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RESUMO

No Brasil, até 1990, ndo havia medidas regulatorias especificas para a saide dos servidores
publicos. Somente em 2009 surge a Politica de Atengao a Satide do Servidor Publico Federal
(PASS), abrangendo uma série de aspectos relacionados a satde dos servidores. Nesse contexto,
o foco desta investigagao reside na maturidade da Cultura de Seguranga do Trabalho nos
Institutos Federais de Ensino. A questdo de pesquisa que orienta este estudo busca compreender
o estagio de maturidade da cultura de seguranca do trabalho em uma instituicao federal de
ensino. Para tanto, a pesquisa adotou uma abordagem quantitativa, exploratoria e descritiva,
tendo como publico-alvo os servidores publicos federais em exercicio no Instituto Federal de
Educacao, Ciéncia e Tecnologia do Ceara. A pesquisa foi realizada com os servidores publicos
federais ativos do Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia do Ceara, que conta com
34 unidades em 32 municipios, totalizando 3.569 servidores. A coleta de dados foi feita por
meio de questionario online adaptado, € a analise contemplou técnicas qualitativas, como a
analise do grau de concordancia das varidveis para a avaliagdo do estagio de maturidade, e
técnicas quantitativas, como o teste de Coeficiente Alfa de Cronbach e a analise fatorial
exploratoria. O trabalho estd estruturado em cinco se¢des: introducdo, referencial tedrico,
metodologia, achados do estudo e consideragdes finais. Os resultados alcangados apontam um
estagio de maturidade geral reativo, nao havendo diferengas significativas entre docentes e
técnicos administrativos. Todavia, entre as macrorregides 04 e 05, mais distantes da matriz,
apresentou-se um grau de discordancia mais acentuado. Os fatores que foram categorizados
com menor grau de maturidade foram comunicagdo, comprometimento e envolvimento. A
analise fatorial apontou cinco fatores para a explicagdo do grau de maturidade, assim como o
modelo adotado. Entretanto, as variaveis do modelo foram reorganizadas nos fatores por
correlagdo, sendo a variavel E3 (Meios de informacao) eliminada por ndo atingir carga fatorial
satisfatoria. Esta pesquisa contribuiu para o aprofundamento do arcabougo tedrico e empirico
do modelo de avaliagdo adotado, propondo melhorias na escala de avaliagdo dos estagios de
maturidade. Além disso, oferece novas perspectivas para melhorias organizacionais,
identificando oportunidades de aprimoramento na cultura de seguranca da instituicdo.
Socialmente, fornece subsidios para a defini¢do de agdes estratégicas que impactam na
satisfacao dos servidores diante das condi¢des de trabalho a eles imputadas.

Palavras chave: Maturidade; Seguranga do trabalho; Cultura organizacional; Cultura de
seguranga



ABSTRACT

In Brazil, until 1990, there were no specific regulatory measures for the health of public
servants. Only in 2009 did the Policy of Attention to the Health of Federal Public Servants
(PASS) emerge, encompassing a series of aspects related to the health of the servants. In this
context, the focus of this investigation lies in the maturity of the Safety Culture in Federal
Institutes of Education. The research question guiding this study seeks to understand the
maturity stage of the safety culture in a federal educational institution. To this end, the research
adopted a quantitative, exploratory, and descriptive approach, targeting federal public servants
working at the Federal Institute of Education, Science, and Technology of Ceara. The research
was conducted with the active federal public servants of the Federal Institute of Education,
Science, and Technology of Ceara, which has 34 units in 32 municipalities, totaling 3569
servants. Data collection was carried out through an adapted online questionnaire, and the
analysis included qualitative techniques, such as the analysis of the degree of agreement of the
variables for the evaluation of the maturity stage, and quantitative techniques, such as the
Cronbach's Alpha Coefficient test and exploratory factor analysis. The work is structured into
five sections: introduction, theoretical framework, methodology, study findings, and final
considerations. The results indicate an overall reactive maturity stage, with no significant
differences between teachers and administrative technicians. However, between the macro-
regions 04 and 05, which are further from the headquarters, a more pronounced degree of
disagreement was observed. The factors categorized with the lowest degree of maturity were
communication, commitment, and involvement. The factor analysis pointed to five factors
explaining the degree of maturity, as did the adopted model. However, the model variables were
reorganized into factors by correlation, with variable E3 (Means of information) being
eliminated for not reaching a satisfactory factor load. This research contributed to the deepening
of the theoretical and empirical framework of the adopted evaluation model, proposing
improvements in the maturity stage assessment scale. Furthermore, it offers new perspectives
for organizational improvements, identifying opportunities for enhancement in the institution's
safety culture. Socially, it provides support for defining strategic actions that impact the
satisfaction of the servants regarding their working conditions.

Keywords: Maturity; Occupational safety; Organizational culture; Safety culture
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1. INTRODUCAO

Este estudo aborda a cultura de seguranca do trabalho em institui¢cdes federais de
ensino, com énfase na maturidade dessa cultura. Segundo Bisso (1990), a vinculagdo da
existéncia do ser humano ao trabalho remonta a periodos remotos, porém a diligéncia em
controlar os danos causados ao homem pelo trabalho ¢ bem recente.

No século XVII, Bernardino Ramazzini publicou "De Morbis Artificum Diatriba"
(As Doengas dos Trabalhadores), considerado um marco na medicina do trabalho. Ele associou
doencas a diferentes ocupagdes, listando cerca de cinquenta delas. Suas observagdes dos
pacientes levaram a uma extensa pesquisa, concluindo que ha uma relagdo entre doenga e
trabalho. Ramazzini enfatizou a importancia de os médicos conhecerem a ocupacao dos
pacientes para um diagnodstico preciso e para a adocdo de procedimentos adequados
(Bitencourt, Quelhas, 1998).

Contudo, no século XIX, quando acometidos por doencas, os trabalhadores eram
simplesmente afastados sem direito a saldrio. Nesse contexto, surgiram as primeiras leis
destinadas a protecdo ao trabalho na Inglaterra, Franga, Alemanha e Italia (Oliveira, 2009).

A partir da modernidade, o trabalho tomou novas formas. A sociedade capitalista
industrial e a sociedade de consumo originaram novas ciéncias, tecnologias, bens e servicos,
transformando o modo de producao e introduzindo novas formas de relagdo. A satde passou a
ser objeto de planejamento e de politicas dos governos, numa perspectiva de retragao do Estado
e de expansao do mercado (Andrade, 2012).

Desde o inicio do século XX até o final dos anos 1970, o Brasil testemunhou varios
avangos na seguranca do trabalho, incluindo a criagcdo de instituigdes como o Departamento
Nacional do Trabalho e a Consolidagdo das Leis do Trabalho (Santos et al., 2004). Em 2011,
o governo federal langou a Politica Nacional de Saude e Seguranca no Trabalho (PNSST),
visando melhorar a saude dos trabalhadores e prevenir acidentes. Em 2012, foi estabelecida a
Politica Nacional de Saude do Trabalhador e da Trabalhadora (PNSTT), voltada para o Sistema
Unico de Saude (SUS) (Brasil, 2012). Apesar desses esforcos, até 1990, os servidores publicos
ndo tinham regulamentagdo especifica para protecao a satde.

Somente em 2009, foi constituida a Politica de Atencdo a Satde do Servidor
Publico Federal (PASS), pautada nos eixos: promog¢ao da saude do servidor; vigilancia em
saude do servidor; prevencao de danos ou agravos a saude do servidor; assisténcia a saude do
servidor; e pericia médica (Brasil, 2022). A politica ¢ operacionalizada pelo Subsistema

Integrado de Atencdo a Saude do Servidor e tem por objetivo, conforme art. 2° do Decreto n°
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6.833, de 29 de abril de 2009, coordenar e integrar agdes e programas nas areas de assisténcia
a saude, pericia oficial, promogao, prevencdo e acompanhamento da satide dos servidores da
administracao federal direta, autdrquica e fundacional, de acordo com a politica de atengdo a
saude e seguranca do trabalho do servidor publico federal, estabelecida pelo governo (Brasil,
2009).

Com esse instrumento, fica reconhecido que tanto os empregados sob regime
celetista quanto os servidores publicos estao propensos a acidentes ocasionados pelo trabalho,
sendo comum a ocorréncia de acidentes e agravos a saude do individuo por situacdes ligadas a
sua atividade laboral (Almeida, 2016).

No ambito das instituicdes federais de ensino, considerando a importancia dos
servidores publicos para o alcance dos objetivos estatais no campo da educacao,
desenvolvimento tecnoldgico e cientifico, as condigdes de trabalho desempenham um papel
relevante nas atividades realizadas pelos servidores (Sousa, 2019).

Em pesquisa realizada por Silva (2020), com base em informacdes de saude e
seguranca coletadas no Subsistema Integrado de Atencao a Saude do Servidor (SIASS) entre
os anos 2016 e 2019, evidenciou-se a existéncia de significativas desigualdades na efetivacao
das agdes contempladas pelo SIASS. Mesmo apds debates que materializaram a PASS, ela
ainda ndo se tornou plenamente bem-sucedida.

Cenario retratado por Costantin (2018), Campelo (2018), Teixeira (2018) e
Amaral, Moscon e Silva (2023), os quais apontam que entre os principais fatores que dificultam
a plena implementagdo da politica estdo a cultura de seguranca e saide no trabalho dos
servidores, que precisa ser desenvolvida, reforgada e valorizada pelas instituigdes. Nesse
contexto, Glendon e Stanton (2000) e Silva e Lima (2004) definem a cultura de seguranca
como uma parte da cultura organizacional.

No ambito organizacional, a cultura de seguranca do trabalho ¢ um conjunto
complexo de caracteristicas, atitudes, valores e normas compartilhadas que influenciam a
priorizacdo da seguranca. Ela reflete a interacdo entre pessoas, tecnologia e gestdo, visando
prevenir riscos e acidentes e promover um funcionamento seguro do sistema, com o
compromisso de todos os membros da organizagao em todos os niveis (Glendon, Stanton,
2000; Cooper, 2000; Silbey, 2009; Grote, 2012; Reiman, Rollenhagen, 2014; Strauch, 2015).

Diante do exposto, a avaliacdo da cultura de seguranca do trabalho em uma
institui¢ao federal de ensino torna-se relevante para o avango dessa politica, identificando areas

a serem fortalecidas e inovadas, otimizando recursos e alcangcando resultados superiores. Nesse
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contexto, a questdo de pesquisa que orienta este estudo indaga: como se apresenta a cultura de
seguranca do trabalho em uma institui¢do federal de ensino?

Dessa forma, a partir da questao de pesquisa apresentada, os objetivos do trabalho
sdo:

Objetivo Geral:

Investigar o estdgio de maturidade da cultura de seguranga do trabalho em uma
institui¢do federal de ensino.

Objetivos Especificos:

1. Analisar o nivel do estagio de maturidade da cultura de seguranca do trabalho
segundo a percepcao de grupos funcionais (docentes e técnicos em educacio);

2. Analisar o nivel do estagio de maturidade da cultura de seguranga do trabalho
segundo a percepg¢ao dos grupos de unidades gestoras (macrorregioes);

3. Comparar as diferentes percepcdes, identificando similaridades e divergéncias;

4. Propor melhorias ao modelo tedrico adotado, considerando o contexto
pesquisado.

A justificativa para a realizacao deste estudo reside na necessidade de compreender
e aprimorar a cultura de seguranga do trabalho em instituicdes governamentais. A seguranga
dos trabalhadores ¢ uma preocupacao fundamental em qualquer organizagdo, e as institui¢des
de ensino ndo sdo excec¢do, pois seus servidores desempenham atividades que podem
apresentar diversos riscos a sua saude e bem-estar.

Utilizando a teoria da psicodinamica do trabalho para compreender os aspectos da
organiza¢do do trabalho causadores de sofrimento entre os técnicos administrativos em
educacdo de uma universidade publica federal de Goias, Leles e Amaral (2018) constataram
que os profissionais vivenciam prazer no trabalho, embora haja uma predominancia dos
sentimentos relacionados ao sofrimento. O prazer tem origem no reconhecimento em algumas
situagdes de trabalho, nos relacionamentos interpessoais com pares e na identificagdo com o
trabalho. J& o sofrimento decorre de inadequagdes das condigdes de trabalho, sobrecarga,
gestdo autoritaria, falta de reconhecimento e rotina sem desafios (Leles; Amaral, 2018).

Por sua vez, Pizzio e Klein (2018) tragaram o perfil epidemiolédgico de servidores
da Administragdo Publica Federal no estado de Tocantins entre 2012 e 2016, a partir de dados
extraidos de relatorios do subsistema SIAPE-Saude. Os autores identificaram que transtornos
mentais (12% masculino, 25% feminino) e doengas osteomusculares (12% masculino, 19%
feminino) foram os diagndsticos com as maiores prevaléncias acumuladas de licengas.

Identificaram ainda que, para cada ocorréncia de afastamento apresentado a pericia, a duracdo
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média foi de 44 dias para servidores do sexo feminino e 49 dias para servidores do sexo
masculino. A prevaléncia acumulada de absenteismo-doenca foi maior entre mulheres (55%)
com idade entre 31 e 40 anos (31%) (Pizzio; Klein, 2018).

A saude mental dos servidores das universidades publicas brasileiras também foi
pesquisada por Botelho Caldas et al. (2022). Em revisdo sistematica, os autores identificaram
que os servidores sdo acometidos principalmente por estresse ocupacional e burnout. Os
autores apontaram ainda um desequilibrio entre o volume de pesquisas voltadas aos servidores
docentes, em detrimento daquelas voltadas aos servidores administrativos. Dos 21 artigos
analisados, 12 tinham como amostra exclusivamente os docentes, 3 envolviam apenas
trabalhadores administrativos, e os demais abrangiam servidores publicos em geral (Botelho
Caldas et al., 2022).

O Instituto Federal de Ciéncia e Tecnologia do Ceara (IFCE) integrou o subsistema
SIASS em 2015 para melhorar as condi¢des de trabalho e a qualidade de vida dos servidores.
Sendo assim, a presente investigacdo visa contribuir para o desenvolvimento de agdes
preventivas e de promog¢ao da saude na institui¢do. A motivagdo surgiu das experiéncias da
equipe de Engenharia de Seguranga do Trabalho e da Coordenadoria de Apoio a Saude do
Servidor, que colaboram para a implementagdo da politica de saude. O tema ¢ relevante
politicamente, institucionalmente e socialmente, e a pesquisa busca gerar debates e medidas
inovadoras para uma gestao eficaz da seguranca e satide no IFCE.

Desse modo, este estudo contribui para a pesquisa académica ao subsidiar uma
pesquisa detalhada sobre o uso do modelo escolhido de maturidade para avaliar a seguranca,
bem como para a teoria subjacente que orienta o uso de modelos de maturidade, conforme
apontado por Gongalves Filho e Waterson (2018). Portanto, este estudo proporcionou uma
evolucdo do modelo a partir da adaptagdo a uma esfera organizacional diferente.

No campo do progresso organizacional, a presente pesquisa contribui para a
visibilidade de fatores que necessitam de aprimoramento para a apresentacdo de melhores
resultados, pois, conforme Gongalves Filho, Andrade ¢ Marinho (2011), os funcionarios
expostos a mas condigdes de trabalho tém sua disposi¢ao reduzida para o exercicio de suas
atividades, ndo se sentindo partes importantes do processo. Dessa maneira, ambiciona-se
contribuir para o amadurecimento da cultura de seguranga do trabalho e a efetivacdo da Politica
de Atencdo a Saude do Servidor no ambito de uma Instituicdo Federal de Ensino. Para Reiman
e Rollenhagen (2014), apenas a ideia de ter um sistema que gerencia a seguranca do trabalho

em uma empresa nao € suficiente para o seu desenvolvimento eficaz; € necessario que a Cultura
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de Seguranca desse sistema seja positiva, em que todos os integrantes da organizagdo possuam
comprometimento com a seguranga do trabalho.

Na esfera social, entende-se que a seguranga no trabalho ¢ importante tanto para o
trabalhador quanto para as empresas e a sociedade em geral. Sempre que ocorre um acidente de
trabalho ou agravo a saude do trabalhador, verifica-se a existéncia de sofrimentos pessoais e
familiares, assim como despesas para a empresa, o sistema de satde e a previdéncia (lida e
Guimaraes, 2016). Pesquisa realizada por Leles e Amaral (2018) explorou os prazeres e
sofrimentos no trabalho de servidores publicos técnico-administrativos em educagdo,
evidenciando como causas do sofrimento as inadequag¢des das condi¢des de trabalho,
sobrecarga, gestdo autoritaria, falta de reconhecimento e rotina sem desafios. Sendo assim,
considerando que as instituigdes de ensino desempenham um papel imprescindivel na
sociedade, esta pesquisa proporcionara meios a gestdo para o planejamento de agdes que
assegurem aos servidores a realizagdo de um trabalho que lhes gere significado, a melhoria dos
relacionamentos socioprofissionais e o fortalecimento da cultura de seguranca do trabalho, por
meio da determinagdo dos fatores, informagdo, aprendizagem organizacional, comunicagao,
comprometimento € envolvimento.

Para tanto, a pesquisa adotou uma abordagem quantitativa e descritiva, tendo como
populacdo os servidores publicos federais da ativa do Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e
Tecnologia do Ceara. A institui¢do conta com 34 unidades distribuidas em 32 municipios do
Estado, onde trabalham 3.569 servidores, dos quais 1.954 sdo docentes e 1.615 técnicos em
educacao, conforme dados do anuario estatistico da instituicao de 2022.

A coleta de dados foi realizada por meio da aplicagdo de um questiondrio online
autoaplicavel, elaborado por Gongalves Filho, Andrade e Marinho (2011), e adaptado por
Noébrega (2019). A analise de dados contemplou técnicas quantitativas com identificacao do
padrao de respostas, utilizando a metodologia de Sanches et al. (2011) para verificagcao do Grau
de Concordancia das proposi¢cdes (GCp) e do Grau de Concordancia do fator (GCf) para
identificagdo do estagio de maturidade. Além disso, foi mensurado o Coeficiente Alfa de
Cronbach (a) para validagao dos constructos e aplicada a analise fatorial exploratoria (AFE). A
analise dos dados foi realizada por meio da ferramenta Jamovi, um programa de computador
gratuito e de codigo aberto, idealizado para fins de testes estatisticos, e do Google Sheets, para
auxiliar na identificacdo do estdgio de maturidade.

O trabalho esta dividido em cinco seg¢des: a primeira introduz o tema, apresentando
o problema de pesquisa e os objetivos; a segunda aborda o referencial teorico sobre seguranca

do trabalho, cultura de seguranca e maturidade da cultura; a terceira detalha os aspectos
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metodoldgicos; a quarta discute os achados do estudo em relagdo a teoria; e a quinta apresenta

as considerag¢des finais, incluindo limitagdes, lacunas e possibilidades de trabalhos futuros.
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2. REVISAO DE LITERATURA

Para melhor compreensdo da temdtica e suas implicagdes, serdo apresentadas
informagdes relevantes sobre seguranga do trabalho, cultura de seguranga, maturidade da

cultura de seguranca do trabalho e seguranca do trabalho nas institui¢des federais de ensino.

