguran
hmo trabalho em todos os s€

esatores.
4. A empresa realiz
hcontinuamente  treinamen

investe3.

gcomo, por exemplo, a area
bproducao).

12. A empresa faz auditorias ¢
breeguranca do trabalho em tod
seus setores.

A empresa
ceontinuamente em segurancga

usabalho em todos o0s se
setores.
4. A empresa realiz

aontinuamente treinamento €

nem seguranca no trabalheeguranca no trabalho para tog

bpara todos os empregados.
20

0S. A empresa possui un
equipe com dimens§
adequada para apoio
aeguranca no trabalho.

0

&. A seguranga no traball
nao é a maior prioridade 1
empresa.

H0

A

empresa.

0s empregados.

&. A empresa ndo possui urf
oequipe para apoio a segurar
a0 trabalho por que
responsabilidade pela area
distribuida por toda a empresa
o]

&. A seguranca no trabalho &
maior prioridade na empresa.

investe

sa
é

Ko
bsa
He

m
0s

no
LIS

1Y

Quadro 17 - O fator comprometimento nos difereagtdgios de maturidade de cultura de seguranctr(gan.)
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COMPROMETIMENTO

PATOLOGICO REATIVO BUROCRATICO PROATIVO SUSTENTAVEL
7. Nao existem procedimentp§. Os procedimentos en7. Os procedimentos ep7. Os procedimentos ep7. Os procedimentos em
em seguranga no trabalho phseguranga no trabalho speeguranca no traballjcseguranca no trabalho ¢@&eguranga no trabalho ¢a
empresa. escritos pela empresa apefpa&xistentes na empresa da@mpresa  apresentam jasmpresa apresentam as melhqre
depois que acidentes grajegoltados apenas para os setdreelhores préticas pafgpraticas para executar a tarefd,
8. A empresa contrajaocorrem. onde existem riscos (eexecutar a tarefa, mas ndo $&#0 constantemente revisaqo
terceirizadas sem preocupagao acidentes. constantemente revisadppara adequa-los a realidade |d
com a seguranca no trabalho. | 8. A empresa da atencdo| a para adequa-los a realidadtrabalho.
seguranca no trabalho dp8. A empresa antes de contrgtalo trabalho.
terceirizadas apenas depois querceirizadas realiza  pré- 8. A empresa considera ps
acidentes graves acontecem. | qualificacdo em seguranca fi8. A empresa antes dderceirizadas parte integrante |de
trabalho, mas ndo fdzcontratar terceirizadas realifgdeu sistema de gestdo [de

acompanhamento posterior. | pré-qualificacédo enp seguranca no trabalho.
seguranca do trabalho, mps

ndao faz acompanhamento

posterior.

Quadro 18 - O fator comprometimento nos difereagtdgios de maturidade de cultura de seguranctn(cagio)
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ENVOLVIMENTO

PATOLOGICO REATIVO BUROCRATICO PROATIVO SUSTENTAVEL
1. Os empregados n4d. Os empregados participdml. A minoria dos empregadgsl. A maioria dos empregadpd. Todos o0s empregadps
participam das questdes solprdas questdes sobre segurancg participa das questbes solprparticipa das questbes sobprparticipam das questdes solpre
seguranca no trabalho {l&rabalho apenas quando ocorrgseguranca no trabalho {l@eguranca no trabalho {l@eguranca no trabalho {la
empresa. acidentes graves na empresa. | empresa. empresa. empresa.
2. Os empregados ndo [sB. Os empregados se interesdan A minoria dos empregad®®. A maioria dos empregadp®. Todos o0s empregados |[se

interessam em participar d
questdes sobre seguranca
trabalho na empresa.

hem participar das questdes so

bse interessa em participar @

reeguranca no trabalho apenagiestdes sobre seguranca

guando ocorrem  acident

bgrabalho na empresa.

graves na empresa.

ase interessa em participar d
ruestdes sobre seguranca
trabalho na empresa.

asteressam em participar d
rmpestdes sobre seguranca
trabalho na empresa.