2.1 Seguranca do trabalho

Os acidentes de trabalho sdo causas frequentes de absenteismo e de sequelas ao
trabalhador, podendo inclusive levar a morte, o que gera altos custos economicos € sociais para
as organizagoes, para a comunidade e para o grupo familiar do individuo afetado (Lana, 2017;
Almeida, 2016; Gongalves Filho, Andrade e Marinho, 2011).

Segundo Mattos e Masculo (2011), os processos de trabalho consistem em atos
conscientes, resultantes de decisdes previamente tomadas por quem os concebe. Para melhor
aproveitar os materiais, o espaco fisico, a forca de trabalho e o equipamento, ¢ necessario que
os processos de trabalho sejam bem planejados. O objetivo ¢ obter resultados mais adequados
em termos de qualidade de produtos ou servigos, cumprimento de prazos, menor custo de
producdo, promocao da satde e seguranga do trabalhador, e preservagdo do meio ambiente,
entre outros (Mattos; Masculo, 2011).

De acordo com Rojas (2015), a Seguranca do Trabalho ¢ um conjunto de medidas
que visam a prevenir acidentes de trabalho e doencas ocupacionais. Silva e Lima (2004)
definem seguranca no trabalho como um conjunto de ciéncias e tecnologias que buscam
proteger o trabalhador em seu local de trabalho, no que se refere a seguranga e higiene. Por sua
vez, higiene do trabalho ¢ a ciéncia e a arte dedicadas a antecipagdo, reconhecimento, avaliacao
e controle dos agentes ambientais, existentes ou que venham a existir no ambiente de trabalho,
que podem causar doengas, prejuizo a saude, ao bem-estar ou desconforto significativo entre
trabalhadores ou entre cidaddaos da comunidade (Saliba, 2018).

As contingéncias em processos de trabalho podem levar a perdas de ativos tangiveis
e intangiveis, sendo a satde ocupacional um ativo intangivel que pode ser negativamente
afetado por acidentes de trabalho, doengas ocupacionais e outros agravos a saude do trabalhador
(Mattos; Masculo, 2011). Para os autores, ¢ importante identificar os gargalos dos processos de
trabalho para que seja possivel manter a seguranga, minimizando perdas de ativos (Mattos;

Masculo, 2011).
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Em sintese, Barsano e Barbosa (2018) apontam que o propoésito da seguranca do
trabalho ¢ manter a protecao e a integridade fisica e mental dos trabalhadores, proporcionando
um ambiente de trabalho saudavel e seguro para empregado e empregador.

Estudos mostram que o sucesso na implantacdo de um Sistema de Gestao de
Seguranca do Trabalho depende da habilidade dos responsaveis pelas mudangas em controlar
situacdes complexas e imprevisiveis (Hasle; Jensen, 2006). Segundo Mohamed (2002), existe
uma correlagdo direta entre um ambiente de trabalho seguro e o clima de seguranca, que inclui
o compromisso da administragdo, a comunicagdo, o envolvimento dos colaboradores e atitudes
proativas.

Para Fleury (2009), reconhecer a saude como direito de cidadania, abrangendo
participagdo politica e protecdo social, passa pela concepgao da politica de satide como uma
politica social, ponderando que esta estd voltada para a representacdo dos individuos e das
coletividades. No que diz respeito a seguranca, esta nao deve ser avaliada apenas por meio de
regulamentagcdes, mas deve se tornar parte da cultura organizacional, por meio do

comprometimento de todos os niveis da administracao (Mohamed, 2002).

2.2 Cultura organizacional e de seguranca do trabalho

Nas décadas de 1960 e 1970, o foco da cultura organizacional estava no
comportamento economico dos membros das organizac¢des e nos aspectos utilitarios e racionais
das empresas. Apds esse periodo, a preocupagdo passou a incluir como os integrantes de uma
organiza¢do se conectam de maneira emocional e subjetiva a ela (Smircich, 1983; Fineman,
1994).

Uma importante quebra de paradigmas inicia-se com Herzberg (1968), que elabora
a teoria dos dois fatores, relevante para a discussdo sobre motivagao no trabalho, seus efeitos
na saude mental dos empregados e seu impacto no comprometimento organizacional. O autor
classifica dois tipos de fatores: os fatores higi€nicos, relacionados ao ambiente de trabalho e as
condicdes externas que afetam a satisfacdo dos funciondrios, incluindo aspectos como saldrio,
condigdes fisicas do local de trabalho, relacionamento com colegas e supervisores, politicas
organizacionais € seguranca no emprego; ¢ os fatores motivacionais, ligados ao conteudo do
trabalho e as necessidades psicologicas dos trabalhadores, como oportunidades de crescimento,
reconhecimento, responsabilidades, entre outros. Em sintese, Herzberg (1968) argumenta que,

para aumentar a satisfacdo no local de trabalho, ambos os fatores devem ser supridos, por meio



24

do enriquecimento dos cargos, proporcionando maior autonomia, responsabilidades, autoridade
e informagao, a0 mesmo tempo que se requer maior comprometimento dos trabalhadores.

Referente ao comportamento humano, nota-se a importdncia deste para o
engajamento e comprometimento do trabalhador. Para Ajzen (1991), o comportamento humano
¢ influenciado pelas atitudes, normas sociais percebidas e pela percepcao de controle sobre o
comportamento. Nessa otica, Meyer e Allen (1991) abordam a teméatica do comprometimento
organizacional de forma multidimensional. Os autores propdem uma visao mais abrangente do
comprometimento, dividindo-o em trés componentes distintos: comprometimento afetivo,
relacionado a ligacdo emocional e a identificagdo dos individuos com a institui¢do, o que
proporciona um sentimento de pertencimento; comprometimento de continuidade, relacionado
ao custo associado a saida da organizagdo, gerando estabilidade no trabalho; e
comprometimento normativo, relacionado ao sentimento de dever e lealdade. Dessa forma,
contribuem para ampliar a compreensdo do comportamento organizacional para além do
afetivo, evidenciando as multiplas facetas da tematica e auxiliando na andlise dos fatores
motivacionais dos funciondrios. A teoria de Meyer e Allen (1991) relaciona-se com a de
Herzberg (1968), pois os fatores motivacionais identificados por Herzberg estao relacionados
ao comprometimento afetivo, uma vez que, ao sentir satisfagdo no trabalho, os funcionarios
desenvolvem um forte vinculo emocional com a organizagdo, enquanto os fatores higiénicos
podem estar associados ao comprometimento de continuidade, pois ajudam a evitar o
sentimento de insatisfagdo, promovendo uma sensagao de estabilidade e seguranga no trabalho.

Posto isso, as teorias apresentadas colaboram para a constru¢do de uma cultura
organizacional forte. A teoria da integragdo e adaptacdo social de Schein (2010) propde que a
cultura organizacional é composta por trés niveis: artefatos visiveis (simbolos, rituais, estrutura
fisica), valores compartilhados (crencas, normas, expectativas) e pressupostos basicos
(pressupostos inconscientes sobre a realidade e a propria organizacdo). Esta teoria enfatiza a
importancia de ultrapassar os aspectos visiveis, analisando também os valores subjacentes e
pressupostos que moldam a cultura de uma organizag¢do. Do ponto de vista estratégico, para
Cameron e Quinn (2006), identificar e alinhar a cultura da empresa e relaciona-la a estratégias
e metas ¢ fundamental para o estabelecimento do sucesso da organizacao. Isso ocorre porque a
cultura tem enorme relevancia e deve ser levada em consideracdo quando se quer implantar
estratégias assertivas.

O conceito de cultura compreende pontos de vista da antropologia, sociologia,
psicologia e também do universo empresarial. Logo, desenvolver meios para conhecer a cultura

de uma determinada corporagdo nao significa aceita-la tal como ¢, mas sim identificar formas
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de implementar alteragdes com o propdsito de adequé-la as finalidades na sua ambientagao
empresarial, se houver necessidade (Fleury e Fischer, 1996).

O tema Cultura Organizacional possui inumeros estudos e publicagdes, e, por isso,
ha vérios conceitos que compartilham a mesma base, porém com enfoques diferentes. Segundo
Schein (1992), a cultura organizacional ¢ frequentemente personificada em herdis, que sdo
pessoas ou figuras proeminentes na organizacdo que personificam os valores e crengas da
cultura. Esses her6is podem ser lideres carismaticos ou funciondrios exemplares que
personificam os ideais da organizacao. Trompenaars (1994) associa a cultura organizacional a
valores, crencas e tradigdes compartilhados por membros de um determinado grupo ou
departamento, e a maneira como esses membros, de forma conjunta, encaram e abordam
questdes especificas, criando uma riqueza de perspectivas e solugdes.

Para Fleury e Fischer (1996), a cultura organizacional ¢ um conjunto de valores
compartilhados que tém varias fungdes dentro da organizag¢do: dao significado, constroem a
identidade, facilitam a comunicag¢do e podem expressar relacdes de poder. Neves (2000) destaca
a importancia da consisténcia e da reducdo da incerteza na organizacao, criando um ambiente
onde as atividades organizacionais t€ém um proposito claro, contribuindo para a identidade e
para o funcionamento da organizagao.

Para Cameron e Quinn (2006), a cultura ¢ composta por valores que orientam a
maneira como as coisas sdo feitas em uma organizagao, enfatizando aspectos relacionados aos
principios considerados corretos ou adequados para a organizagao, as expectativas em relacao
a postura dos seus membros, as memorias coletivas que representam a historia e a experiéncia
da organizacdo, a existéncia de rotinas bem definidas e a maneira predominante de se realizar
as operacdes da organizacao.

Os conceitos de cultura organizacional propostos por Schein (1992), Trompenaars
(1994), Fleury e Fischer (1996), Neves (2000) e Cameron e Quinn (2006) t€m em comum a
énfase na importancia da cultura como um conjunto de valores, crencas, comportamentos e
elementos simbolicos que influenciam o funcionamento e a identidade de uma organizagao.
Eles reconhecem a cultura organizacional como um componente fundamental que molda a vida
da organizacao e afeta as interacdes entre seus membros. Contudo, divergem na énfase dada a
aspectos especificos da cultura e nas fun¢des atribuidas a ela.

Cooper (2000) diverge do conceito de cultura organizacional uniforme
compartilhada por todos, aproximando-se do conceito de Schein (1992), que reconhece a
cultura organizacional como complexa e multifacetada, variando em diferentes partes da

organizag¢do. Cooper (2000) destaca a heterogeneidade da cultura, ou seja, as variagdes na forma
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como a cultura é expressa ou manifestada pelos diferentes individuos que compdem a
organiza¢do. Para o autor, a cultura organizacional ¢ diversificada e heterogénea, existindo
varias subculturas com valores, crencas e comportamentos distintos entre os grupos de
diferentes niveis hierarquicos. Com essa perspectiva, o autor enfatiza a importancia de
reconhecer e gerenciar a diversidade cultural dentro de uma organizacao.

Em suma, a escolha do conceito mais apropriado para analisar uma organizacao
dependera do contexto e dos objetivos da analise, devendo ser também enfatizado que nao
existe cultura certa ou errada, pois cada organizagdo tem suas proprias metas e estratégias, € a
cultura deve moldar-se a elas. Sendo assim, conhecer as caracteristicas fracas e fortes da cultura
organizacional ¢ funcdo de todos os membros, e nesse processo a comunicagdo ¢ fundamental
(Neves, 2000).

Partindo do entendimento da existéncia de multiplas subculturas em uma
organizagdo, como abordado pelos autores aqui citados, defronta-se com a cultura de seguranca
do trabalho, tema amplamente explorado a partir de relatorios técnicos de grandes acidentes no
ramo da industria. Ha exemplos famosos, como o relatorio técnico sobre o acidente de
Chernobyl, ocorrido em 1986, que aborda a cultura de seguranga na usina nuclear de Chernobyl
e as falhas que levaram ao desastre nuclear, e o relatorio técnico sobre o acidente de Bhopal em
1984, que examinou a cultura de seguranga na fabrica de pesticidas em Bhopal, India, e as
causas do vazamento de gés letal que resultou em milhares de mortes. Portanto, do ponto de
vista dos estudos organizacionais, hd pesquisadores que consideram a cultura de seguranca
como um aspecto ou especificidade da cultura organizacional, havendo uma relacao simbiotica
entre elas, especialmente quando a instituicdo valoriza a seguranga do trabalho ou possui
condi¢des que a impactam (Zohar, 1980; Guldenmund, 2000).

O trabalho de Zohar (1980) foi pioneiro no estudo sobre clima de seguranca no
trabalho, ao desenvolver e validar um questionario para avaliar o clima de seguranga em
organizagdes industriais, evidenciando de forma empirica a relag@o entre clima de seguranca e
desempenho em seguranga, bem como a importancia da gestdo comprometida com a seguranga.

Embora o termo "cultura de seguranga" nao seja explicitamente mencionado por
Zohar (1980), o conceito ¢ abordado de forma implicita. O estudo define clima de seguranga
como as percepgdes dos funciondrios sobre a importancia da seguranga em seu comportamento
ocupacional. O clima de seguranga ¢ influenciado pelas atitudes da gestdo em relagdo a
seguranca ¢ pela relevancia da seguranga nos processos de producao em geral (Zohar, 1980).

Portanto, pode-se inferir, com base nos estudos de Zohar (1980), que a cultura de

seguranga ¢ um conjunto de valores, crencas e comportamentos compartilhados pelos membros
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de uma organizacdo em relacdo a seguranca no trabalho. Essa ¢ influenciada pela lideranca e
pela gestdo da organizagdo e pode afetar significativamente o clima de seguranca e o
desempenho de seguranca geral da organizagdo. Vale ressaltar que ambos sdo importantes para
promover um ambiente de trabalho seguro, mas a cultura de seguranga ¢ a base sobre a qual o
clima de seguranca ¢ construido. Uma cultura de seguranca solida estabelece o alicerce para
um clima de seguranca positivo e sustentavel (Guldenmund, 2000).

Hé4 uma extensa literatura sobre o conceito de cultura de seguranga. Segundo
Reason (1998) e Cooper (2000), muitas caracteristicas existentes nos diversos conceitos sao
comuns. Assim, os autores agrupam essas caracteristicas, classificando a cultura de seguranca
em trés aspectos: aspectos relacionados ao individuo, que correspondem ao que a organizagao
¢, as crengas, percepgoes, atitudes e valores dos individuos relativos a estrutura da organizagao
para seguranca; aspectos relacionados ao trabalho, que se referem as praticas coletivas, ou seja,
comportamento e agdes dos grupos em relagdo aos riscos do ambiente de trabalho; e aspectos
relacionados a organizagdo, que condizem com o que a organizagdo tem em termos de cultura,
ou seja, a estrutura da organizagado para dar suporte ao individuo e a seguranca.

Glendon e Stanton (2000) e Silva e Lima (2004) entendem a origem da cultura de
seguranga do trabalho na cultura organizacional, tratando a cultura de seguranga como a reunido
de crencas, valores e normas comuns aos membros de uma organizagdo, que constituem os
alicerces basicos para a seguranga do trabalho. Outros pesquisadores que colaboram com essa
linha de raciocinio, na qual a cultura organizacional influencia a cultura de seguranga do
trabalho, sao Guldenmund (2000) e Luz (2003).

No estudo conduzido por Souza (2007), o autor explora o entendimento da cultura
organizacional como elemento de controle na implementagdo de um programa de exceléncia
em qualidade, seguranca, meio ambiente e saide ocupacional, sob uma lente antropoldgica.
Utilizando analise documental, observagao participante e entrevistas semiestruturadas, o autor
investiga como as normas, valores e praticas culturais influenciam o comportamento dos
funciondrios no ambiente de trabalho. O autor identifica que, quando a cultura existente nao
esta alinhada com os objetivos do programa de exceléncia, pode haver resisténcia, falta de
engajamento e dificuldades na sua efetivacao (Souza, 2007).

Quando ha descompasso entre a cultura organizacional e os objetivos do programa
de exceléncia, os funciondrios sentem-se como meros cumpridores de ordens, passando a
culpabilizar os processos de trabalho, normas e equipamentos pelas ocorréncias anormais
(Souza, 2007). O autor ressalta que a mudanga cultural ndo se limita a inculcagao de novos

valores, mas sim a constru¢ao da autonomia como foco da mudanga. Mecanismos que reduzam
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a distancia de poder entre a base e os niveis superiores, aliados ao estimulo ao envolvimento da
base da pirdmide organizacional, sdo agdes necessarias para promover a mudanca (Souza,
2007).

Por fim, com o argumento de que ¢ preciso compreender a relacao entre as partes,
Hopkins (2006) insere essa agdo como forma de promover intervengdes na cultura

organizacional, quando necessario, para que a seguranca do trabalho seja uma prioridade.

2.3 Maturidade da cultura de seguranca do trabalho

Embora o termo "maturidade" tenha sido adotado somente na década de 1980, a
discussao sobre a forma como diferentes organizacdes abordam a seguranga no trabalho e os
fatores que influenciam essa cultura ja vinha sendo explorada em pesquisas das areas de
psicologia, sociologia, antropologia e outras ciéncias que abordam a natureza e a prevencao de
acidentes em contextos organizacionais, com um foco significativo na seguranga do trabalho.

O termo surgiu para atender a necessidade do governo federal americano de avaliar
a capacidade das empresas contratadas para desenvolver sistemas de informatica. O conceito
foi criado pelo Software Engineering Institute (SEI), um centro de pesquisa e desenvolvimento
patrocinado pelo Departamento de Defesa dos Estados Unidos, que classificava a capacidade
das empresas de acordo com seu estagio de maturidade (Paulk ef al., 1993).

Como cada organizagdo se comporta de forma distinta, ndo existindo um padrao
absoluto que atenda integralmente a todas as organizagdes, pode-se afirmar que diversos fatores
devem ser considerados para estabelecer a cultura de seguranga do trabalho em uma
organizagdo. Isso ocorre porque a representatividade de cada fator depende das caracteristicas
da cultura de seguranga nas diferentes organizacdes (Flin et al., 2000). O conceito de
maturidade, portanto, foi adaptado para ser usado em outros ramos de atividade, como
gerenciamento de projetos, recursos humanos e qualidade (Fleming, 2001). Para estabelecer o
estagio de maturidade de uma organizagao, € necessario adequar a analise a realidade estudada,
ndo existindo um modelo tnico.

Nesse contexto, conhecer os riscos ocupacionais e os indices de desempenho em
seguranga do trabalho ¢ fundamental. Destaca-se a importante pesquisa desenvolvida por
Heinrich (1959), pioneira na sistematizac¢ao da relacao entre acidentes fatais com lesdes graves,
acidentes com lesdes leves e incidentes. A partir desses estudos, o autor elaborou uma escala,
denominada piramide de Heinrich, utilizada para monitorar eventos anormais por nivel de

gravidade e compara-los ao longo do tempo, ajudando a reduzir acidentes. Para Heinrich
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(1959), os acidentes de trabalho sdo eventos que podem ser prevenidos, e agdes de treinamento
e educagdo dos trabalhadores sdo fundamentais para promover a conscientizagdo sobre
seguranca no trabalho. O autor enfatiza a importancia da coleta e analise de dados relacionados
as taxas de acidentes de trabalho e o papel das liderangas na promocao da cultura de seguranca.