Quadro 19 - O fator envolvimento nos diferenteédgies de maturidade de cultura de seguranca
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QUESTIONARIO

PARTE | INFORMACAO
As questdes de 1 a 4 a seguir sdo relativas as informacgfes ashwcorréncias anormais e 0s
indicadores de acompanhamento e controle da segurm trabalho na empresa.

QUESTAO 1 - Com relac&o as ocorréncias anormais oc@as na empresa.....

1. As ocorréncias anormais que acontecemengresa, independente da gravidade ou se
resultaram em acidenteggo sdo informadas pelos empregados. ( )

2. Somenteas ocorréncias anormais que resultaram em acilgraees sao informados pelos
empregados. ( )

3. As ocorréncias anormais que acontecememgpresa, independente da gravidade ou se
resultaram em acidentesao informadas pelos empregados. ()

4. A maioria das ocorréncias anormais que &cemt na empresa, independente da gravidade
ou se resultaram em acidentesio informadas pelos empregados. ()

5. A maioria das ocorréncias anormais que &cemt na empresa, independente da gravidade
ou se resultaram em acidentep sdo informadas pelos empregados. ()

QUESTAO 2 - Com relacio aos meios para informar agcorréncias anormais na empresa... |.

1. A empresa oferece meios que permitem os empregafbrmarapenas as ocorréncias
anormais que resultaram em acidentes (independentia gravidade) ( )

2. A empresa oferece meios que permitem os empsegafbrmarapenas as ocorréncias
anormais que resultaram em acidentes gravesé. )

3. A empresado oferece meios que permitem os empregados infoyuesquer tipo de
ocorréncias anormais ()

4. A empresa oferece meios que permitem os empoegdgafbrmargualquer tipo de ocorréncias

anormais. ()

QUESTAO 3 - Com relacdo ao comportamento dos empregados frem as ocorrénciap
anormais.....

1. A minoria dos empregados se sente a vontadecftefienca) em informar as ocorréncias
anormais ocorridas  naempresa. ()

2. Todos os empregados se sentem a vontade (tdiaroga) em informar as ocorréncias anorn
ocorridas na empresa. ( )

3. A maioria dos empregados se sente a vontadecfiafranca) em informar as ocorréncias
anormais que acontecem na empresa. ()

4. Os empregados ndo se sentem a vontade (ndotéi@nga) em informar as ocorréncias

anormais que acontecem na empresa. ()
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QUESTAO 4 - Com relacdo a existéncia de indices de acompanhanto e controle da
seguranca no trabalho....

1. Os Unicos indices de desempenho da segurangabatho existentes na empresa sao 0s
acidentes graves ocorridos. ( )

2. A empresa possui outros indices de desempendegtdisanca no trabalho, além das taxas de
acidentes ocorridos. ()

3. Nao existem na empresa indices de desempersegdeanca no trabalho. ( )

4. Os Unicos indices de desempenho da seguraricabatho existentes na empresa séo as taxas de

acidentes ocorridos. ()

PARTE I APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL
As questdes de 5 a 8 a seguir sdo relativas a forma como a€wcias anormais e as agfes de
melhorias da seguranga no trabalho séo tratadespeesa.

QUESTAO 5 - Com relagéo ao tratamento que é dado as ocorrénaaanormais pela empres

1%

1. A empresa faz analispenas das ocorréncias anormajsie resultaram em acidentes
graves ()

2. A empresa faz andlise ttelasas ocorréncias anormaisdependente da gravidade ou se
resultaram em acidentes( )

3. A empresa faz andlisgpenasdas ocorréncias anormajge resultaram em acidentes
(independente da gravidade)( )

4. A empresa faz andlise da maior parte das oa@a£anormais. ( )

5. A empresado faz analise das ocorréncias anormais. ( )

QUESTAO 6 - Com relacdo ao método de analise das ocorréncian@mais feita pel3
empresa....

1. A andlise das ocorréncias anormais feita pelaresa se restringe a identificar os culpados pelas
ocorréncias. ()

2. A andlise das ocorréncias anormais feita pelaresa se restringe identificar falhas das
maquinas, dos equipamentos, da manutencédo e dosgadps. ( )

3. A andlise das ocorréncias anormais feita pelaresa abrange a empresa como um todo, tais
como os processos de trabalho, decisbes geregomisifluenciaram na ocorréncia, 0s
procedimentos de trabalha, a contribuicdo das magqué das pessoas para a ocorréncia. ( )

4. A analise das ocorréncias anormais feita peilpresa se restringe a identificar as causas

imediatas das ocorréncias. ( )
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QUESTAO 7 - Com relacdo melhorias em seguranca noabalho realizadas pelas empresa...

1. A empresado faz melhorias em seguranca no trabalho. ( )

2. Aempresa faz melhorias em seguranca nallratapenas quando ocorrenacidentes
graves ( )

3. A empresa fazontinuamentemelhorias em seguranca do trabalho. ( )

4. A empresa faz melhorias em segurancga no tralapioasnos setores onde hé riscos de

acidentes. ()

QUESTAO 8 - Com relacdo aos resultados das anélises das océncias anormais realizadals
pela empresa....

1. A empresa informa o resultado da andlise dasé@utias anormaiapenasaos empregados do
setor envolvido com a ocorréncia. ()

2. A empresa informa o resultado da andlise dasémtias anormaigpenasaos empregados
envolvidos com a ocorréncia. ()

3. A empresa informa os resultados das andlisesageEncias anormais para todos os
empregados para compartilhar as licbes aprendidas.

4. A empresando informa o resultado das andlises das ogoi@é anormais para 0s
empregados. ( )

5. A empresa informapenaso resultado das andlises dos acidentes gravesqoms  0S

empregados. ( )

PARTE Il ENVOLVIMENTO
As questbes 9 e 10 a seguir sdo relativas a participagdo eresse dos empregados nas questdes
relativas a seguranca no trabalho.

QUESTAO 9 - Com relagdo a participacdo dos empregados nos tem relacionados
segurancga no trabalho....

1. Os empregados participam das questdes sobrmaregwno trabalhapenas quando ocorrem
acidentes graves ha empresd )

2. Os empregadosdo participam das questdes sobre seguranca no teatialampresa. ( )

3. Todos os empregados participam das questdes seguranca no trabalho da empresa. ()

4. A minoria dos empregados participa das quesidie® seguranc¢a no trabalho da empresa. ( )

5. A maioria dos empregados participa das questdim® seguran¢a no trabalho da empresa. ( )
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QUESTAO 10 - Com relacdo ao interesse dos empregados em paifiar dos temas
relacionados a segurancga no trabalho....

1. A minoria dos empregados se interessa em pgaatidias questdes sobre seguranca no trabalho na
empresa. ()

2. Os empregadaeinteressam em participar das questdes sobre segumartrabalho apenas

guando ocorrem acidentes graves na empresa.( )

3. Todos os empregados se interessa em partic@gaguestdes sobre seguranca no trabalho na
empresa. ()

4. A maioria dos empregados se interessam em ipartidas questfes sobre seguranca no trabalho
na empresa. ()

5. Os empregada#io se interessam em participar das questdes sohreaseg no trabalho na

empresa. ()

PARTE IV COMUNICACAO
As questfes 11 a 13 sdo relativas a comunicagdo da emprasaspampregados sobre seguranga no
trabalho e a efetividade desta comunicacgéo.

QUESTAO 11 - Com relacdo a comunicacdo para os empregados sebseguranca nal
trabalho....

1. As noticias sobre seguranca no trabalho divalgaeéla empresa sédo diversas, tais como o uso do
Equipamento de Protec¢do Individual (EPI), palestcdse seguranca, indices de acidentes,
resultados de analises de ocorréncias anormatecama salde, melhorias realizadas em seguranga
no trabalho, entre outros. ( )

2. As noticias sobre seguranga no trabalho sonsé@otéivulgadas pela empresa quando ocorrem
acidentes graves. ( )

3. As noticias sobre seguranga no trabalho nadisélyadas pela empresa. ( )

4. As noticias sobre seguranca no trabalho didalg@ela empresa limitam-se as previstas em
normas de seguranca, como por exemplo sobre uEguipamento de Protecéo Individual (EPI) e

a Comisséo Interna de Prevencgéo de Acidentes (C[PA)

QUESTAO 12 - Com relago a existéncia de um canaberto de comunicacéo entre a empresh
e 0os empregados para falar sobre seguranc¢a no traba....