Com o foco em fatores especificos para o sucesso de programas de seguranca do
trabalho, a pesquisa de Cohen (1977) apresenta uma importante contribuicdo para a
identificacao dos fatores que corroboram para a consolidagdo de uma cultura de seguranga do
trabalho. O autor produziu uma revisao abrangente de programas de seguranca do trabalho bem-
sucedidos, reconhecendo dois fatores dominantes para o sucesso de um programa de gestdo: o
forte compromisso da gestdo com a seguranca e o contato frequente e proximo entre
trabalhadores, supervisores e gestao sobre questdes de seguranga, ou seja, aspectos relacionados
ao engajamento dos funciondrios, treinamento adequado, cultura organizacional de seguranca,
entre outros. Para Cohen (1977), programas de seguranca eficazes dependem das praticas que
podem lidar de forma mais efetiva com a varidvel pessoas.

Somando-se a esse estudo, Zohar (1980) desenvolveu uma escala para verificar os
fatores que afetam o clima de seguranca em organizagdes industriais. Para o autor,
trabalhadores em diferentes setores compartilham percep¢des comuns sobre a seguranga em sua
organizagdo, € a soma dessas percepgdes € o clima de seguranga, que pode variar de menos
favoravel a mais favoravel, conforme o registro de seguranca da empresa (Zohar, 1980). Em
sintese, se uma empresa tem um elevado indice de acidentes, o clima de seguranga sera afetado.

Seu trabalho estd entre os pioneiros, e sua escala inclui as seguintes dimensdes:
comprometimento da gestdo com a seguranga, comunicacdo de seguranca, normas de
seguranga, percep¢do de risco, envolvimento dos funcionarios, treinamento em seguranca,
conformidade com procedimentos de seguranga e feedback sobre seguranga. A escala foi
validada empiricamente e mostrou ser uma ferramenta 1til para avaliar o clima de seguranga
em organizagdes industriais (Zohar, 1980).

Outros estudos foram fundamentais para a compreensao da relagdo entre cultura de
seguranca e fatores relacionados. A teoria do "modelo do queijo sui¢o", criada por Reason
(1997) em sua obra "Managing the Risks of Organizational Accidents", € bastante significativa.
Sua analogia consiste em considerar que acidentes nao sdo causados por uma unica falha ou
erro, mas sim por uma série de falhas que se alinham temporariamente, como buracos em fatias
de queijo suico. A abordagem sistémica para a seguranga no trabalho, segundo Reason (1997),
vai além de simplesmente culpar os erros humanos, reconhecendo que as organizagdes

desempenham um papel critico na prevencao de acidentes.
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Importante contribuicdo ¢ atribuida a Westrum (1993), que explorou a hipotese de
que a cultura organizacional pode afetar significativamente a eficicia na realizagdo de tarefas
técnicas complexas e que uma cultura de inquiri¢do consciente e imaginagao requisitada pode
promover a seguranca € a eficacia em grandes sistemas. O autor argumenta que as organizagoes
com uma cultura de "inquiricdo consciente", ou seja, aquela que encoraja a observagdo, a
investigacdo e a comunicagdo aberta, s3o mais propensas a identificar e corrigir problemas em
grandes sistemas antes que ocorram falhas catastroficas, e que a "imaginagao requisitada", a
capacidade de identificar possiveis modos de falha e testar o sistema, ¢ uma caracteristica
importante das organizacdes eficazes (Westrum, 1993).

Em seu estudo, Westrum (1993) discute diferentes tipos de culturas organizacionais
e como elas lidam com informagdes. O autor argumenta que organizagcdes com uma cultura
“generativa”, que encoraja a comunicagdo aberta e a inovagdo, sdo as mais eficazes no
desenvolvimento de grandes sistemas. Em contraste, organizacdes com uma cultura
“patologica” suprimem ativamente novas ideias e punem o fracasso, enquanto organizacdes
com uma cultura "burocratica" podem permitir novas ideias, mas falham em agir sobre elas. O
autor sugere que as organizagdes podem se mover em dire¢do a uma cultura mais "generativa"
promovendo a comunicagdo aberta, compartilhando responsabilidades e recompensando a
inovacdo. Embora o autor ndo use o termo "estagios de maturidade", sua discussdo sobre
diferentes culturas organizacionais pode ser vista como uma forma de descrever diferentes
estagios de desenvolvimento organizacional (Westrum, 1993).

O modelo proposto por Hudson (2001) baseia-se nos estudos de Westrum e
estabelece uma escala evolutiva da cultura de seguranca do trabalho, além de agregar dois tipos
de cultura: reativa e proativa. Ao acrescentar essas culturas ao modelo, o autor amplia a visdo
pratica da evolugdo da cultura de seguranca em uma organizacao. A cultura reativa representa
aquelas organizagdes que comegam a se preocupar com a seguranga apenas apos um acidente
ou incidente ter ocorrido. A cultura proativa retrata as organizacdes que trabalham para
identificar e gerenciar riscos antes que ocorram acidentes ou incidentes, permitindo que as
organizagdes melhorem continuamente sua cultura de seguranga e reduzam a probabilidade de
acidentes ou incidentes (Hudson, 2001).

Além das implementacdes ao modelo, Hudson (2001) descreve a cultura
burocratica como uma cultura associada ao estagio calculativo, caracterizado por uma estrutura
hierarquica rigida e uma abordagem formal, modificando a nomenclatura "burocratico"
proposta por Westrum (1993) para "calculativo". Para Hudson (2001), a seguranca ¢ calculada

e deve adotar técnicas quantitativas de avaliag@o de risco e analises de custo-beneficio explicitas
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para justificar a seguranga e medir a eficacia das medidas propostas. A abordagem calculativa
¢ importante porque permite que as organizacdes tomem decisdes informadas sobre seguranca
com base em dados e analises, em vez de depender apenas da intuicdo ou da experiéncia passada
(Hudson, 2001).

Com isso, nota-se o foco da abordagem de Hudson na lideranga, onde uma lideranca
forte e comprometida € essencial para criar e sustentar uma cultura de seguranga positiva dentro
de uma organizagdo. Sem o apoio visivel e consistente da alta administragdo, as iniciativas de
seguranca sao improvaveis de ter sucesso e podem até ser prejudicadas por prioridades e
mensagens conflitantes. Assim, a lideranga e o comprometimento sdo fatores criticos na
formagao da cultura de seguranga de uma organizag¢ao (Hudson, 2001).

O modelo de maturidade para a Cultura de Segurancga desenvolvido por Fleming
(2001) baseia-se na definicao de maturidade do Software Engineering Institute (SEI) e tem suas
raizes nos Estados Unidos na década de 1980. A abordagem de maturidade de CS de Fleming
envolve a avaliacdo de dez fatores que refletem como a organizacdo lida com a seguranca no
trabalho, incluindo comprometimento da geréncia, comunicagdo, prioridade da seguranga,
aprendizado organizacional, recursos, participacao dos funcionarios, percepcao compartilhada,
confianga, treinamento e relacdes industriais.

Esses fatores sdo avaliados em diferentes estagios de maturidade, indo desde uma
cultura normativa inicial, passando por uma abordagem de objetivos e metas direcionados pela
empresa, at¢ uma fase em que a seguranca no trabalho ¢ vista como responsabilidade de todos
e um processo em melhoria continua (Fleming, 2001).

No Brasil, Gongalves Filho, Andrade e Marinho (2011) propdem, com base em uma
extensa revisdo da literatura e na experiéncia do pesquisador Gongalves Filho como engenheiro
de seguranca, engenheiro em plataformas de petrdleo e refinaria da Petrobras e Auditor-Fiscal
do Trabalho do Ministério do Trabalho e Emprego, um modelo de identificagdo de estagio de
maturidade de cultura de seguranga. Aos estagios propostos por Hudson (2001), os autores
relacionam cinco fatores: informacdo, aprendizagem organizacional, envolvimento,
comunicagdo € comprometimento, tipificando como as organizacdes tratam esses fatores em
cada estagio.

Em sintese, Gongalves Filho, Andrade e Marinho (2011) estabelecem que, para o
avango da cultura de seguranga no trabalho, a organizagcdo deve dar a devida importancia ao
fluxo de informacdes e comunicagdo, envolver contratados e fornecedores na gestdo, ¢ a
geréncia deve assumir responsabilidade pela seguranca no local de trabalho, assim como os

demais colaboradores. A organizagdo deve ser enfatica no comprometimento, estilo e
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proficiéncia da gestdo na cultura de seguranca, bem como introduzir procedimentos de controle
de risco e medidas preventivas (Gongalves Filho, Andrade e Marinho, 2011).

A énfase de Gongalves Filho, Andrade e Marinho (2011) estd no uso do modelo
proposto para identificar o nivel de maturidade da cultura de seguranca em uma organizagao e
desenvolver estratégias eficazes para melhorar essa cultura. Esse modelo difere do modelo de
Hudson (2001), que tem sua abordagem voltada para a importancia da lideranca e da
comunicac¢do na constru¢ao de uma cultura de seguranca forte.

O modelo de Gongalves Filho, Andrade e Marinho (2011) contribui para a pratica
da gestdo de seguranca ao tornar a identificacdo do estagio de maturidade empirica. Cada
estagio representa um nivel diferente de maturidade em relacdo a seguranca no local de
trabalho. Ao estabelecer fatores para cada estagio, € possivel tragar diferentes abordagens e
estratégias para melhorar a cultura de seguranca. Portanto, identificar os fatores que contribuem
para cada estdgio de maturidade ajuda a entender melhor as necessidades e desafios de cada
estagio e a desenvolver estratégias eficazes para melhorar a cultura de seguranga em cada um
deles. Além disso, a identificacdo dos fatores para cada estagio ajuda a avaliar o progresso da
organizacdo em relagdo a seguranca e a identificar areas que precisam de mais atengdo e
investimento (Gongalves Filho, Andrade e Marinho, 2011).

No Quadro 01 foram sintetizados os principais modelos apresentados na literatura,

estagios propostos e fatores para avaliagdo.

Quadro 1 - Modelos de avalia¢do de maturidade em cultura de seguranaca.

Modelo de estagio
de maturidade da Estagios Fatores para mensurar a maturidade da CS
CS
Cultura patologica; Cultura ~
Westrum (1993) burocratica; Cultura construtiva Informagao
Hudson (2001) Patol(?glca; Reat1yo; Caleulativo; Informag@o e Confianca
Proativo; Construtiva.
Comprometimento e visibilidade dos gerentes;
comunicacdo; prioridade da produgdo em relagéo
Emergindo; Gerenciando; | a seguranga; aprendizagem organizacional;
Fleming (2001) Envolvendo: Cooperando: | recursos para seguranca do trabalho; participacio
Melhoria continua dos empregados; percepgdo compartilhada dos

empregados; confianga; treinamento; e relagdes
industriais e satisfagdo no trabalho

Gongalves Filho;
Andrade;  Marinho
(2011)

Informagdo;  Aprendizagem  organizacional;
Envolvimento; Comunicagao; Comprometimento
Cada fator apresenta algumas variaveis.

Patologica; Reativo; Burocrético;
Proativo; Sustentavel

Fonte: Elaborado pela autora.
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Em suma, algumas ponderagdes a respeito dos modelos sdo realizadas pelos
respectivos autores. O modelo de Fleming (2001) aplica-se apenas as organizagdes com sistema
de Gestdo da Seguranca do Trabalho e certificacdes que atendam as leis e normas sobre
seguranca no trabalho, onde a maioria dos acidentes ndo ¢ causada por falhas técnicas, mas sim
por erros humanos, e a seguranca do trabalho ¢ dirigida para evitar acidentes. No entanto,
conforme Gongalves Filho, Andrade e Marinho (2011), essas condi¢gdes ndo sdo atendidas pela
maior parte das empresas brasileiras.

Nos modelos desenvolvidos por Westrum (1993) e Hudson (2001), somente os
fatores Informacdo e Confianca sdo mensurados. Para Gongalves Filho, Andrade e Marinho
(2011), o sistema de seguranga do trabalho de uma empresa nao atua de maneira isolada,
apresentando outros fatores com o mesmo grau de relevancia que precisam ser analisados para
determinar a cultura de seguranca.

No modelo de Gongalves Filho, Andrade e Marinho (2011), h4 fatores com a
mesma descri¢ao em diferentes estagios, o que pode dificultar a defini¢do clara de onde termina
um estagio e comega outro. Além disso, o0 modelo ndo leva em consideragao a influéncia de
fatores externos, como a legislagdo e a cultura nacional, sobre a cultura de seguranca de uma
organiza¢do. No entanto, os autores afirmam que o modelo pode ser adaptado e aprimorado

para atender as necessidades especificas de cada organizagao.

2.4 Seguranca e saude do trabalho nas instituicoes federais de ensino

As institui¢des federais de ensino no Brasil incluem universidades, institutos
federais de educacdo, ciéncia e tecnologia, centros federais de educagdo tecnoldgica e escolas
técnicas vinculadas ao governo federal. Elas sdo responséaveis por oferecer educagdo superior,
técnica e profissionalizante em diversas areas do conhecimento. No ambito do poder executivo,
os trabalhadores das instituigdes federais representam uma parte significativa da forca de
trabalho do pais.

O estado do Ceara, que sedia a instituigdo objeto desta pesquisa, conta com quatro
dessas institui¢des: o Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia do Ceara (IFCE), a
Universidade Federal do Ceara (UFC), a Universidade da Integracdo da Lusofonia Afro-
Brasileira (Unilab) e a Universidade Federal do Cariri (UFCA).

Conforme Mateus, Costas e Lima (2023), as quatro instituicdes federais de ensino

do Ceard possuem, em seus corpos organizacionais, setores voltados exclusivamente para o
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desenvolvimento de acdes em seguranga e saude ocupacional, com tempo de existéncia
variando entre 6 a mais de 12 anos. Segundo a pesquisa, as acdes estdo voltadas ao oferecimento
de atendimento médico clinico e odontologico, sendo a UFC a unica a realizar exames médicos
periodicos. Os gestores consultados sobre o tema relatam a adogdo parcial ou total de acdes
voltadas a identificagdo de perigos, avaliagdo de riscos e investigagdo de incidentes,
participagdo, consulta e comunicagdo dos trabalhadores sobre satide e seguranca ocupacional,
promocgao da saude do trabalhador, treinamento em satide e seguranga ocupacional e doencas
relacionadas ao trabalho. Contudo, os gestores admitem a inexisténcia de um sistema de gestao
de saude e seguranga ocupacional alinhado a requisitos legais e com base em gestdo de risco
reconhecido e/ou normas/diretrizes do sistema (Mateus, Costas ¢ Lima, 2023).

As indagagdes sobre seguranga e saude do trabalho surgiram majoritariamente em
ambientes das grandes fabricas, com foco na multi e interdisciplinaridade, tendo como
organizagao central equipes multiprofissionais com énfase na higiene industrial. Essas equipes
eram compostas por médicos, profissionais da engenharia e arquitetura e outros cargos
relacionados as areas de saude. Tinham como objetivo atuar no ambiente de trabalho,
principalmente nas condigdes ambientais, utilizando instrumentos e equipamentos de
mensuracao que estabelecem limites de tolerancia para exposicao aos agentes de risco (Mendes;
Dias, 1991).

Mesmo tardiamente, as organizacdes de servicos de atengdo a saude dos
trabalhadores na rede publica estabeleceram os Programas de Satde do Trabalhador (PST) por
volta de 1984, inicialmente em Sdo Paulo e, posteriormente, em outros estados como Rio de
Janeiro, Minas Gerais, Rio Grande do Sul e Bahia (Corréa, Pinheiro e Merlo, 2013). Os PST
inovaram realizando abordagens que agregam o servidor ao processo produtivo, tratando-o
como produtor, por meio da anamnese e da formulagdo de historico profissional, € ndo mais
como mero consumidor de receitas, consultas e condutas médicas, como até entdo era visto
pelos servigos de saude (Corréa, Pinheiro e Merlo, 2013).

Nessas vivéncias, os servigos de saiide publica iniciaram a centraliza¢dao da conexao
entre as atividades de ajuda e supervisao dos ambientes e espagos laborais, incorporando uma
atuacao interinstitucional que inclui entidades da esfera federal, estadual e institui¢des de ensino
superior, com disposi¢@o para a participagdo e administragao dos sindicatos (Lacaz, 1997).

De acordo com Andrade (2014), em 2003, junto a Secretaria de Recursos Humanos
do entdo Ministério de Planejamento, Or¢camento e Gestao (MPOG), foi criada a Coordenagdo
de Seguridade e Beneficios do Servidor (COGSS), com a tarefa de propor e implementar uma

Politica de Seguridade Social e Beneficios no ambito do Servigo Publico Federal. Em 2005, foi
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lancado o Sistema Integrado de Satide Ocupacional do Servidor Publico Federal (SISOSP),
através do Decreto n® 5.961 de 13 de novembro de 2006, da Presidéncia da Republica. Os
projetos pioneiros foram realizados em instituicdes federais das capitais Rio de Janeiro,
Brasilia, Recife e Florianopolis (Andrade, 2014).

Em 2008, o MPOG ampliou os trabalhos do SISOSP com a participac¢do de todas
as institui¢cdes publicas federais, para todo o territorio nacional, com a meta de construir e
implementar, até 2010, uma politica de saude para os trabalhadores do servigo publico federal.
Durante esses dois anos, foram criados diversos grupos de trabalho, realizadas varias
conferéncias e edi¢des do Encontro Nacional de Atencdo a Saude do Servidor, entre outras
formas de interacdo com o intuito de formular uma construg¢do conjunta da politica (Andrade,
2014).

Em 2009, o SISOSP foi reformulado, sendo instituido o Subsistema Integrado de
Atencdo a Saude do Servidor (SIASS) e seu Comité Gestor, por meio do Decreto n° 6.833, de
29 de abril de 2009. Oriundo de um processo de decisdo coletiva, a mudanca do nome buscou
enaltecer o carater de aten¢ao integral a saude do trabalhador (Andrade, 2014).

Por fim, no projeto da COGSS/MPOG, foi prevista a intermedia¢ao de convénios
para a organizacao das estruturas do SIASS, através de Unidades de Referéncia, possibilitando
sua instrumentalizagdo em todo o territdrio nacional. O método concebido para isso foi a
realizacdo de acordos, onde sdo deliberados papéis e responsabilidades dos envolvidos nesse
processo (Andrade, 2014).

Até junho de 2023, no site do SIASS, constavam 186 unidades de referéncia, sendo
as instituigdes de ensino as maiores colaboradoras da rede, contabilizando 94 unidades, como
pode ser observado no grafico 01. Apesar da expansdo para outros Orgdos federais, as
institui¢des publicas de ensino continuam exercendo grande forca no percurso para a

implantacao do SIASS.
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Figura 1 - Unidades de referéncia STASS
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Fonte: adaptado de Siapenet (2023).