1. Existe um canal aberto de comunicacgéo entrepse=a e os empregados para falar sobre
seguranca no trabalho. ( )

2. Existe um canal aberto de comunicagéo entrepaesa e 0os empregados para falar sobre
seguranca no trabalho apenas quando acontecemtasidgaves. ()

3. O canal de comunicacgéo entre a empresa e oggatws para falar segurancga no trabalho é
formal ( com base em normas e procedimentos daesaptomo por exemplo na Comisséo Interna
de Prevencéo de Acidentes (CIPA) e em reunifesdisrde trabalho). ( )

4. Nao existe um canal aberto de comunicacao argmpresa e os empregados para falar sobre

seguranca no trabalho. ( )
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1%

QUESTAO 13 - Com relacdo a efetividade da comunicacio para osmpregados sobr
seguranca no trabalho....

1. A comunicacao sobre seguranca no trabalhogeltaempresa néo chega aos empregados. ( )
2. A comunicacéo sobre seguranca no trabalhogeltaempresa chega a todos os empregados. ( )
3. Acomunicacdo sobre seguranca no trabadita fela empresa chega a maioria dos
empregados. ( )

4. A comunicacdo sobre seguranca no trabadita pela empresa chega a minoria dos

empregados. ( )

PARTE V COMPROMETIMENTO
As questbes de 14 a 22 séo relativas ao apoio da empresa pagararga no trabalho, tais como
treinamento, equipe, procedimentos, investimensmgjamento, acompanhamento das contratadas.

QUESTAO 14 - Com relag&o ao planejamento para a geranga no trabalho da empresa....

1. N&o existe na empresa planejamento em segunaricabalho. ( )

2. O planejamento da empresa para a segurancalbahtondo é integrado com o planejamento
outras &reas da empresa (com por exemplo a dadiecdo). ( )

3. O planejamento da empresa para a segurancalyadho é voltadapenaspara a identificacédo e
analise dos riscos existentes no ambiente de brab@l )

4. O planejamento da empresa para a segurancab@hio é integrado com o planejamento das
outras areas da empresa (como, por exemplo, aénmeducéo). ( )

5. O planejamento da empresa para a segurancalyadhto é voltadapenaspara corrigir o que de

errado no passado. ( )

QUESTAO 15 - Com relagéo as auditorias em segurange trabalho....

1. A empresa faz auditorias em seguranca do tratmhtodos seus setores. ()

2. Aempresa faz auditorias em segurancaraoalhoapenasdepois que acidentes graves
ocorrem. ()

3. A empresado faz auditorias em seguranca no trabalho. ( )

4. A empresa faz auditorias em segurancga no tralagkbnasnas areas onde existem riscos de

acidentes. ()
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QUESTAO 16 - Com relagdo aos investimentos (compra de EPI, opras de novo
equipamentos e maquinas para melhorar a seguranca no trablab, compra de mobilarig
ergondmicos, etc) em seguranga no trabalho....

1. A empresa investe continuamente em segurangealmelho em todos os seus setores. ()

2. A empresa faz investimentos em seguranca nallralapenas depois que acidentes graves
ocorrem. ()

3. A empresado faz investimentos em seguranca no trabalho. ( )

4. A empresa faz investimento em seguranca naltrabpenasnas areas onde existem riscos de

acidentes. ()

QUESTAO 17 - Com relagéo a prioridade da segurangao trabalho na empresa....

1. A seguranca no trabalho é a maior prioridademgresa. ( )

2. A segurancga no trabalho néo é prioridade naesap( )

3. A seguranca no trabalho ndo é a maior priorisedempresa. ( )

4. A seguranga no trabalho torna-se prioritAsiaempresa somente quando ocorrem acidentes

graves. ()

QUESTAO 18 - Com relago ao treinamento dado aos empregadomeseguranca no trabalhg
na empresa....

1. A empresa realiza continuamente treinamemntoseguranca no trabalho para todos os
empregados. ( )

2. A empresa realiza treinamentos em segurangaballho apenas para os empregados que
trabalham em ambientes onde existem riscos deraeisl ( )

3. A empresa realiza treinamento em segurangabaltro apenas apds a ocorréncia de acidentes
graves. ()

4. A empresa ndo realiza treinamento em segurantgalpalho. ( )
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QUESTAO 19 - Com relagéo a equipe para apoio a segunca no trabalho na empresa....