Na Rede SIASS, as agdes sdo desenvolvidas por meio das equipes
multiprofissionais de saide e administrativas, que elaboram ag¢des abrangentes e integradas
(BRASIL, 2022). A politica ¢ pautada pelos eixos: promocao da saude do servidor; vigilancia
em saude do servidor; prevencao de danos ou agravos a satide do servidor; assisténcia a saude
do servidor; e pericia médica (Brasil, 2022).

O intuito da politica é avancgar na institucionalizacdo de um modelo integral e
participativo de atencdo a saude do servidor, pautado pelos principios da universalidade,
integralidade e participagdo dos trabalhadores (Martins et al., 2017). Entretanto, segundo
Martins et al. (2017), o processo de implantacdo do SIASS sofreu inflexdes a partir de 2013,
direcionando-se para um modelo conservador de saude ocupacional, tradicional e hegemonico
nas relacdes trabalhistas no Brasil. H4 uma perda do carater universal do sistema devido a
flexibilizagdo das relagdes de trabalho no setor publico (Martins et al., 2017).

A politica enfrenta o desafio de ampliar o didlogo e a integragdo das Politicas de
Satude, Trabalho e Gestao na Administracdo Publica, a fim de garantir os principios da saude
do trabalhador e a universalidade do sistema, evoluindo do conceito de servidor publico para o
de trabalhador publico (Martins et al., 2017). No entanto, localmente, o processo de
implantacao das agdes voltadas a seguranga do servidor publico ¢ executado especialmente pela
Gestao de Pessoas, com foco nas praticas de controle dos afastamentos dos servidores ao
trabalho. Dessa forma, a PASS tem sido pouco efetiva para enfrentar os problemas de saude

dos servidores (Jackson Filho e Ponce, 2017).
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Uma argumentacdo para a constatacdo de Martins ef al. (2017) e Jackson Filho e
Ponce (2017) ¢ apresentada no estudo de Jesus (2020). A autora realizou uma andlise logica da
PASS para compreender o mérito da teoria que embasa a interven¢do e a capacidade das
atividades propostas em produzir os efeitos desejados. A pesquisa identificou lacunas no
desenho e nos elos causais, especialmente nos aspectos nao explicitos na norma, ressaltando a
auséncia de um documento unico da Politica, o que a torna fragmentada, bem como a falta do
problema gerador da necessidade de formulagdo, objetivos e acdes a serem desenvolvidas
(Jesus, 2020). Para a autora, a PASS carece de um plano de acdo com descricado de metas,
cronogramas e, principalmente, orgamento proprio (Jesus, 2020).

Mais especificamente nas instituicoes de ensino, a PASS enfrenta grandes
dificuldades. Em pesquisa realizada na Universidade Federal de Uberlandia, junto aos seus
servidores, concluiu-se que as praticas do setor que trata da qualidade de vida e saude do
servidor giram em torno de pericias e exames admissionais e demissionais, € que hd uma
auséncia de treinamentos, capacitagdo e educacdo continuada, que poderiam preencher as
lacunas relacionadas ao termo Seguranca do Trabalho (Oliveira et al., 2018). A 16gica prescrita
pela politica do SIASS estd distante do trabalho executado pelos servidores, que destacam
fragilidades como: implantagao parcial da politica; distanciamento do governo; insuficiéncia de
recursos humanos e materiais; perda de autonomia e impossibilidade de acesso aos dados dos
servidores apds a inser¢ao na plataforma do governo (Oliveira ef al., 2018).

Outros estudos realizados na Universidade Federal de Uberlandia, Instituto de
Comunicagao e Informagao Cientifica e Tecnoldgica, Universidade Federal do Pard e Instituto
Federal da Bahia constataram que entre os principais fatores que dificultam a plena
implementagdo da politica de atencdo a saide do servidor estdo a necessidade de
desenvolvimento, refor¢o e valorizacao da cultura de seguranga pelas instituigdes; a limitagao
dos recursos disponiveis para a realizacao das acdes voltadas a sua institucionalizacdo; a falta
de envolvimento e comprometimento dos gestores; a distancia entre os campi e a escassez de
pessoal alocado para o planejamento e execugdo das agdes, programas e projetos da politica.
Destacaram ainda fatores externos a organizagdo, como a falta de suporte do Governo Federal,
estruturas de saude precarias nas cidades onde estdo localizados os campi e a inexisténcia de
empresas privadas capazes de prestar atendimento a todas as unidades (Costantin, 2018;
Campelo, 2018; Teixeira, 2018; Amaral, 2018; Amaral, Moscon, Silva, 2023).

Em um evento mundial recente, a pandemia de COVID-19 em 2020, a cultura de
seguranca foi posta a prova. Durante a pandemia, um estudo realizado em um Instituto de

Pesquisa Académica em Siao Paulo-SP levantou, junto aos alunos de graduacdo e pods-
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graduacdo, pods-doutorandos, técnicos e pesquisadores principais, o grau de cultura de
seguranc¢a. A pesquisa enfocou aspectos do comportamento de seguranga em laboratorio, uso
de equipamentos de prote¢do individual (EPI), ferramentas de seguranca para identificacao e
avaliacdo de riscos, perigos ¢ medidas de controle, comunicagdo de perigos, aplicacdo de
medidas de seguranca na rotina do laboratdrio, residuos e percep¢do de riscos. Os autores
Pedreira Filho ef al. (2023) constataram que 95% dos entrevistados relataram estar expostos a
mais de dois riscos simultaneamente, 66% conheciam parcialmente o mapa de risco do
laboratério, 50% reconheceram a falta de cultura de seguranca e 57% e 43% estavam
preocupados com perigos quimicos e ndo quimicos, respectivamente. Apesar de a maioria dos
entrevistados informar o uso do EPI, 75% enfatizaram que a conscientiza¢do sobre seguranca
deve ser uma alta prioridade para admissdo em laboratorio. Por fim, 39% concordaram que a
conscientiza¢do sobre seguranca deve ser melhorada em seus laboratérios (Pedreira Filho ef al.,
2023).

Pesquisas realizadas no Instituto de Comunicacdo e Informacdo Cientifica e
Tecnologica por Campelo (2018), na Universidade Federal do Para por Teixeira (2018), na
Universidade Federal de Campina Grande por Sousa (2019), na Universidade Federal de
Pernambuco por Silva (2020) e por Pedreira Filho ef al. (2023) corroboram com os resultados
apresentados por Torres (2022). Este ultimo realizou um estudo qualitativo, por meio de
pesquisa bibliografica e aplicacdo de questiondrio online, para analisar a implementagdo de
acOes de seguranca e saude no trabalho no ambito do SIASS, na perspectiva de servidores
publicos federais com cargos técnicos na area de seguranga do trabalho em Instituicdes Federais
de Ensino Superior (IFES) no Brasil. Segundo Torres (2022), para os participantes, o foco de
atuacdo das unidades do SIASS estd voltado para pericias médicas, com auséncia de agdes
voltadas para assisténcia e prevencao. O funcionamento da politica enfrenta falta de recursos e
de equipe técnica. A politica representa uma oportunidade juridica para sanar as omissdes
historicas no campo da saude e seguranca do trabalho voltada ao servigo publico, porém, as
unidades do subsistema ndo conseguem cumprir o objetivo (Torres, 2022).

Para as pesquisas citadas, os fatores que mais efetivamente interferem na
implantacao da PASS sdo os limites de recursos financeiros, estruturais ¢ humanos, além do
baixo apoio governamental e da baixa cultura de seguranga dos servidores.

Buscando uma varidvel que impulsione a melhoria da cultura de seguranca do
trabalho em uma institui¢ao federal de ensino, Fukushigue (2019) apresenta um framework que
integra estilo de lideranga e a percepcao dos lideres formais da institui¢do a evolugdo do nivel

de maturidade da cultura de seguranca do trabalho. A autora constatou que havia poucas
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informagdes e pesquisas a respeito de maturidade da cultura de seguranca do trabalho e estilos
de lideranga voltados para institui¢des publicas.

Utilizando o modelo de Gongalves Filho, Andrade e Marinho (2011) para
mensuracao do grau de maturidade, Fukushigue (2019) evidenciou que a institui¢ao estudada
possuia um nivel patoldégico de maturidade de cultura de seguranca e uma lideranca do tipo
transformacional, sinalizando que, mesmo em uma organizagao com lideres transformacionais,
a maturidade da cultura de seguranga pode apresentar resultados incipientes (Fukushigue,
2019). Para Cooper (1998), entre os fatores responsaveis pela evolugado da cultura de seguranca
estd o forte comprometimento do lider com a seguranca do trabalho. Apesar do resultado
divergente de Fukushigue (2019), ¢ importante ressaltar que o contexto analisado ¢ peculiar e
a tematica abordada ainda € recente em comparag¢ao com o servigo privado.

Com base nos dados apresentados, € possivel apontar a necessidade de investimento
na cultura de seguranca do trabalho dos servidores e em ag¢des que permitam a melhoria dessa
cultura, envolvendo docentes, técnicos administrativos e, consequentemente, discentes das
instituicdes federais de ensino. Identificar os fatores que desaceleram o processo de
amadurecimento da cultura de seguranca ¢ uma estratégia indispensavel.

Dessa forma, busca-se respaldar a necessidade de aprofundamento da tematica

saude e seguranca do trabalho no servigo publico federal, o que ¢ proposto por esta pesquisa.

2.5 Adaptaciao do modelo de Gongalves Filho; Andrade; Marinho (2011) para avaliaciao

da cultura de seguranca do trabalho.

Apresentada a base tedrica da pesquisa e analisados os objetivos da mesma, optou-
se por utilizar o modelo de Gongalves Filho, Andrade e Marinho (2011), apresentado na Figura
01, pois ele define cinco estagios de maturidade da cultura de seguranga de forma bem
estruturada. Os fatores abordados tém caracteristicas pertinentes e adequadas para mensurar
o(s) estagio(s) de maturidade da cultura de seguranca de uma empresa ou de um conjunto de
empresas, sendo de facil aplicagdo. Além disso, entre os modelos apresentados, o de Gongalves

Filho, Andrade e Marinho (2011) foi o tinico aplicado em empresas brasileiras.
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Figura 2 - Modelo de maturidade da cultura de seguranca do trabalho
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Fonte: Adaptado de Gongalves Filho; Andrade; Marinho (2011)

O modelo de Gongalves Filho, Andrade e Marinho (2011) tem sido utilizado em
avaliacdes de maturidade da cultura de seguranca, proporcionando maior objetividade na
avaliacdo. O modelo tem sido aplicado em diferentes areas, como: industria de mineragao;
servico publico em uma institui¢do de ensino federal; 6rgao de seguranga publica; indlstria de
alimentos; empresa de embalagens plasticas; entre outras, evidenciando a versatilidade do
modelo (Vassem et al., 2017; Moreira, Ramos e Fonseca, 2021; Aratjo e Dos Santos, 2022; De
Paula Garcia et al., 2022; Silva et al., 2023).

Uma desvantagem do modelo de Gongalves Filho, Andrade e Marinho (2011),
apresentada por Nobrega (2019), ¢ a auséncia de varidveis associadas aos fatores que
possibilitem a aplicacao de testes estatisticos, o que conferiria maior robustez e rigor ao estudo.
A autora prop0s a adaptacdo do modelo de Gongalves Filho, Andrade e Marinho (2011),
realizando uma pesquisa exploratoria para agregar varidveis mensurdveis, conforme

apresentado no Quadro 02.
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Quadro 2 - Variaveis associadas aos fatores do modelo de Gongalves, Andrade e Marinho

Fator Informacao

Caracteristicas

Variaveis

As ocorréncias anormais que ocorrem na empresa sao informadas pelos
empregados, independente que cause acidentes graves ou ndo.

E1 - Comportamento satisfatorio
dos empregados

Todos os empregados se sentem a vontade em informar as ocorréncias
anormais

E2 - Confianca dos empregados

Hé meios de informacao disponiveis para que os empregados informem
qualquer tipo de ocorréncia anormal.

E3 - Meios de informagao

Hé na empresa indices de taxas de acidentes de trabalho ocorridos, €
outros indices de desempenho da seguranca do trabalho.

E4 - Indices de desempenho

Fator Aprendizagem Organizacional

Caracteristicas

Variaveis

A empresa faz analise de todas as ocorréncias anormais, independente
da gravidade ou se resultaram em acidentes.

ES5 - Analise das ocorréncias
anormais

A analise das ocorréncias anormais abrange a empresa como um todo,
tais como os processos e procedimentos de trabalho, as decisdes
gerenciais, a contribuicdo das maquinas e das pessoas que
influenciaram na ocorréncia.

E6 - Responsabilidade na analise
das ocorréncias anormais

A empresa informa os resultados das analises das ocorréncias anormais
para todos os empregados para compartilhar as licdes aprendidas.

E7 - Partilha de conhecimento

A empresa faz continuamente melhorias na seguranca do trabalho.

E8 - Melhoria continua em SST

Fator Comunicacio

Caracteristicas

Variaveis

As noticias sobre seguranca no trabalho divulgadas pela empresa sao
diversas, a exemplo, uso do Equipamento de Protecdo Individual (EPI),
palestras sobre seguranga, indices de acidentes, resultados de analises
de ocorréncias anormais, prote¢do a satide e melhorias realizadas em
seguranca no trabalho.

E9 - Compromisso de divulgacao
em SST

Existe um canal aberto de comunicag@o entre a empresa e 0s
empregados para falar sobre seguranca no trabalho.

E10 - Canal de comunicagao

A comunicagdo sobre seguranga no trabalho feita pela empresa
chega a todos os empregados de maneira correta.

E11 - Fluidez dos Dados

Fator Comprometimento

Caracteristicas

Variaveis

O planejamento da empresa para a seguranga no trabalho ¢ integrado
com o planejamento das outras areas da empresa, como, por exemplo, a
area de producao.

E12 - Planejamento em SST

A empresa investe continuamente em seguranga no trabalho em todos
0s seus setores

E13 - Investimento em SST

A empresa faz auditorias em seguranca do trabalho em todos os seus
setores.

E14 - Auditoria em SST

A empresa realiza continuamente treinamento em seguranga no
trabalho para todos os empregados.

E15 - Treinamento em SST

Os procedimentos em seguranga no trabalho da empresa apresentam as
melhores praticas para executar a tarefa, e sdo sempre revisados para
adequa-los a realidade do trabalho.

E16 - Procedimentos de melhoria
em SST

A empresa ndo possui uma equipe para apoio a seguranga no trabalho
por que a responsabilidade pela area ¢ distribuida por toda a empresa.

E17 - Responsabilidade com a SST

A seguranga no trabalho é a maior prioridade na empresa

E18 - Prioridade com a SST

Fator Envolvimento

Caracteristicas

Variaveis

Todos os empregados participam das questdes sobre seguran¢a no
trabalho da empresa.

E19 - Participag@o dos empregados

Todos os empregados se interessam em participar das questoes sobre
seguranca no trabalho na empresa.

E20 - Interesse dos empregados

Fonte: Nobrega (2019), adaptado de Gongalves Filho; Andrade; Marinho (2011)
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A partir da identificagdo das varidveis, Nobrega (2019) adaptou o instrumento de
pesquisa, reduzindo de 91 para 21 itens, transformando-o em um questionario do tipo ordinal.
Com a inclusdo das varidveis, o novo questiondrio permitiu realizar uma analise descritiva e
fatorial, possibilitando dados mais precisos. A estatistica descritiva foi utilizada para avaliar os
dados sociodemograficos e a percepcao dos individuos quanto ao grau de maturidade da cultura
de seguranca do trabalho (Nobrega, 2019).

Para avaliar a confiabilidade do instrumento adaptado, Nobrega (2019) utilizou o
coeficiente Alfa de Cronbach, obtendo um resultado geral de 0,940 para as 20 varidveis, o que
indica elevada confiabilidade, pois, conforme Bland e Altman (1997), valores de alfa maiores
ou iguais a 0,80 sdo considerados de alta consisténcia e relevancia. A autora também aplicou o
KMO, o teste de esfericidade de Bartlett ¢ a analise dos coeficientes de correlagdao de Pearson,
comprovando que as variaveis geradas no estudo sdo relevantes para constituirem o modelo de
Gongalves Filho, Andrade e Marinho (2011).

Por fim, apo6s andlise fatorial, Nobrega (2019) identificou o agrupamento das
variaveis em quatro fatores. No primeiro fator, houve a unido das variaveis dos fatores
informagao e envolvimento, o que a autora denominou de fator informagdo e envolvimento dos
empregados. O fator 2, comprometimento, associou apenas varidveis da dimensdo
Comprometimento. O fator 3 agrupou sete variaveis relacionadas a trés dimensdes distintas —
informacao, aprendizagem organizacional € comunicacdo — mantendo a nomenclatura
aprendizagem organizacional. Por ultimo, no fator 4, foram incluidas duas varidveis da
dimensdo comprometimento, sendo renomeado engajamento com a seguran¢a do trabalho
(Nobrega, 2019).

Em sintese, as cargas fatoriais do estudo de Nobrega (2019) apresentaram valores
acima de 0,5, o que confirma a relevancia das varidveis na medicao do grau de maturidade da
cultura de seguranca no modelo de Gongalves Filho (2011). Hair, Black, Babin et al. (2009)
afirmam que pesos acima de 0,50 sdo considerados estatisticamente significativos, sugerindo a
possibilidade de aperfeicoamento do modelo de Gongalves Filho, Andrade e Marinho (2011).

Considerando suas caracteristicas e especificidades, esta pesquisa utilizou o modelo
de Gongalves Filho, Andrade e Marinho (2011) com as adaptagdes do instrumento de pesquisa
propostas por Nobrega (2019) para identificar o estadgio de maturidade da cultura de seguranga
do trabalho em uma instituicao de ensino federal, de acordo com a percepg¢ao dos servidores da

institui¢ao.
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3. METODOLOGIA

Neste topico sdo descritos os processos metodologicos aplicados ao estudo.

3.1 Tipologia da pesquisa

Considerando a natureza do problema, esta ¢ uma pesquisa aplicada, com tipologia
descritiva e exploratoria, tendo como caracteristica primordial classificar, explicar e interpretar
fatos de uma determinada populagdo, fendmeno ou o estabelecimento de relagdes entre
variaveis, por meio da utilizagdo de técnicas padrdo para coleta de dados, como questionarios e
observagoes (Gray, 2014; Prodanov & Freitas, 2013). Conforme a Figura 03, a pesquisa adotou
uma abordagem quantitativa, que busca traduzir opinides e informagdes em valores numéricos,
com o objetivo de classifica-los e analisa-los, visando obter dados relevantes do ponto de vista

estatistico.

Figura 3 - Classificacdo da pesquisa
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Fonte: Dados da pesquisa

A pesquisa ¢ classificada como tipo survey, utilizando como instrumento um
questionario online autoaplicavel, conforme o Apéndice A. Segundo Gray (2014), o
questionario tem a finalidade de captar opinides, interesses, expectativas e percepgdes dos
respondentes de maneira uniformizada. Assim, ¢ possivel buscar e compreender a

complexidade do fendomeno a partir dos diferentes enfoques.
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No inicio do questiondrio, foi apresentado aos participantes o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), conforme o Apéndice B.

Os participantes responderam a cada questao por meio de uma escala tipo Likert de
5 pontos. Dalmoro e Vieira (2013) apresentaram a influéncia do nimero de itens na escala de
Likert e o efeito da disposicdo da escala nos resultados de uma mensuragdo, verificando que a
escala de cinco pontos foi a mais adequada e que a inversdo do formato da escala fez com que
alguns entrevistados mudassem de posi¢ao. Nessa escala, o respondente ¢ convidado a emitir o

seu grau de concordancia com determinada afirmacao.

3.2 Populagido, amostra e coleta de dados

O cenario de estudo abrange as 34 unidades que compdem o IFCE, distribuidas em
5 macrorregides. Essas unidades contam com 3.569 servidores, dos quais 1.954 sdao docentes e
1.615 sdo técnicos em educagdo, conforme o anudrio estatistico da institui¢do do ano de 2022.
A coleta de dados foi realizada por meio de um questionario Survey, utilizando a escala Likert
para a coleta de dados primarios.

Foi adotada uma abordagem de amostragem probabilistica aleatoria estratificada.
Essa escolha metodologica ¢ fundamentada no reconhecimento de que, em determinadas
circunstancias, quando se possui conhecimento prévio dos estratos presentes na populacado, a
amostragem estratificada tende a proporcionar uma estimativa mais precisa e a reduzir o erro
amostral em relacdo a amostragem aleatoria simples, mesmo mantendo o mesmo tamanho
amostral. Vale ressaltar a proporcionalidade entre as categorias profissionais respondentes,
docentes e técnicos administrativos em educagdo, presentes em cada unidade gestora.

A amostragem estratificada ¢ capaz de reduzir a variacdo dentro dos subgrupos,
uma vez que eles tendem a ser mais homogéneos em relacao a varidvel de estratificagdao, em
comparagdo com a variacdo observada entre os subgrupos. Isso resulta em uma amostra mais
representativa, proporcionando um conhecimento mais aprofundado e abrangente sobre a
populagdo pesquisada (Karmel & Polasek, 1974).

Essa abordagem de amostragem ¢ amplamente reconhecida na literatura cientifica
como uma estratégia eficaz para garantir a representatividade e a precisdo dos resultados em
pesquisas que envolvem populagdes heterogéneas. Ao considerar os diferentes estratos
presentes na populacdo, ¢ possivel obter uma visdo completa e acurada das caracteristicas e
tendéncias de cada subgrupo, aumentando a validade externa e a generalizacao dos resultados

para a populagdo-alvo (Cochran, 1977; Kish, 1965; Sarndal, Swensson & Wretman, 2003).
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Para a populacdo especificada, calculou-se a amostra por macrorregides

considerando 95% de confianca e 5% de margem de erro, resultando no quantitativo

apresentado na Tabela 01.

Tabela 1- Amostragem probabilistica aleatéria estratificada
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é- Maranguape 29 17 1325 36,66 128 52,53 4747 67 61
= Paracuru 31 21
=t Pecém 28 14
Umirim 41 34
Reitoria 20 206
Baturité 41 32
§ Boa Viagem 27 22
- g Canindé 68 41
NE Crates 54 36 410 11,34 39 58,29 41,71 23 16
‘15; Guaramiranga 9 8
= Taua 40 32
Aracati 64 56
% Jaguaruana 26 9
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I Iguatu 87 110 826 22,86 80 50,24 49,76 40 40
= Jaguaribe 39 35
2 Juazeiro 98 59
bt Mombaga 0 1
Total 1954 1660 3614 100 348 188 160
Amostra 348

Fonte: Dados da pesquisa
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Para tanto, foi utilizada a féormula a seguir:

Tamanho da amostra =1 + [z2xp(1 —p)]/ e*/ [zZ°xp(1 —p)] / €® x N]
onde:
e nrepresenta o tamanho da amostra necessario;
e 7 ¢ o escore z correspondente ao nivel de confianga desejado (por exemplo, Z = 1,96
para um nivel de confianca de 95%);
e P ¢ aestimativa da propor¢do da caracteristica de interesse na populacao;
e ¢ ¢amargem de erro desejada, expressa como uma porcentagem no formato decimal;
e N ¢ o tamanho da populagao.
Essa formula ¢ amplamente utilizada na area de pesquisa para determinar o tamanho
adequado da amostra, levando em consideragdo o nivel de confianga desejado, a precisdao
desejada (margem de erro) e a proporcao estimada da caracteristica de interesse da populagdo

(Cochran, 1977; Lohr, 2019; Siarndal, Swensson ¢ Wretman, 2003).
3.3 Procedimentos de analise de dados

Para identificar o estdgio de maturidade, foi empregada a metodologia de Sanches
etal. (2011), que se baseia no conceito de Grau de Concordancia das Proposi¢des (GCp) e Grau
de Concordancia do Fator (GCf). Segundo essa abordagem, uma escala Likert ¢ composta por
proposi¢des nas quais os respondentes expressam seu grau de concordancia com base no
diferencial semantico.

A andlise foi conduzida de forma separada para cada proposi¢ao (varidvel) e para
cada construto (fator). Os cinco fatores do modelo de Gongalves Filho, Andrade ¢ Marinho
(2011) sao: informagdo, aprendizagem organizacional, comunicagdo, comprometimento e
envolvimento.

A metodologia consiste em duas etapas. Na primeira, calcula-se o total de
discordantes da proposi¢ao (a) e o total de concordantes da proposi¢do (b). Posteriormente,

calcula-se o grau de concordancia na proposicao (c¢) (Sanches et al., 2011).

a) (Dp=DT+DP +3)
b) (Cp=CT+CP+3)
¢) (GCp = 100 — (100/(Cp/Dp + 1))
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Na segunda etapa calcula-se o total de discordantes do fator (d) e o total de

concordantes do fator (e). Posteriormente calcula-se o grau de concordancia no fator (f)

(Sanches et al., 2011).

d) (Df = DT +3DP +%)

o) (Cf =xCT +3cP+%)

f) (GCf = 100 — (100/(Cf/Df + 1))

Onde:

DT = Discordo Totalmente, DP = Discordo Parcialmente, I = Indiferente, CP =
Concordo Parcialmente, CT= Concordo Totalmente, Dp = Discordantes da proposicao, Cp =

Concordantes da proposi¢ao, GCp = Grau de Concordancia da proposicao, GCf = Grau de

Concordancia do fator.

O fator ou construto representa um conjunto consistente de proposi¢des que tratam
de um tnico tema. Portanto, a anélise dos dados obtidos por meio dessa escala ¢ conduzida
tanto por proposicdo quanto por construto (fator) (Sanches et al., 2011). Para este caso, serd
utilizada a mediana nominal para cada proposicao e fator. Os valores resultantes das equagdes
sao dispostos em um intervalo entre 0 ¢ 100. Segundo Sanches ef al. (2011), para definir se os

resultados alcancados apresentam caracteristicas de concordancia fraca ou forte, pode-se

utilizar a metodologia de interpretagdo proposta por Davis (1976).

Tabela 2 - Interpretagdo de valores

Valor de GC Frase adequada
90 ou mais Uma concordancia muito forte
80 a+ 89,99 Uma concordancia substancial
70 a+ 79,99 Uma concordancia moderada
60 a+ 69,99 Uma concordancia baixa
50 a+ 59,99 Uma concordancia desprezivel
40 a+ 49,99 Uma discordancia desprezivel
30 a+ 39,99 Uma discordancia baixa
20 a+29,99 Uma discordancia moderada
10 a+19.99 Uma discordancia substancial
9,99 ou menos Uma discordancia muito forte

Fonte: Sanches ef al. (2011, p. 6) adaptado de Davis (1976, p.70).
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Para compatibilizar a interpretacdo do grau de concordancia apresentado na Tabela
02 com o estagio de maturidade proposto por Gongalves Filho, Andrade e Marinho (2011), e
considerando que o modelo de maturidade emprega uma escala crescente, adotou-se para cada

um dos cinco estagios um intervalo numérico, conforme a Tabela 03.

Tabela 3 — Escala de interpretagdo do grau de maturidade

Estagios Intervalo
Patologico 0-20

Reativo 21-40
Burocratico 41-60

Proativo 61-80
Sustentavel 81-100

Fonte: elaborado pela autora com base em Sanches et al. (2011, p. 6) adaptado de Davis (1976, p.70).

Com a aplicacdo desta escala, foi possivel obter maior objetividade na identificacao
do grau de maturidade por fator, assim como o grau de maturidade global, considerando a média
dos cinco fatores.

O teste estatistico Coeficiente Alfa de Cronbach (a) foi aplicado para avaliar a
consisténcia interna dos itens do questionario com dois ou mais indicadores de construto (Bland
& Altman, 1997). Os pressupostos para o teste de Alfa de Cronbach (a) foram atendidos:
unidimensionalidade, capacidade dos itens de medir uma tUnica variavel latente (fator) e
tamanho adequado da amostra.

Foi utilizado também o método de analise fatorial exploratoria (AFE). Essa técnica
permite a reducao de dados, identificando as variaveis mais representativas ou criando um novo
conjunto de varidveis muito menor que o original (Hair e al., 2009; Kirch et al., 2017). Segundo
Hair et al. (2005), a principal fun¢do das diferentes técnicas de andlise fatorial esta na reducao
de uma grande quantidade de varidveis observadas a um nimero reduzido de fatores ou
componentes. Esses fatores representam as dimensdes latentes (construtos) que resumem ou
explicam o conjunto de variaveis observadas. Ao sintetizar os dados, a andlise fatorial obtém
as dimensoes latentes que os descrevem em um niimero menor de conceitos do que as variaveis
individuais originais (Andriola, 2009b).

A pesquisa utilizou o Google Sheets como ferramenta para andlise dos dados,
auxiliando na identificagcdo do estagio de maturidade, e o software Jamovi, recurso gratuito e
de codigo aberto, idealizado para analise de dados e realizagdo de testes estatisticos (Jamovi

Project, 2023).
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3.4 Pré-teste do questionario

Antes da aplicagao do instrumento ao estrato amostral, foi realizado um pré-teste
com os membros das Comissdes de Atencdo a Saude dos Servidores Publicos e com os
profissionais do Setor de Engenharia de Seguran¢a do Trabalho do IFCE, incluindo dois
engenheiros de seguranca do trabalho e um técnico em seguranga do trabalho. O pré-teste nao
necessariamente precisa ser realizado com o publico-alvo da pesquisa, mas ¢ recomendado que
seja conduzido com uma amostra pequena, de até 10 participantes (Sinclair, 1975).

Esta ¢ a ocasido para corrigir os problemas que poderiam comprometer a pesquisa
no futuro. E necessario testar todos os aspectos do questionario: clareza, ambiguidade,
dificuldade de entendimento, neutralidade das respostas, se o tempo para resposta esta muito
longo e cansativo, forma de apresentagdo e analise.

O questionario foi encaminhado via e-mail, e participaram do pré-teste 06
representantes da macrorregido 01 (Caucaia, Fortaleza, Horizonte, Itapipoca, Maracanaq,
Maranguape, Paracuru, Pecém, Umirim e Reitoria); 01 representante da macrorregiao 02
(Baturité, Boa Viagem, Canindé¢, Crateus, Guaramiranga ¢ Taud); 02 representantes da
macrorregido 03 (Aracati, Jaguaruana, Limoeiro do Norte, Morada Nova, Quixada e Tabuleiro
do Norte); 00 representantes da macrorregido 04 (Acarau, Camocim, Sobral, Tiangud e
Ubajara); e 02 representantes da macrorregiao 05 (Acopiara, Cedro, Crato, Iguatu, Jaguaribe,
Juazeiro do Norte e Mombacga).

Para a analise das proposicoes, os dados foram submetidos a anélise do grau de
concordancia das proposigdes, conforme Sanches ef al. (2011), utilizando o Google Sheets,

sendo observado o resultado apresentado na Tabela 04.
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Tabela 4 - Grau de concordancia das proposi¢des no pré-teste.

Fatores Proposigoes | DT | DP 1 CP [CT |QT| Md |Dp | Cp | GCp
Q13 1 3 4 2 12 I 6 50,00

Informacio Q14 1 1 4 4 2 12 I 4 8 66,67
Q15 3 3 2 1 3 12 | DP 7 5 41,67

Q16 8 1 2 1 0 12 | DT 10 | 2 16,67

Q17 4 3 3 2 0 12 | DP |38,5]3,5| 29,17

Aprendizagem Q18 5 2 4 0 1 12 | DP 9 3 25,00
organizacional Q19 7 1 4 | 0o | o 12| DT |10]| 2] 1667
Q20 2 2 4 4 0 12 I 6 6 50,00

Q21 3 5 4 0 0 12 | DP 10 | 2 16,67

Comunicagao Q22 3 3 5 1 0 12 | DP |8,5]3,5| 29,17
Q23 6 3 0 3 0 12 | DT 9 3 25,00

Q24 5 4 3 0 0 12 | DP [10,5| 1,5 | 12,50

Q25 4 4 4 0 0 12 | DP 10 | 2 16,67

Q26 7 3 1 1 0 12 | DT |10,5] 1,5 | 12,50

Comprometimento Q27 6 3 3 0 0 | 12| DT |10,5| 1,5| 12,50
Q28 3 4 5 0 0 12| DP [9,5]|2,5]| 20,83

Q29 2 3 5 0 2 12 I 7,5 14,5 37,50

Q30 8 2 2 0 0 12 | DT 11 1 8,33

Envolvimento Q31 6 3 3 0 0 12 | DT |[10,5] 1,5 | 12,50
Q32 6 2 3 1 0 12 | DT [9,5]|2,5]| 20,83

DT = Discordo Totalmente, DP = Discordo Parcialmente, I = Indiferente, CP = Concordo Parcialmente, CT=
Concordo Totalmente, QT = Quantidade Total, Md = Mediana, Dp = Discordantes da proposi¢do, Cp =
Concordantes da proposi¢do, GCp = Grau de Concordancia da proposicao.

Fonte: dados da pesquisa.

Ap0s a andlise, identificou-se que o termo “Ocorréncias anormais” pode nado ter
sido compreendido por todos os participantes. Com isso, foi adicionado, na descri¢ao da parte
IT do questionario, o conceito adotado para o termo. A partir da mediana, foram identificadas
04 questdes em que os participantes se mantiveram indiferentes, e estas sofreram os devidos

ajustes, como demonstrado no Quadro 03.
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Quadro 3 — Ajuste do instrumento apos o pré-teste

Dimensao Questdes durante o pré-teste Questdo pos pré-teste
Informacgéo 13. Os servidores informam as | 13. Os servidores informam as ocorréncias
ocorréncias anormais que acontecem na | anormais (quase acidentes, acidentes ¢
instituigdo independentemente se | adoecimentos) que acontecem na institui¢ao
resultarem em acidentes graves ou ndo. independentemente da gravidade.
14. Os servidores se sentem & vontade em | 14. Os servidores se sentem & vontade em
informar as ocorréncias anormais. informar as ocorréncias anormais (quase
acidentes, acidentes e adoecimentos).
Aprendizagem 20. A instituicdo faz continuamente | 20. A instituicdo faz continuamente
L melhorias na seguranca do trabalho. melhorias em seguranga do trabalho com
organizacional

base na andlise dos  processos,
procedimentos, equipamentos e decisdes
gerenciais que influenciam a ocorréncia de
agravos a saude e acidentes de trabalho.
Comprometimento | 29. A instituicdo ndo possui uma equipe | 29. A responsabilidade pela seguranca do
para apoio a seguranca no trabalho por que | trabalho ¢ distribuida por todos os
a responsabilidade pela area ¢ distribuida | servidores da instituigdo, ndo sendo
por toda a instituicéo. necessario uma equipe de apoio exclusiva
para esse fim.

Fonte: dados da pesquisa.

3.5 Comité de ética e pesquisa com seres humanos

A presente pesquisa foi sujeita ao Comité de Etica em Pesquisa do Instituto Federal
de Ciéncia e Tecnologia do Ceara (CEP/IFCE), cumprindo os requisitos da Norma Operacional
no 001/2013 — Diretrizes Regulamentadoras da Pesquisa Envolvendo Seres Humanos e da
Resolugdo 466/12 - A Comissio Nacional de Etica em Pesquisa (CONEP) do Conselho
Nacional de Saude do Ministério da Saude e esta registrado sob CAAE: 74765123.3.0000.5589.

A pesquisa foi aprovada em 19 de fevereiro de 2024, nimero do parecer: 6.656.449.
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4. RESULTADOS E DISCUSSOES

Nesta secdo, sdo evidenciados os achados da pesquisa e a forma como eles dialogam
com a teoria subjacente. Inicialmente, ¢ apresentado o perfil da amostra, seguido da anélise
descritiva da percep¢ao geral da cultura de seguranga na institui¢do. Em seguida, apresenta-se
a analise descritiva considerando de forma distinta a percep¢ao dos servidores, docentes e
técnicos administrativos em educacdo em relagdo ao grau de maturidade da Cultura de
Seguranca do Trabalho. Posteriormente, evidencia-se como a cultura de seguranga do trabalho
¢ percebida em cada uma das cinco macrorregides que compdem a instituicao pesquisada. Por
fim, demonstra-se a aplicagdo da analise fatorial no modelo de mensuracao de Gongalves Filho,

Andrade e Marinho (2011), identificando as correlacdes das variaveis geradas nesse estudo.

4.1 Perfil da amostra

O presente topico teve como objetivo tracar o perfil dos servidores da amostra
coletada, considerando variaveis como género, faixa etéria, escolaridade, tempo de servigo,
cargos e participagdo na Comissdo de Atengdo a Saude do Servidor Publico. O questionario,
enviado por e-mail, obteve a participacdo de 131 servidores da macrorregidao 01, 35 da
macrorregido 02, 54 da macrorregido 03, 41 da macrorregiao 04 ¢ 37 da macrorregidao 05. A
amostra efetivamente levantada foi menor do que a calculada inicialmente, reduzindo o grau de
confianca para 85% e a margem de erro para 4%.

No que tange a distribui¢do por género, observou-se uma relativa equiparidade, com
158 servidores do género masculino e 140 do género feminino. Quanto a faixa etaria, a maioria
dos participantes situou-se entre 31 e 40 anos (141 servidores), seguida por 41 a 50 anos (92
servidores). Os grupos etarios mais jovens (21 a 30 anos) e mais idosos (acima de 60 anos)
foram representados por 21 e 11 servidores, respectivamente.

No que diz respeito a escolaridade, servidores com nivel superior completo
somaram 115, seguidos por mestrado (107 servidores) e doutorado (60 servidores). Observou-
se também a presenca de servidores com ensino médio completo (2 servidores), superior
incompleto (6 servidores) e poés-doutorado (6 servidores).

Em relacdo ao tempo de servigo na institui¢ao, houve uma distribuicao variada, com
126 servidores entre 5 e 10 anos de servico, seguidos por 10 a 15 anos (77 servidores) e até 2

anos (35 servidores).
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No que concerne aos cargos, a amostra foi composta por 107 docentes e 191
técnicos administrativos em educagdo. Dentre estes, a maioria ndo exerce fun¢do de lideranga
(193 servidores), enquanto 78 sdo coordenadores, 12 sdo chefes de departamento, 7 sdo
diretores, 3 sdo assessores, 1 ¢ pro-reitor, e 4 optaram por ndo informar.