1. A empresa possui uma equipe peguena para agegusanca no trabalho. ( )

2. Aempresa possui uma equipe com dimenadequada para apoio a seguranga no
trabalho. ( )

3. A empresa ndo possui equipe para apoio a segunantrabalho. ( )

4. A empresa ndo possui uma equipe para apoicugaseg no trabalho por que a responsabilidade

pela area é distribuida por toda a empresa. ( )

-

QUESTAO 20 - Com relacdo aos procedimentos em seguranca noabialho existentes n
empresa....

1. Os procedimentos em seguranga no trabalho deesenppresentam as melhores praticas para
executar a tarefa, masio sdo constantemente revisados para adequé-lobdadeado trabalho. (

)

2. Nao existem procedimentos em seguranga no lrala empresa. ()

3. Os procedimentos em seguranca no trabalho etéstea empresa sédo voltados apenas para os
setores onde existem riscos de acidentes. ( )

4. Os procedimentos em seguranca no trabalho séitbegela empresa apenas depois que
acidentes graves ocorrem. ()

5. Os procedimentos em segurancga no trabalho deeeenppresentam as melhores préticas para

executar a tarefagfioconstantemente revisados para adequa-los a malittatrabalho. ( )

QUESTAO 21 - Com relacéo a atencdo dada pela empresa as tenéeadas em seguranca np
trabalho....

1. A empresa antes de contratar terceirizadazeepité-qualificagcdo em seguranga do trabalho, mas
ndo faz acompanhamento posterior. ( )

2. A empresa considera as terceirizadas parteranitgde seu sistema de gestdo de seguranca no
trabalho. ( )

3. A empresa contrata terceirizadas sem preocupgagé@ seguranc¢a no trabalho. ()

4. A empresa da atencgéo a seguranga no traballierdaesizadas apenas depois que acidentes

graves acontecem. ()
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PARTE VI

INFORMACOES GERAIS
A seguir sdo solicitados informagdes sobre o stempo que vocé trabalha na empresa.

anos

Qual area voceé trabalha na]Producéo Manutencfio Administrativh SST
1 2 3 4
Ha quanto tempo trabalha ngsiaenos de 1 arj@ a 5 anos 6al0anop maisde 10
empresa? 1 2 3 4

181
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APENDICE C - EMPRESAS QUIMICAS E PETROQUIMICAS PEB(BADAS

Petroquimica Gerente de Entrevistado | Os empregadps
Segurancga no responderam (¢
Trabalho que questionario
respondeu o
guestionario
sIM [ NAO| sIM | NAO
Acrinor * Eduardo Barbosa X X
Air Products do Brasil ** José A. Croesy Jr. X X
Basf ** Daiana Lima X X
Braskem (UNIB) * Irlam Aragao X X
Braskem (UNIPOL) * Luiz Sarno X X
Columbian Chemicals do Brasil **  Jodo Mauricio X X
Copenor * Luiz Santos X X
Deten Quimica ** Carlito X X
Dow do Brasil (Camacari) ** Lucio Gurgel X X
Dow do Brasil (Aratu) ** Marcelo X X
Kruschewsky
Du Pont do Brasil ** Sergio L. Ferreira X X
Elekeiroz * Edio Castro X X
EMCA - Empresa Carioca deOsvaldo Souza X X
Produtos Quimicos *
IPC do Nordeste * Marcelo Chaves X X
ITF - Chemical ** Marcelo Mendes X X
Millennium ** Renato Castro X X
Monsanto do Nordeste ** Lucy Jesus X X
Oxiteno Nordeste * Sylvio Gondo X X
QGN Quimica Geral do Nordeste **Girlandia S. Matos X X
Quattor Petroquimica * Pedro Lalor X X
Taminco do Brasil ** J. Hamilton Souza X X
Unigel Plasticos * Eduardo Barbosa X X
White Martins ** TOnia Souza X X
* Nacional ** Multinacional

Quadro 20 - Petroquimicas - pesquisadas e 0s refpgeEin para responder o questionario e entrevista
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APENDICE D - ROTEIRO DE ENTREVISTA
Primeira parte da entrevista: Introducao

% Em primeiro lugar gostaria de agradecer sua digidmdade para participar desta
entrevista.

s Explicar brevemente sobre o projeto de pesquisaabjetivos da entrevista.

% Esta entrevista sera gravada de modo a que néerce ipformacdo, mas quando for
feita a transcricdo o seu nome ou outra informap#® o identifique sera retirada —
garantimos o sigila

Segunda parte da entrevistalnformacéo

+« Quais ocorréncias anormais sao informadas?

s Como os empregados informam as ocorréncias anqrrimalsisive o0s acidentes
graves, ocorridos na organizacado? Eles sentemaomafiem informar estas ocorréncias?

% Quais os indicadores de desempenho da saude easegudo trabalho e meio
ambiente?

Terceira parte da entrevista: Aprendizagem Organizacional

+ Quais ocorréncias anormais sao analisadas?

% Qual a metodologia utilizada nas analises das @&coias anormais, inclusive dos
acidentes graves e fatais?

% Quais sdo os critérios para a proposta de acoesetteoria na area de seguranca e
saude no trabalho?

% Todos os empregados da organizacao séo informadagsultados destas analises?

Quarta parte da entrevista: Envolvimento

% Como os empregados sao envolvidos nas questdesidie & seguranca no trabalho?
+ Qual o interesse deles em participar destas quesiaelos participam?

Quinta parte da entrevista: Comunicacao

% Como é realizada a comunicacao dos temas relaiwaside e seguranca no trabalho
para os empregados e dos empregados para os geérente

% Quais os temas relativos a saude e segurancaadhiwesédo divulgados?

% Como € monitorada a efetividade desta comunicacéao?

Sexta parte da entrevistaComprometimento

<% Como é feito o planejamento da area de salde easgguno trabalho? E realizado
anualmente? Esta integrado com as demais areagataaacao? Como?

% Qual a periodicidade das auditorias na area d#esageguranca no trabalho? E meio
ambiente?

% Como sao definidas as necessidades de investimeatdea de salde e seguranca no
trabalho? E meio ambiente?
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% Vocé considera que a prioridade da area de sagdgueanca do trabalho em relacéo
as demais areas, como por exemplo, a producaoaéeatidade na organizacao hoje?
Por qué?

% Quais os critérios para o programa de treinameatdrea de saude e seguranca do
trabalho? Todos os empregados sao treinados mesaf& &

% Qual o dimensionamento da equipe para area de saselguranca no trabalho? Este
dimensionamento € adequado? Por qué?

+» Como séao elaborados estes procedimentos? Elesiétamntemente revisados?

s Com relacdo as contratacoes de empresas tercesjzadtdo previstos critérios de
selecdo que contemplem a area de saude e segnmtrghalho? Quais?

% Estas empresas sao integradas ao sistema de destdade e seguranca no trabalho?

Como?

Sétima parte da entrevista:Concluséo
% Em relagcédo aos assuntos que foram aqui tratad@gastaria de acrescentar alguma

coisa?
% Agradecer a entrevista.
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APENDICE E - INSTRUCOES PARA RESPONDER O QUESTIONAR

¢ Este € um trabalho tem o objetivo de conhecer arndatle da cultura de seguranga
das empresas petroquimicas do Pélo Industrial deaCari, para atender quais $s
fatores influenciam para o sucesso de um sistergastéo de seguranca no trabalfjo.

¢ Na primeira fase do trabalho foi aplicado questitnéom os gerentes de segurarjca
do trabalho de vinte e trés empresas petroquiragssciadas ao COFIC.

¢ Na segunda fase, sera aplicado questionério ca@mpsegados destas empresas flue
ndo tém cargos de supervisdo ou geréncia.

¢ Foram escolhidos 10% dos empregados de forma Afeattas de forma que todds
os setores da empresa fossem contemplados.

¢+ Pararesponder o questionaiaentificacdo ndo € necessaria

¢ Assumimos o compromisso de manter as informacdes esigilo.

¢ Antes de responder o questionario em anexo € iaergue leia atentamente esjas
instrucdes.