Além disso, participaram da pesquisa 31 membros das Comissdes de Atengdo a
Saude do Servidor Publico Federal ¢ 49 ex-membros das comissdes, demonstrando uma
representatividade significativa desses grupos no contexto institucional.

Em suma, a andlise do perfil da amostra coletada revela uma diversidade de
caracteristicas entre os servidores da instituicdo, que contribuem para uma compreensao mais
abrangente do contexto organizacional e das dindmicas internas. Essas informagdes sao
fundamentais para embasar politicas institucionais e agdoes voltadas para o desenvolvimento

profissional e o bem-estar dos colaboradores.

4.2 Analise do nivel de maturidade da cultura de seguranca da instituicao

Com base no modelo adotado, cinco fatores sdao considerados: informacao,
aprendizagem organizacional, comunica¢do, comprometimento e envolvimento.

A principio, considerando a percepcdo geral da populacdo analisada, foram
aplicados os dados obtidos através do método de andlise do Grau de Concordancia do fator
(GCf) em cada fator, conforme proposto por Sanches et al. (2011). Os resultados foram

apresentados na Tabela 05, utilizando-se as Tabelas 02 e 03 para a interpretacao dos dados.

Tabela 5 - Fatores e grau de maturidade - nivel geral de maturidade da cultura de seguranca

Fatores Df Cf GCf GCfm Estagio de Estagio de
maturidade  maturidade
por fator (GCfm)
(GCY)
Informaciao 666 536 44 Burocratico Reativo
Aprendizagem 860 332 28 Reativo
organizacional 29
Comunicacao 659 235 26 Reativo
Comprometimento 1627 459 22 Reativo
Envolvimento 435 162 27 Reativo

Fonte: dados da pesquisa.

Calculando-se a média dos GCf, obteve-se o valor 29. Posto isso, € possivel afirmar
que, para a amostra analisada, o estagio global de maturidade da institui¢do pesquisada foi
categorizado como Reativo. De acordo com Gongalves Filho, Andrade e Marinho (2011), nesse

estagio, as acdes em SST s0 sdo efetivadas quando ocorrem eventos anormais, como acidentes
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ou quase acidentes nas instala¢des da instituicdo, bem como durante o trajeto de ida ou volta ao
trabalho. Isso inclui também casos de adoecimento e agravamento de doencgas pré-existentes
relacionados ao ambiente de trabalho, independentemente de sua gravidade.

Para Glendon e Stanton (2000) e Silva e Lima (2004), a cultura de seguranga em
uma organizagdo s6 se estabelece quando a seguranga do trabalho ¢ prioritaria na cultura
organizacional, devendo haver um alinhamento entre a cultura de seguranga do trabalho e a
politica ou programa de gestao adotado. O caso estudado identificou uma baixa maturidade da
cultura de seguranca do trabalho, o que pode ser um fator negativo para o sucesso da
implantacdo da Politica de Ateng¢do a Saude do Servidor Publico na instituicdo pesquisada.
Conforme pesquisas de Costantin (2018), Campelo (2018), Teixeira (2018) e Amaral, Moscon
e Silva (2023), uma cultura de seguranga fraca ¢ um dos principais fatores que dificultam a
plena implementagao dessa politica.

Para Reiman e Rollenhagen (2014), apenas a existéncia de um sistema de gestdo da
seguranga do trabalho em uma empresa ndo ¢ suficiente para seu desenvolvimento eficaz; ¢
necessario que a Cultura de Seguranga desse sistema seja positiva, com todos os integrantes da
organizacdo comprometidos com a seguranga do trabalho.

Nesta pesquisa, foram constituidos dois grupos para fins de andlise comparativa
entre seus componentes: o Grupo 01, composto por docentes e técnicos administrativos em
educacdo, e o Grupo 02, formado pelas microrregides 01, 02, 03, 04 e 05. Os resultados serao

apresentados nos topicos 4.2.1 ¢ 4.2.2.

4.2.1 Percepc¢ao grupo 01 - docentes e técnicos administrativos em educacgio

O Grupo 01 ¢ constituido por docentes e técnicos administrativos em educagao. A
institui¢do conta com 3.569 servidores, dos quais 1.954 sdo docentes e 1.615 sdo técnicos
administrativos em educa¢do, conforme dados do anuério estatistico da institui¢do, ano 2022.
Para constatar o estdgio de maturidade da instituicdo, percebido por este grupo, utilizaram-se
as Tabelas 02 e 03 para a interpretacao dos dados. A seguir, apresenta-se a analise descritiva

dos resultados encontrados.

4.2.1.1 Percep¢ao dos docentes

Para os docentes, a maturidade da institui¢ao pesquisada encontra-se no estagio

reativo, conforme tabela 6, obtendo valor 31, onde as a¢des em SST sdo realizadas somente
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quando acontecem ocorréncias anormais. Para este grupo a amostra levantada foi de 107

docentes dos 188 necessarios, conforme calculo amostral. O Grau de concordancia dos docentes

caracterizou-se como discordancia baixa.

Tabela 6 — Percepgdo dos docentes

Fatores Df Cf GCf GCfm Estagio de maturidade Estagio de
por fator (GCf) maturidade
(GCfm)
Informacao 244 185 43 Burocratico Reativo
Aprendizage 302 127 30 Reativo
m 31
organizacion
al
Comunicacdo 232 89 28 Reativo
Comprometi 563 187 25 Reativo
mento
Envolviment 149 65 30 Reativo

1)

Fonte: dados da pesquisa

Nos topicos abaixo os fatores e varidveis serdo analisados individualmente.

® FATOR INFORMACAO

A dimensdo Informagdo agrupa as varidveis: Comportamento satisfatorio dos

empregados (E1), Confianga dos empregados (E2), Meios de informagio (E3) e Indices de

desempenho (E4).

Tabela 7 — Percepc¢do dos docentes, fator informacao

—~ DT D I C CT QT Md Dp Cp GCp Df Cf GCf Estagio de
- e maturidade por
2 E fator (GCf)
s =
w2 gl
= E1l 16 24 23 36 8 107 I 52 56 52 244 185 43 Burocratico
_5: E2 10 24 22 37 14 107 I 45 62 58
E E3 19 33 24 22 9 107 I 64 43 40
g E4 35 32 32 7 1 107 D 8 24 22

Fonte: dados da pesquisa

Para esta dimensdo, o grau de concordancia no fator obteve o valor 43, o que

corresponde a um grau de discordancia desprezivel das afirmagdes. Na Tabela 07, observa-se

que, para as variaveis E1, E2 e E3, a média de concordancia dos docentes se caracterizou como
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indiferente. Isso pode indicar uma falta de engajamento ou interesse no tema abordado. Os
docentes podem ndo ter uma opinido forte sobre o assunto ou podem estar hesitantes em
expressar seus verdadeiros sentimentos ou perspectivas.

Dessa forma, ndo ¢ possivel afirmar que todas as ocorréncias anormais sao
informadas pelos servidores, mesmo que sejam graves, o que demonstra que eles ndo se sentem
a vontade para notificar as ocorréncias € que os meios para que a informagdo chegue as
autoridades competentes ndo sao de conhecimento ou mesmo acessiveis a todos. Para a variavel
E4, relacionada ao conhecimento, por parte dos docentes, da existéncia de indices de taxas de
acidentes de trabalho ocorridos e outros indices de desempenho da seguranca do trabalho, a
média de concordancia se caracterizou como "discordo", sendo essa a variavel que mais afetou

negativamente o fator Informagao.

® DIMENSAO APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL

Quanto ao fator aprendizagem organizacional, as varidveis E5, E7 e E8 obtiveram
uma média nominal discordo, enquanto E6 foi caracterizada como Indiferente. Este fator agrupa
as variaveis: analise das ocorréncias anormais (ES5), responsabilidade na analise das ocorréncias
anormais (E6), partilha de conhecimento (E7) e melhoria continua em SST (ES8). Os resultados

podem ser observados na tabela 08.

Tabela 8 — Percepgdo dos docentes, fator aprendizagem organizacional
DT D I C CT QT Md Dp Cp GCp Df Cf GCf Estagiode

w
§ é maturidade
g S por
g = fator (GCf)
(¢
o, B5 24 32 37 01 3 107 D 75 33 30 302 127 30 Reativo
% E6 20 28 46 9 4 107 I 71 36 34
EE. E7 35 37 25 2 107 D 85 23 21
S 2 ES 30 27 29 17 4 107 D 72 36 33
= @
|

Fonte: dados da pesquisa

Entre as variaveis que atuam no fator aprendizagem organizacional, a varidvel E7
teve o maior impacto negativo, enquanto a E6 teve maior impacto positivo.
O fator aprendizagem organizacional obteve valor 30, o que corresponde a um grau

de discordancia baixa das afirmacgdes, sugerindo que os docentes acreditam que a instituigdo se
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limita ao cumprimento de medidas de seguran¢a do trabalho apenas quando ocorrem eventos
anormais, ndo opinando de forma consistente a agdo de compartilhar licdes aprendidas a partir

das incorrecoes identificadas.

® FATOR COMUNICACAO

No que concerne a dimensao Comunicagao, esta ¢ constituida por trés variaveis:
Compromisso de divulgacao em ST (E9), Canal de comunicagdo (E10) e Fluidez dos Dados

(E11). Os resultados sdo apresentados na tabela 09.

Tabela 9 — Percepc¢do dos docentes, fator comunicagdo
DT D I C CT QT Md Dp Cp GCp Df Cf GCf Estagio de

w
- =] maturidade por
z g fator (GCf)
g &
w2 &l
A E9 31 34 22 17 3 107 D 76 31 29 232 89 28 Reativo
§ E10 28 34 28 10 7 107 D 76 31 29
E. E11 34 38 16 12 7 107 D 8 27 25
£
-1
=]

Fonte: dados da pesquisa

Conforme metodologia de analise do grau de concordancia, a amostra analisada
apresenta grau de discordancia moderada para o citado fator, obtendo valor 28, caracterizando-
se como grau de maturidade reativo. A média de concordancia caracterizou-se como discordo.

Para este fator, as variaveis E9 e E10 obtiveram igual valor de concordancia e
representaram os valores com impacto positivo no fator, enquanto E11 obteve o maior impacto
negativo no fator.

Ressalta-se que a dimensdo comunicagado relaciona-se a varidvel E7 da dimensao
aprendizagem organizacional ¢ em ambas as dimensdes foi verificada uma discordancia
moderada o que enfatiza a percepc¢do negativa e o efeito danoso para a cultura de seguranga do
trabalho da instituicdo. Os docentes percebem a dimensdao comunicagdo no estagio reativo onde

acoOes sao motivadas pelo acontecimento de ocorréncias anormais.
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® FATOR COMPROMETIMENTO

Nesta dimensao as questoes referentes ao planejamento da SST da instituicdo sao
pautadas. Esta ¢ a dimensao que contempla o maior nimero de variaveis, sao elas: Planejamento
em SST (E12), Investimento em SST (E13), Auditoria em SST (E14) Treinamento em ST
(E15), Procedimentos de melhoria em SST (E16), Responsabilidade com a SST (E17) e
Prioridade com a SST (E18).

Tabela 10 — Percepcdo dos docentes, fator comprometimento

DT D I C CT QT Md Dp Cp GCp Df Cf GCf Estagio

T d
= 3 ¢
® S maturida
S s
P & de por
@» gl fator

(GCY)
E12 32 35 24 12 4 107 D 79 28 26 563 187 25 Reativo
Q E13 31 27 36 10 3 107 D 76 31 29
-E El14 33 27 38 7 2 107 D 79 28 26
% E15 42 31 26 7 1 107 D 86 21 20
5’ El6 24 32 41 8 2 107 D 77 31 29
(¢}
§ E17 30 31 33 12 1 107 D 78 30 28
E18 48 31 19 7 2 107 D 89 19 17

Fonte: dados da pesquisa

O grau de concordancia médio para este fator foi 25, o que indica um grau de
discordancia moderado e um estagio de maturidade reativo. A média de concordancia
caracterizou-se como discordo para todas as variaveis. Para a maioria dos docentes, o
investimento em treinamentos ndo ¢ continuo e a seguranca do trabalho ndo ¢ considerada
prioridade, sendo assim, as varidveis E15 e E18, foram aquelas com menor carga, impactando
negativamente no indice geral do fator e E13 foi a varidvel com maior impacto positivo,

tratando sobre os investimentos em SST, tendo um grau de discordancia moderada.

® FATOR ENVOLVIMENTO

A dimensdo envolvimento possui apenas duas variaveis, caracterizando-se como a
menor dimensdo do modelo Gongalves Filho; Andrade; Marinho (2011). A analise das
variaveis: interesse dos empregados (E19) e participagdo dos empregados (E20), resultou em

um grau de concordancia no fator de valor 30, indicando uma baixa discordancia no fator e um
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estagio de maturidade Reativo. A média de concordancia caracterizou-se como Discordo para
E19 e Indiferente para E20, havendo uma diferenca de 12 pontos entre as duas varidveis. Este
fator proporcionou maior efeito negativo sobre o grau de maturidade na percepgao dos docentes
em analise ampla.

Para os docentes, nem todos os servidores participam das questdes sobre seguranca
no trabalho da institui¢do. Quanto ao interesse dos servidores em participar das questdes sobre
seguranca no trabalho na empresa, os docentes nao apresentaram opinido consistente, havendo

uma tendéncia maior para a discordancia da varidvel, conforme tabela 11.

Tabela 11 — Percepcao dos docentes, fator envolvimento
DT D I C CT QT Md Dp Cp GCp Df Cf GCf Estagio de

o maturidade por
5 2 fator (GCY)
CHE
g £
w» &l
E19 31 36 28 12 0 107 D 81 26 24 149 65 30 Reativo
=
2 E20 18 30 40 19 0 107 I 68 39 36
=
z
g
[}
=
3

Fonte: dados da pesquisa

E importante destacar que, embora tenha sido observado um posicionamento de
indiferenca em relacdo a variavel E20, seu valor foi 12 pontos mais alto do que o da variavel
E19. Isso sugere que, se forem apresentadas aos servidores, as acdes relacionadas a variavel

E20 podem ser melhor aceitas.
4.2.1.2 Percepcio dos técnicos administrativos em educacio

Para os técnicos administrativos em educacao calculou-se uma amostra de 160
participantes divididos proporcionalmente por 5 macrorregides. Obteve-se 191 respondentes,
contudo, na macrorregido 05 obteve-se apenas 23 de uma amostra calculada para 40. Para a

interpretacdo dos dados, utilizou-se a tabela 02 e a tabela 03.
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Tabela 12 — Fatores e grau de maturidade - Percepcdo dos técnicos administrativos em educacio

Fatores Df Cf GCf GCfm Estigio de maturidade por Estigio de maturidade

fator (GCf) (GCfm)

Informacao 423 342 45 29 Burocratico Reativo

Aprendizagem 559 206 27 Reativo

organizacional

Comunicacao 427 146 25 Reativo

Comprometimento 1065 273 20 Patologico

Envolvimento 286 97 25 Reativo

Fonte: dados da pesquisa

Com base na interpretacao dos dados, conforme tabela 12, o grau de maturidade
percebido pelos TAEs, encontra-se no estagio Reativa, obtendo valor médio de grau de
concordancia 29, indicando uma discordancia moderada das proposigdes apresentadas. Para os
TAEs as agoes em SST na instituicdo sdo realizadas apenas quando acontecem ocorréncias

anormais.

® FATOR INFORMACAO

A percepcao dos técnicos administrativos em educacao para o fator informagao, foi
calculado no valor 57, significando um grau de concordancia desprezivel. Sendo o estagio de
maturidade caracterizado como burocratico, quando as acdes se limitam aquelas obrigatorias
legalmente. A média de concordancia dos técnicos caracterizou-se como Indiferente para as
variaveis E1 e E2 e Discordo para as variaveis E3 e E4. O desconhecimento dos técnicos quanto
a existéncia de indices de taxas de acidentes de trabalho, entre outros indices de desempenho
em seguran¢a do trabalho (E4) foi a proposicdo com menor valor no fator. Enquanto a
proposicao (E1) obteve o maior valor, indicando que, mesmo minimamente, as ocorréncias

anormais na instituicao sao informadas, conforme tabela 13.

Tabela 13 — Percepcdo dos técnicos administrativos em educac@o, fator informagao
DT D I C CT QT Md Dp Cp GCp Df Cf GCf Estagio de

- "g‘ maturidade por
- fator (GCY)
S 2
s £
w2 gl
— El 22 42 35 81 11 191 1 8 110 57 423 342 45 Burocrético
9 E2 12 53 37 80 9 191 I 8 108 56
3 E3 30 60 43 51 7 191 D 112 80 42
® B4 62 53 62 12 2 191 D 146 45 24

Fonte: dados da pesquisa
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O posicionamento indiferente sugere uma hesitacdo dos respondentes acerca das

variaveis, apontando uma desinformagao quanto ao comportamento esperado e a confianga dos

mesmos diante de uma ocorréncia anormal. Contudo, observa-se uma tendéncia a uma opiniao

positiva, se as varidveis forem melhor trabalhadas pela instituicao.

® FATOR APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL

Para o fator aprendizagem organizacional o valor obtido foi 27, uma discordancia

moderada e estagio de maturidade reativo. A média de concordancia dos técnicos caracterizou-

se como discordo A proposi¢do que obteve menor valor foi a E7, indicando discordancia

substancial. Apesar da proposi¢ao E7 que tange sobre licdes aprendidas e divulgacao de

informacdes, obter o menor valor do fator, a proposi¢ao E8, que supde a melhoria continua na

seguranc¢a do trabalho, obteve o maior valor do fator, 28, indicando que a instituicdo realiza

alguma melhoria na seguranga do trabalho, conforme tabela 14.

Tabela 14 — Percepcao dos técnicos administrativos em educagéo, fator aprendizagem organizacional

DT D I C CT QT Md Dp Cp GCp Df Cf GCf  Estagiode

= maturidade
3| =]
B por fator
= @
= 2 (GCY)
v gl

ES 52 54 68 16 1 191 D 140 51 27 559 206 27 Reativo
=)
q&% E6 38 53 71 22 7 191 D 127 65 34
o
EE_ E7 69 63 46 10 3 191 D 155 36 19
”i—lo
g;% E8§8 49 55 66 19 2 191 D 137 54 28
= ®
23

Fonte: dados da pesquisa

® FATOR COMUNICACAO

Quanto ao fator comunicac¢do, duas proposicoes, E9 e E10, obtiveram igual valor,

26 e a proposicdo E11 obteve valor 25. Nas trés proposicdes a discordancia se caracterizou

como moderada. A média de concordancia dos técnicos caracterizou-se como discordo.
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Tabela 15 — Percepcdo dos técnicos administrativos em educacgao, fator comunicacao
DT D I C CT QT Md Dp Cp GCp Df Cf GCf Estagio de

o maturidade por
5 fator (GCf)
s g
e &
w §l
A~ E9 44 75 46 25 1 191 D 142 49 26 427 146 25 Reativo
§ E10 53 62 52 22 2 191 D 141 50 26
,E,- Ell 52 74 36 26 3 191 D 144 47 25
2
=13
(=]

Fonte: dados da pesquisa

Para os técnicos de administracdo em educacdo, a instituicdo ndo realiza a
divulgagdo de temas diversos sobre seguranca do trabalho, além de ndo concordarem sobre a
existéncia de canal de comunicacdo aberto entre servidores e a instituicdo. Sendo assim, a
discordancia moderada dos servidores acerca da abrangéncia das comunicagdes sobre

seguranca do trabalho, ¢ esperada, conforme tabela 15.

® FATOR COMPROMETIMENTO

Assim como o fator comunicacdo, o fator comprometimento obteve valor 20,
estabelecendo-se no estagio patoldgico e grau de discordancia moderada. A média de
concordancia dos docentes caracterizou-se como discordo. Conforme tabela 16, as proposigdes
E15 e E18 obtiveram o menor valor do fator, 15. As proposi¢des tratam de treinamento continuo
e da seguranca do trabalho como prioridade da instituicdo. Os técnicos administrativos em

educagao discordam substancialmente das afirmagdes das citadas proposigdes.

Tabela 16 — Percepcdo dos técnicos administrativos em educacgao, fator comprometimento
DT D I C CT QT Md Dp Cp GCp Df Cf GCf Estagio de

w
- 3 maturidade
5=
S S por fator
g = (GCh
2
E12 53 59 59 19 1 191 D 142 50 26 1065 273 20 Patologico
Q E13 56 73 46 15 1 191 D 152 39 20
"E El4 61 69 52 1 191 D 156 35 18
§ El5 73 72 36 9 1 191 D 163 28 15
g’ El6 49 65 68 8 1 191 D 148 43 23
% E17 46 70 50 20 5 191 D 141 50 26
E18 &1 66 32 8 4 191 D 163 28 15

Fonte: dados da pesquisa
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® FATOR ENVOLVIMENTO

Por fim, conforme tabela 17, o fator envolvimento, relativo ao interesse dos
empregados e a participagdo desses na seguranca do trabalho, obteve o menor valor entre os
técnicos em administragcao em educacao, sendo tipificado com grau de discordancia substancial
e no estagio de maturidade patoldgico, onde as a¢des em SST sdo inexistentes. A média de

concordancia caracterizou-se como discordo.

Tabela 17 - — Percepgdo dos técnicos administrativos em educacdo, fator envolvimento
DT D I CP CT QT Md Dp Cp GCp Df Cf GCf Estagio de

- E maturidade por
5 § fator (GCY)
s &

w2 gl

. E19 53 85 42 9 2 191 D 159 32 17 286 97 25 Reativo
g E20 32 55 79 22 3 191 D 127 65 34

=z

=

o

s

=)

Fonte: dados da pesquisa

Para este fator, vale ressaltar que a proposicao E20 obteve o dobro do valor da
proposi¢ao E19, indicando que o interesse dos servidores em participar das questoes de

seguranca do trabalho ¢ maior do que a sua participacao efetiva.

4.2.1.3 Analise tedrica e comparativa descritiva sobre o grupo 01

Ao comparar os componentes deste grupo, docentes e técnicos administrativos em
educagdo, conforme mostrado no Quadro 4, nota-se que ndo ha divergéncias significativas entre
eles. No entanto, os docentes sdo relativamente mais otimistas que os técnicos em relacdo aos
fatores de aprendizagem organizacional, comunicacdo e envolvimento, enquanto os técnicos
administrativos em educagdao foram mais otimistas apenas no fator informag¢dao. Ambos
compartilham a mesma percep¢ao em relagdo ao fator comprometimento.

O fator comprometimento em planejar agdes e investir de forma continua em
treinamentos, auditorias e na adog¢ao de procedimentos padronizados que garantam a seguranca
dos trabalhadores na execucao de suas fungdes foi percebido com uma discordancia moderada.

O fator envolvimento foi percebido com um grau de concordancia de 25 para

técnicos e 30 para docentes. Para Meyer e Allen (1991), quando os trabalhadores se identificam
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com a empresa e percebem que ela se preocupa com sua seguranga e bem-estar, sdo mais
propensos a se envolver ativamente nas questdes de seguranca do trabalho. O baixo valor do
fator envolvimento reflete a falta de engajamento dos servidores e a baixa identificacdo com a
institui¢ao. Segundo Gongalves Filho, Andrade e Marinho (2011), envolvimento refere-se a
participagdo ativa do empregado em questdes de seguranca, como analise de acidentes e
incidentes, identificacdo e analise de riscos no ambiente de trabalho, sugestdo de agdes para
melhorar a seguranca, implementacdo dessas agdes, revisao de procedimentos, planejamento
de atividades e participacao em comité€s e reunides de seguranca.

A andlise das varidveis relacionadas ao registro de ocorréncias anormais obteve
uma concordancia desprezivel, refletindo o ndo acolhimento do servidor em situacdes de
vulnerabilidade, assim como a falta de busca para evitar a repeti¢ao das ocorréncias por meio
da aprendizagem organizacional, que também foi percebida entre uma discordancia substancial

e moderada.

Quadro 4 — Comparativo entre cargos e fatores

Fator/Cargo Estagio de maturidade docente Estagio de maturidade TAEs

(GCfm) (GCfm)

Informacgdo Burocratico Burocratico
Aprendizagem organizacional Reativo Reativo
Comunicagio Reativo Reativo

Comprometimento Reativo Patologico
Envolvimento Reativo Reativo
Estagio de maturidade geral Reativo Reativo

(GCfm)

Fonte: dados da pesquisa

A instituicdo estudada apresentou estagios distintos para alguns fatores, o que
converge com o proposto por Fleming (2000) e Gongalves Filho, Andrade e Marinho (2011),
que afirmam que a cultura de seguranca de uma organizagdo estd em constante evolugdo.
Alguns pontos apresentam melhor desempenho, enquanto outros nao, o que demonstra quais
aspectos necessitam de melhorias para o desenvolvimento eficiente do SGSST.

Portanto, outra contribui¢do da pesquisa esta relacionada as varidveis que podem
ser melhor trabalhadas, possibilitando uma mudanga no estagio de maturidade, conforme a

Tabela 18.
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Tabela 18 — Comparativo entre carreiras e variaveis

El E2 E3 E4 E5 E6 E7 E8§ E9 E E E E E E E E E E E

<
g_ 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
oo 52 58 40 22 30 34 21 33 29 29 25 26 29 26 20 29 28 17 24 36
52
=
g
a = 57 56 42 24 27 34 19 28 26 26 25 26 20 18 15 23 26 15 17 34
o~
g

Fonte: dados da pesquisa

As variaveis E1, E2 e E3 receberam a maior pontuacgao, impactando positivamente
o estagio de maturidade. As varidveis foram classificadas no estdgio burocratico. O grau de
concordancia indica uma percep¢ao dividida entre uma discordancia desprezivel e uma
concordancia desprezivel. Na anélise nominal das médias, a percepgao a respeito de E1 e E2
estabeleceu-se como indiferente, enquanto E3 foi percebida como discordante. Assim, ¢
possivel afirmar que a amostra tem uma visdo contrastante sobre o comportamento dos
servidores em notificar a instituicdo em caso de ocorréncias anormais, sejam elas graves ou
ndo, sobre a confianga dos servidores em informar essas ocorréncias e sobre a existéncia de
meios de informagdo disponiveis para a realizacdo das notificagdes. No caso de E3, hd uma
visdo com maior tendéncia negativa.

Para Gongalves Filho, Andrade e Marinho (2011), a confianca dos colaboradores
na organizacdo para reportar erros, acidentes e incidentes ¢ fundamental para construir uma
cultura de transparéncia. Isso inclui também os indicadores gerados pela organizacdo para
monitorar o desempenho da seguranga no trabalho.

Nas demais variaveis, a pesquisa denota que os servidores desacreditam que a
instituicdo mantenha indices de taxas de acidentes de trabalho ocorridos e outros indices de
desempenho da seguranca do trabalho (E4). Além disso, ndo acreditam que todas as ocorréncias
anormais sejam analisadas, independentemente da gravidade ou se resultaram em acidentes
(ES). Quando realizadas, as andalises na institui¢ao nao consideram outros fatores que poderiam
afetar a ocorréncia anormal, como processos e procedimentos de trabalho, decisdes gerenciais,
a contribuicdo das maquinas e das pessoas que influenciaram a ocorréncia (E6). Sendo assim,
as ligdes aprendidas ndo sdo compartilhadas com todos os servidores, € melhorias na seguranca

do trabalho ndo sdao continuamente implementadas (E7).
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Para Heinrich (1959), os acidentes de trabalho sdo eventos que ocorrem como
resultado de uma série de fatores, comegando com atos inseguros e condigdes inseguras no local
de trabalho. Para o autor, investir em seguranca do trabalho pode ser visto como uma forma de
reduzir os custos associados aos acidentes, tanto diretos (como custos médicos e indenizagdes)
quanto indiretos (como perda de produtividade e danos a reputacdo da empresa).

Na percepcao dos servidores, o trabalho de divulgacao de noticias sobre seguranca
do trabalho possui pouca diversificagdo (E9). Vale ressaltar que o desconhecimento sobre
ocorréncias anormais gera uma falsa sensacao de seguranca e impede a aprendizagem. As licdes
oriundas das falhas, assim como de iniciativas proativas, devem ser amplamente compartilhadas
com todos os servidores da instituicdo e ndo apenas com os envolvidos nas ocorréncias. Para
Heinrich (1959), os indices de acidentes de trabalho fornecem dados valiosos sobre os erros e
falhas no sistema de seguranga, permitindo que a organizacao aprenda com esses incidentes e
implemente melhorias para prevenir futuros acidentes. Segundo Reason (1997), os indices de
acidentes de trabalho sdo indicadores importantes da cultura de seguranga e podem revelar
lacunas na comunicacdo e na aprendizagem organizacional. Os resultados demonstram a
necessidade de investir na sensibilizacdo dos servidores, bem como na melhoria dos canais de
comunicag¢do e divulgacdo em SST.

O planejamento de seguranca no trabalho integrado com o planejamento de outras
areas da empresa (E12) foi percebido com uma discordancia moderada, assim como o
investimento continuo em SST em todos os setores (E13), a realizacao de auditorias (E14) e a
existéncia de procedimentos em SST (E15). A variavel E16, que pontua a autonomia da
instituicdo em gerenciar as questdes de seguranga do trabalho de forma compartilhada, ao ponto
de dispensar uma equipe especifica para essa tematica, foi percebida com uma discordancia
moderada. Isso refor¢a a necessidade da manutencgao e fortalecimento, por parte da gestao, das
Comissoes de Atengdo a Saude do Servidor Publico Federal (CISSP) e dos setores que tratam
da saude, seguranca do trabalho e qualidade de vida ocupacional na institui¢do, pois sdo esses
os setores que poderdo conduzir a instituicdo a um estdgio onde os servidores terdo plena
consciéncia dos seus deveres e direitos em relagcdo a seguranga do trabalho. Para Cohen (1977),
o forte compromisso da gestdo com a seguranga esta relacionado ao sucesso do programa de
seguranga do trabalho, fruto de um planejamento integrado entre as diversas areas da empresa.

Ao abordar o interesse (E20) e a participagdo (E19) dos servidores nas questdes
sobre seguranca do trabalho, a pesquisa indica um posicionamento negativo. Nesse ponto da
analise, ¢ importante ressaltar que o interesse dos servidores em participar das questdes de

seguranga do trabalho ¢ maior do que sua participagdo efetiva. Nesse aspecto, no que tange a
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relacdo entre cultura organizacional e comportamento humano, Ajzen (1991) propde que o
comportamento ¢ influenciado pelas atitudes, normas sociais percebidas e pela percep¢do de
controle sobre o comportamento. Em relagao ao comportamento organizacional, Meyer e Allen
(1991) classificam o comprometimento em trés componentes: comprometimento afetivo,
comprometimento de continuidade e comprometimento normativo. Aplicando essa teoria a
gestdo em SST, pode-se pressupor que, ao planejar e investir em segurancga do trabalho, as
organizagdes podem moldar as atitudes dos funcionarios em relacdo a seguranga, promover
normas sociais que valorizem a segurancga e fornecer recursos e suporte para que os funcionarios
se sintam capazes de adotar comportamentos seguros, considerando que ha uma sutil
predisposi¢do para participar das agdes.

Nas variaveis E7, E14 e E19, que tratam, respectivamente, da partilha de
conhecimento por meio das ligdes aprendidas, auditorias internas e interesse dos empregados,
destacam-se por apresentarem uma divergéncia entre os cargos, estabelecendo estagios
diferentes para essas proposigdes: reativo e patoldgico, respectivamente.

As variaveis de realizagdo continua de treinamento (E15) e prioridade dada a
seguranca do trabalho (E18) se destacam por apresentar os menores valores, estando no menor
estagio do modelo, o patologico. Isso pode indicar a ndo observancia, por parte da institui¢do,
da exposicdo dos servidores a riscos acima dos niveis de tolerancia. Quando constatada essa
condicdo de trabalho insegura, a atividade exercida deve ser interrompida e as medidas
necessarias tomadas. O treinamento continuo ¢ uma varidvel importante para essa mudanca de
postura.

Por fim, considerando que a escala proposta para o estdgio de maturidade varia de
0 a 100, e o valor obtido para ambos os cargos foi de 29 (TAEs) e 31 (Docentes), conforme
observado na Tabela 18, demonstra-se que docentes e técnicos administrativos em educagao
possuem percepcao similar quanto ao estagio de maturidade da seguranca do trabalho, podendo
a pequena divergéncia ser atribuida ao tipo de exposicdo a riscos ocupacionais das carreiras
analisadas. O mesmo foi identificado por Gongalves Filho, Andrade e Marinho (2011) ao
comparar a percepcao dos trabalhadores da area de produgdo e dos trabalhadores da area
administrativa da industria quimica e petroquimica do Polo Industrial de Camagari.

Por fim, ¢ possivel afirmar que, na percepcao do grupo 01, as medidas até entdo
realizadas pela instituicdo sdo paliativas, limitando-se apenas a realizagdo de a¢cdes quando ha

ocorréncias anormais.
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4.2.2 Percepc¢ao grupo 02 - macrorregioes

A institui¢ao conta com 34 unidades distribuidas em 32 municipios do Estado do
Ceara. Na esfera organizacional as unidades estdao segregadas em cinco macrorregides, sendo a
matriz instalada na macrorregido 01. Para a presente pesquisa, as macrorregides compdem o

grupo 02. As tabelas 02 e 03, foram utilizadas para a interpretagdo dos dados.

4.2.2.1 Percepciao da macrorregiao 01

A macrorregidao 01 ¢ composta pelas unidades Caucaia, Fortaleza, Horizonte,
Itapipoca, Maracanau, Maranguape, Paracuru, Pecém, Umirim e Reitoria. Para esta
macrorregido calculou-se uma amostra de 67 docentes e 61 técnicos administrativos em
educacao.

Apos a fase de coleta de dados, obteve-se resposta de 35 docentes e 96 TAEs, ndo

sendo excluida nenhuma resposta.

Tabela 19 — Percepcdo da macrorregido 01

Fatores Df Cf GCf GCfm Estagio de maturidade por Estagio de
fator (GCY) maturidade (GCfm)

Informacao 289 236 45 30 Burocratico Reativo
Aprendizagem 378 147 28 Reativo

organizacional

Comunicacao 286 107 27 Reativo

Comprometimento 698 220 24 Reativo

Envolvimento 190 72 27 Reativa

Fonte: dados da pesquisa

Para esta macrorregido o estdgio de maturidade foi percebido como Reativo,
conforme tabela 19, obtendo valor médio de grau de concordancia 30, indicando uma
discordancia baixa das proposi¢des apresentadas. Para esta macrorregido as agdes em SST na

institui¢do sdo realizadas apenas quando acontecem ocorréncias anormais.

® FATOR INFORMACAO

Para o fator informacdo o valor obtido foi 45, uma discordancia desprezivel e

estagio de maturidade burocratico. A média de concordancia nominal nesse fator na
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macrorregido 01 caracterizou-se como indiferente para as proposigdes E1, E2 e E3, e discordo
para a proposicao E4. A proposi¢do que obteve maior valor foi a E1, indicando concordancia
desprezivel quanto ao comportamento satisfatorio dos empregados. A proposi¢ao E4, que supde
a existéncia de indices de desempenho, obteve o menor valor do fator, indicando uma

discordancia moderada, conforme tabela 20.

Tabela 20 — Percepcao da macrorregido 01, fator informacéo
DT DP I CP CT QT Md Dp Cp GCp Df Cf GCf Estagio de

d

- 3 maturidade
§ 2 por fator (GCf)
s £
v &l

El 13 31 25 51 11 131 1 57 75 57 289 236 45  Burocratico
(=
£ E2 10 39 27 45 10 131 I 63 69 52
§ E3 21 38 28 39 5 131 I 73 58 44
S E4 41 31 49 8 2 131 D 97 35 26

Fonte: dados da pesquisa

® FATOR APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL

Para o fator aprendizagem organizacional o valor obtido foi 28, uma discordancia
moderada e estagio de maturidade reativo. A média nominal de concordancia desse fator na
macrorregido 01 caracterizou-se como discordo para as proposi¢des ES5, E7 e ES, e indiferente
para proposicdo E6. A proposi¢do que obteve maior valor foi a E6, indicando discordancia
desprezivel da proposicdo que trata sobre a responsabilidade na analise das ocorréncias
anormais em SST. A proposicao E7, que versa sobre o compartilhamento de conhecimento,

obteve o menor valor do fator, indicando uma discordancia moderada, conforme tabela 21.

Tabela 21 — Percepcdo da macrorregido 01, fator aprendizagem organizacional
DT D I C CT QT Md Dp Cp GCp Df Cf GCf Estagio

¥ de
g S maturida
s g, de por
a S fator

¢ (GCY)

92 39 30 378 147 28 Reativo
8 46 35
109 22 17
91 40 31

131
131
131
131

E5 32 35 50 12
E6 22 37 53 14
46 49 28 6
E8 31 40 40 18

Y IRV
ol g9 ~| -

[euodEZIURS.I0
wagezipudady
o]
|

Fonte: dados da pesquisa
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® FATOR COMUNICACAO

Para o fator comunicacdo o valor obtido foi 27, uma discordancia moderada e
estagio de maturidade reativo. A média nominal de concordancia desse fator na macrorregidao
01 caracterizou-se como discordo para as proposi¢oes E9, E10 e E11. A proposi¢ao que obteve
maior valor foi a E10, indicando discordancia moderada da proposicdo que trata sobre canal de
comunicagdo entre a empresa e os empregados. A proposi¢ao E11, que versa sobre a fluidez
dos dados, obteve o menor valor do fator, indicando uma discordancia moderada, conforme

tabela 22.