¢ O questionério € divido em seis partes. Nas Pame¥ consta questdes relativag a
seguranca no trabalho na empresa onde vocé traiNdhBarte VI sdo informacdgs
relativas ao setor e ao tempo que vocé traballeanpaesa.

¢ Na&o existem afirmativa¥ ERDADEIRAS ou FALSAS, o importante é que su
escolha reflita 0 que acontece ou mais se aproximeealidade da empresa onﬁe
vocé trabalha.

¢ Para cada questiapenas uma alternativi deve ser assinala

Para responder as questdes de 1 a 4, considezguostes conceitos:

¢

Ocorréncias anormais qualquer evento ocorrido na organizacao gque ogasiou
poderia ter ocasionado um acidente (independentgadédade), ou danos materig§s
ou perdas de producéo.
Acidentes: sdo eventos ocorridos na organizagdo em que hdtivea com leséof
(independente da gravidade) ou vitima fatal.
Acidentes gravessao considerados acidentes graves os acidentesitimas fatais
ou com lesBes graves (incapacidade permanentalpatcincapacidade permanerge
total).

Para responder a questao 9, considere o seguimteitm

¢

Participacdes dos empregados na seguranca do trabal € participacdo dog
empregados nas andlises de acidentes em que estdlvidos; participacdo n4
elaboracéo e revisdo dos procedimentos relacionadssguranca no trabalho dps
atividades que executa; participacdo em comitésmuissdes de seguranca }o

trabalho; participacdo em treinamento e palestras sdguranca no trabalh
participacdo na andlise, identificagdo e contraderidcos no local de trabalh

participacdo nas propostas de melhorias e planajarpara seguranca no trabalho

Para as questfes 12 e 13, considere 0s seguintastos:

¢

Canal aberto de comunicacaoé a liberdade, confianca e facilidade dos empiegad
falarem com os gerentes e supervisores sobre seguna trabalho.
Comunicacdo efetiva: considera-se comunicacdo efetiva aquela que clegh
empregado e é entendida por ele.
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APENDICE F - EVIDENCIAS DOCUMENTAIS

1. Evidéncias para o fator informacao

X/
o

X/
L X4

Relatorio de ocorréncias anormais informadas patgsregados
Apresentar o sistema que permite os empregadosmafoqualquer ocorréncia

anormal

X/
L X4

2. Ev

X/
L X4

X/
o

X/
L X4

X/
°

X/
L X4

3. Ev

X/
o

4. Ev

X/
*

X/
*

5. Ev

X/
*

X/
*

*

X/
*

X/
*

Relatorio de indicadores de seguranca do trabalho
idéncias para o fator aprendizagem organizacial
Relatorios de analise das ocorréncias anormais
Metodologia utilizada na analise das ocorrénciaraas
Procedimento de analise das ocorréncias anormais
Relatério das acdes de melhorias propostas paguassica do trabalho
Divulgacdo das analise das ocorréncias anormaisa{fy quadro de avisos, atas de
reunides, etc)
idéncias para o fator envolvimento
Documentos com a participacado dos empregados @snplestra, treinamento, etc)

idéncias para o fator comunicagao

Meios através dos quais sdo divulgados os temasvad a seguranca do trabalho
(quadro de aviso, jornais, atas de reunides, e-ptajl.

+ Temas relativos a seguranca do trabalho que satgdoos pelos empregados
% Meios como a organizacdo monitora a eficacia dauciracao

idéncias para o fator comprometimento

% Planejamento anual da seguranca do trabalho

% Planejamento das auditorias em seguranca do tmabath calendario de execucdo

% Relatodrios das auditorias em seguranca do trabafiizadas

+ Dados de investimento da organizacdo em seguranigalzhlho

% Planejamento dos treinamentos previstos em segudantyabalho

% Treinamentos realizados em seguranca do trabalmo Ilsta de presenca dos

participantes

% Procedimentos em seguranca do trabalho existeatesgyanizacéo
+ Periodicidade da revisdo dos procedimentos em aegardo trabalho existentes na

organizacao

% Cronograma das auditorias em seguranca do trabadhlizadas nas empresas

terceirizadas

% Relatério das auditorias em seguranca do trabakwalizadas nas empresas

terceirizadas