Tabela 22 — Percepcdo da macrorregido 01, fator comunicacdo

—w DT D I C CT QT Md Dp Cp GCp Df Cf GCf Estagio de
] s maturidade por
z 32 fator (GCf)
P &
w2 §l
~ E9 31 48 30 21 1 131 D 94 37 28 286 107 27 Reativo
§ E10 32 44 35 17 3 131 D 94 38 29
5- E1l 33 53 25 17 3 131 D 99 33 25
2
o
(=)

Fonte: dados da pesquisa

® FATOR COMPROMETIMENTO

Para o fator comprometimento o valor obtido foi 24, uma discordancia moderada e
estagio de maturidade reativo. A média nominal de concordancia desse fator na macrorregidao
01 caracterizou-se como discordo para todas as proposi¢des do fator, E12, E13, E14, E15, E16,
E17 e E18. A proposi¢do que obteve maior valor foi a E12, indicando discordancia moderada
da proposi¢ao que trata sobre o planejamento em SST. A proposicdo E18, que versa sobre a
prioridade dada a SST pela empresa, obteve o menor valor do fator, indicando uma discordancia

substancial, conforme tabela 23.
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Tabela 23 — Percepcaio da macrorregido 01, fator comprometimento
DT D I C CT QT Md Dp Cp GCp Df Cf GCf Estagio de

- 5 maturidade por
g’ E fator (GCY)
s &
w2 gl

E12 35 39 37 18 2 131 D 93 39 29 698 220 24 Reativo
@ E13 32 51 35 11 2 131 D 101 31 23
-E E14 38 44 38 10 1 131 D 101 30 23
fab E15 42 47 30 11 1 131 D 104 27 21
g‘ El6 33 42 45 9 2 131 D 98 34 26
% E17 37 42 33 15 4 131 D 9 36 27

E18 55 40 23 9 4 131 D 107 25 19

Fonte: dados da pesquisa

® FATOR ENVOLVIMENTO

Para o fator envolvimento o valor obtido foi 27, uma discordancia moderada e
estagio de maturidade reativo. A média nominal de concordancia desse fator na macrorregiao
01 caracterizou-se como discordo para todas as proposicoes, E19 e E20. A proposi¢ao que
obteve maior valor foi a E20, indicando discordancia baixa da proposi¢do que trata sobre o
interesse dos empregados em participar das questdes sobre SST. A proposi¢do E19, que versa
sobre a participacdo dos empregados nas questdes de seguranga do trabalho, obteve o menor

valor do fator, indicando uma discordancia substancial, conforme tabela 24.

Tabela 24 — Percepcdo da macrorregido 01, fator desenvolvimento
DT D I C CT QT Md Dp Cp GCp Df Cf GCf Estagio de
maturidade por
fator (GCY)

d

ER LR |
sagdisodox

EI9 36 56 28 11 0 131 D 106 25 19 190 72 27 Reativo
E20 25 34 50 22 0 131 D 84 47 36

0JUWITATOAU

Fonte: dados da pesquisa

4.2.2.2 Percepciao da macrorregiao 02

A macrorregidao 02 ¢ composta pelas unidades Baturité, Boa Viagem, Canindé,

Crateus, Guaramiranga e Taud. Para esta macrorregido calculou-se uma amostra de 23 docentes
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e 16 técnicos administrativos em educagao.

Apos a fase de coleta de dados, obteve-se resposta de 18 docentes e 17 TAEs, ndo
sendo excluida nenhuma resposta. Para esta macrorregido o estdgio de maturidade foi
percebido como reativo, conforme tabela 25, obtendo valor médio de grau de concordancia 33,
indicando uma discordancia baixa das proposi¢des apresentadas. Para esta macrorregido as

acoes em SST na instituicao sdo realizadas apenas quando acontecem ocorréncias anormais.

Tabela 25 — Percepcdo da macrorregido 02

Fatores Df Cf GCf GCfm Estagio de maturidade por Estagio de maturidade

fator (GCf) (GCfm)

Informacio 76 65 46 33 Burocratico Reativo

Aprendizagem 95 46 33 Reativo

organizacional

Comunicacao 72 33 31 Reativo

Comprometimento 193 53 21 Reativo

Envolvimento 46 25 35 Reativo

Fonte: dados da pesquisa

® FATOR INFORMACAO

Para o fator informacdo o valor obtido foi 46, uma discordancia desprezivel e
estagio de maturidade burocratico. A média nominal de concordancia desse fator na
macrorregido 02 caracterizou-se como indiferente para as proposi¢des E1 e E3, concordo para
a proposicao E2 e discordo para a proposi¢do E4. A proposi¢ao que obteve maior valor foi a
E2, indicando concordancia baixa da proposi¢do que trata sobre a confianga dos empregados
em informar ocorréncias anormais. A proposicao E4, que versa sobre o indice desempenho,

obteve o menor valor do fator, indicando uma discordancia moderada, conforme tabela 26.

Tabela 26 — Percepcao da macrorregido 02, fator informagao
DT D I C CT QT Md Dp Cp GCp Df Cf GCf Estagio de

w

-3 maturidade por
z E fator (GCf)
s £

w2 §l

= ElL 7 5 910 4 35 1 17 19 53 76 65 46 Burocrético
g E2 4 17 4 35 C 12 23 66

E B3 7 9 7 11 1 35 1 20 16 4

 E4 11 12 9 3 0 35 D 28 8 2l

Fonte: dados da pesquisa
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® FATOR APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL

Para o fator aprendizagem organizacional o valor obtido foi 33, uma discordancia
baixa e estdgio de maturidade reativo. A média nominal de concordancia desse fator na
macrorregido 02 caracterizou-se como indiferente para as proposigdes ES, E6 e ES8, e discordo
para proposicdo E7. A proposi¢do que obteve maior valor foi a E6, indicando discordancia
moderada da proposicao que trata sobre a responsabilidade na analise das ocorréncias anormais.
A proposi¢ao E7, que versa sobre o compartilhamento de conhecimento, obteve o menor valor

do fator, indicando uma discordancia moderada, conforme tabela 27.

Tabela 27 — Percepcdo da macrorregido 02, fator aprendizagem organizacional
DT D I C CT QT Md Dp Cp GCp Df Cf GCf Estagiode

- 5 maturidade
g 2 por
= % fator (GCf)
w2 gl

o 5 E5 9 7 15 3 1 35 I 24 12 33 95 46 33 Reativo

]

"g E E6 6 8 16 4 1 35 I 22 13 37

S =

S E‘ E7 12 10 9 3 1 35 D 27 9 24

e

S ‘g E§8 11 6 11 5 2 35 I 23 13 36

&

Fonte: dados da pesquisa

® FATOR COMUNICACAO

Para o fator comunicagdo o valor obtido foi 31, uma discordancia baixa e estagio
de maturidade reativo. A média nominal de concordancia desse fator na macrorregidao 02
caracterizou-se como discordo para todas as proposicdes, E9, E10 e E11. A proposi¢ao que
obteve maior valor foi a E9, indicando discordancia baixa da proposicdo que trata sobre o
compromisso na divulgacdo em SST. A proposi¢ao E10, que versa sobre o canal de
comunicagdo, obteve o menor valor do fator, indicando uma discordancia baixa, conforme

tabela 28.
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Tabela 28 — Percepcdo da macrorregido 02, fator comunicacdo
DT D I C CT QT Md Dp Cp GCp Df Cf GCf Estagio de

- 5 maturidade por
5 -§ fator (GCY)
s &

w2 gl

A~ E9 10 9 7 9 0 3 D 23 13 36 72 33 3l Reativo
=)

S EI0 9 11 9 4 2 35 D 25 11 30

E EIl 9 14 4 6 2 35 D 25 10 29

2

b3

(=)

Fonte: dados da pesquisa
® FATOR COMPROMETIMENTO

Para o fator comprometimento o valor obtido foi 21, uma discordancia moderada e
estagio de maturidade reativo. A média nominal de concordancia desse fator na macrorregiao
02 caracterizou-se como indiferente para a proposi¢ao E16, e discordo para as proposigdes E12,
E13, El14, E15, E17 e E18. A proposi¢do que obteve maior valor foi a E16, indicando
discordancia moderada da proposicdo que trata sobre os procedimentos de melhoria em SST.
A proposicao E18, que versa sobre a prioridade com SST, obteve o menor valor do fator,

indicando uma discordancia substancial, conforme tabela 29.

Tabela 29 — Percepcao da macrorregido 02, fator comprometimento

DT D I C CT QT Md Dp Cp GCp Df Cf GCf Estagio de

-~ .
- 3 maturidade por
§ -§ fator (GCY)
5 Z
w §l

El2 9 13 9 4 0 35 D 27 9 24 193 53 21 Reativo
© EI3 10 11 10 4 0 35 D 26 9 26
-5 El4 9 14 10 2 0 35 D 28 7 20
§ El5 12 12 9 2 0 3 D 29 7 19
S El6 6 11 16 2 0 35 1 25 10 29
% El7 9 14 8 4 0 35 D 27 8 23

EI8 16 13 5 1 0 35 D 32 4 10

Fonte: dados da pesquisa

® FATOR ENVOLVIMENTO

Para o fator envolvimento o valor obtido foi 35, uma discordancia baixa e estagio

de maturidade reativo. A média nominal de concordancia desse fator na macrorregido 02
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caracterizou-se como indiferente para a proposicdo E20, e discordo para proposi¢do E24. A
proposicao que obteve maior valor foi a E20, indicando discordancia desprezivel da proposi¢ao
que trata sobre o interesse dos empregados em participar das questdes de SST na empresa. A
proposi¢ao E19, que versa sobre a participacao dos empregados, obteve o menor valor do fator,

indicando uma discordancia moderada, conforme tabela 30.

Tabela 30 — Percepcdo da macrorregido 02, fator envolvimento
DT D I C CT QT Md Dp Cp GCp Df Cf GCf Estagio de

- E maturidade por
5 g fator (GCY)
5 %
w2 gl
El9 7 14 1 3 0 35 D 27 9 24 46 25 35 Reativo
&=
2 E20 2 9 16 8 0 35 I 19 16 46
=)
=
=]
(¢}
=
=

Fonte: dados da pesquisa

4.2.2.3 Percepciao da macrorregiao 03

A macrorregido 03 ¢ composta pelas unidades Aracati, Jaguaruana, Limoeiro do
Norte, Morada Nova, Quixada e Tabuleiro do Norte. Para esta macrorregido calculou-se uma
amostra de 32 docentes ¢ 23 técnicos administrativos em educagao.

Apos a fase de coleta de dados, obteve-se resposta de 23 docentes € 31 TAEs, ndo
sendo excluida nenhuma resposta. Para esta macrorregido o estagio de maturidade foi
percebido como reativo, obtendo valor médio de grau de concordancia 34, indicando uma
discordancia baixa das proposicoes apresentadas. Para esta macrorregido as agoes em SST na

institui¢ao sdo realizadas apenas quando acontecem ocorréncias anormais.

Tabela 31 — Percepcdo da macrorregido 03

Fatores Df Cf GCf GCfm  Estagio de maturidade Estagio de
por fator (GCf) maturidade (GCfm)

Informaciao 117 99 46 34 Burocratico Reativo
Aprendizagem 141 75 35 Reativo

organizacional

Comunicacao 110 53 32 Reativo

Comprometimento 278 101 27 Reativo

Envolvimento 75 33 31 Reativo

Fonte: dados da pesquisa
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® FATOR INFORMACAO

Para o fator informagdao o valor obtido foi 46, uma discordancia desprezivel e
estagio de maturidade burocratico. A média nominal de concordancia desse fator na
macrorregido 03 caracterizou-se como indiferente para as proposi¢des E1 e E3, concordo para
proposicao E2 e discordo para a proposi¢ao E4. A proposicao que obteve maior valor foi a E2,
indicando concordancia baixa da proposicao que trata sobre a confianca dos empregados em
notificar a empresa sobre ocorréncias anormais. A proposi¢ao E4, que versa sobre o indice de
desempenho em SST, obteve o menor valor do fator, indicando uma discordancia moderada,

conforme tabela 32.

Tabela 32 — Percepcdo da macrorregido 03, fator informacéao
DT D I C CT QT Md Dp Cp GCp Df Cf GCf Estagio de

- 5 maturidade por
- fator (GCY)

S 2

s £

w2 §l

= El 11 10 24 3 54 I 22 32 59 117 99 46 Burocratico

_5: E2 12 9 22 7 54 C 21 34 62

E E3 18 17 6 6 54 I 34 21 38

g E4 19 15 14 1 54 D 41 13 24

Fonte: dados da pesquisa

® FATOR APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL

Para o fator aprendizagem organizacional o valor obtido foi 35, uma discordancia
baixa e estdgio de maturidade reativo. A média nominal de concordancia desse fator na
macrorregido 03 caracterizou-se como indiferente para as proposi¢des E6 e E8, e discordo para
as proposi¢coes E5 e E7. A proposicao que obteve maior valor foi a ES, indicando discordancia
desprezivel da proposicao que trata sobre a realizacao pela empresa de melhoria continua em
SST. As proposigdes ES e E7, que versam sobre a analise das ocorréncias e compartilhamento
de conhecimento, obtiveram igual valor sendo este o menor valor do fator, indicando uma

discordancia baixa, conforme tabela 33.
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Tabela 33 — Percepcdo da macrorregido 03, fator aprendizagem organizacional
DT D I C CT QT Md Dp Cp GCp Df Cf GCf Estagiode

: maturidade
ol =)
g3 por
E Z fator (GCf)
w §l
ES 14 14 19 6 1 54 D 38 17 31 141 75 35 Reativo
S »
©E E6 13 11 21 6 3 54 1 35 20 36
(¢}
55 E7 16 13 16 7 2 54 D 37 17 31
§v§ ES 9 11 24 8 2 54 1 32 22 4l
£ 5

Fonte: dados da pesquisa

® FATOR COMUNICACAO

Para o fator comunicacdo o valor obtido foi 32, uma discordancia baixa e estadgio
de maturidade reativo. A média nominal de concordancia desse fator na macrorregiao 03
caracterizou-se como discordo para todas as proposi¢des E9, E10 e E11. As proposicoes E9 e
E11 que obtiveram igual valor, sendo o maior valor do fator, indicando discordancia baixa das
proposicdes que trata sobre o compromisso de divulgacdo de noticias em SST e fluidez da
informacao, respectivamente. A proposicao E10, que versa sobre a existéncia de um canal de
comunicag¢ao, obteve o menor valor do fator, indicando uma discordancia baixa, conforme

tabela 34.

Tabela 34 — Percepcdo da macrorregido 03, fator comunicacdo
DT D I C CT QT Md Dp Cp GCp Df Cf GCf Estagio de

] .
- 3 maturidade por
5 = fator (GCf)
s E
w2 gl
~ EY 12 15 18 7 2 54 D 36 18 33 110 53 32 Reativo
=]
E El0 12 18 15 7 2 54 D 38 17 31
E EIl 13 16 14 9 2 54 D 36 18 33
2
i1
=}

Fonte: dados da pesquisa

® FATOR COMPROMETIMENTO

Para o fator comprometimento o valor obtido foi 27, uma discordancia moderada e
estagio de maturidade reativo. A média nominal de concordancia desse fator na macrorregiao

03 caracterizou-se como indiferente para a proposi¢do E13, e discordo para proposi¢dao E12,
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E14, E15, E16, E17 e E18. A proposi¢do que obteve maior valor foi a E17, indicando
discordancia baixa da proposicao que trata sobre a responsabilidade com a SST. As proposigdes
E15 e E18, que versam sobre o treinamento em SST e prioridade com SST, apresentaram igual
valor, sendo este o menor valor do fator, indicando uma discordancia substancial, conforme

tabela 35.

Tabela 35 — Percepcdio da macrorregido 03, fator comprometimento
DT D I C CT QT Md Dp Cp GCp Df Cf GCf Estagio de

- 5 maturidade por
=3 S fator (GCY)
=] @
: £
w2 §l
E12 13 16 17 6 2 54 D 38 17 31 278 101 27 Reativo
Q@ EI3 15 11 22 4 2 54 I 37 17 31
% El4 15 12 23 2 2 54 D 39 16 29
§ E15 19 18 15 1 1 54 D 45 10 18
g‘ El6 12 15 24 2 1 54 D 39 15 28
S EI7 12 1519 7 1 54 D 37 18 3
E18 22 17 11 3 1 54 D 45 10 18

Fonte: dados da pesquisa

® FATOR ENVOLVIMENTO

Para o fator envolvimento o valor obtido foi 31, uma discordancia baixa e estadgio
de maturidade reativo. A média nominal de concordancia desse fator na macrorregidao 03
caracterizou-se como indiferente para a proposicdo E20, e discordo para proposicao E19. A
proposi¢ao que obteve maior valor foi a E20, indicando discordancia moderada da proposicao
que trata sobre o interesse dos empregados em participar das questdes sobre seguranga do
trabalho. A proposicao E19, que versa sobre a participagdo dos empregados, obteve o menor

valor do fator, indicando uma discordancia moderada, conforme tabela 36.
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Tabela 36 — Percepcdo da macrorregido 03, fator envolvimento
DT D I C CT QT Md Dp Cp GCp Df Cf GCf Estagio de

o maturidade por
2 S fator (GCf)
S 3
e &
w2 gl
- E19 11 18 19 4 2 54 D 39 16 29 75 33 31 Reativo
E E20 10 15 23 4 2 54 I 37 18 32
=
=
o
=
s

Fonte: dados da pesquisa

4.2.2.4 Percepciao da macrorregiao 04

A macrorregido 04 ¢ composta pelas unidades Acarau, Camocim, Sobral, Tiangua
e Ubajara. Para esta macrorregido calculou-se uma amostra de 27 docentes e 20 técnicos
administrativos em educacao.

Apos a fase de coleta de dados, obteve-se resposta de 17 docentes e 24 TAEs, ndo
sendo excluida nenhuma resposta. Para esta macrorregido o estdgio de maturidade foi
percebido como reativo, obtendo valor médio de grau de concordancia 24, indicando uma
discordancia moderada das proposi¢des apresentadas. Para esta macrorregido as agdes em SST

na institui¢do sdo realizadas apenas quando acontecem ocorréncias anormais.

Tabela 37 — Percepcdo da macrorregido 04

Fatores Df Cf GCf GCfm Estagio de maturidade por Estagio de
fator (GCY) maturidade (GCfm)
Informacao 90 75 45 24 Burocratico Reativo
Aprendizagem 129 36 22 Reativo
organizacional
Comunicacio 101 23 18 Patologico
Comprometimento 242 45 16 Patologico
Envolvimento 66 16 20 Patologico

Fonte: dados da pesquisa

® FATOR INFORMACAO

Para o fator informagdao o valor obtido foi 45, uma discordancia desprezivel e

estagio de maturidade burocratico. A média nominal de concordancia desse fator na
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macrorregido 04 caracterizou-se como indiferente para as proposi¢des E3, discordo para
proposicao E4 e concordo para as proposi¢des E1 e E2. A proposicao que obteve maior valor
foi a E2, indicando concordancia baixa da proposicdo que trata sobre a confianga dos
empregados em notificar ocorréncias anormais. A proposi¢cdo E4, que versa sobre o indice de
desempenho em SST, obteve o menor valor do fator, indicando uma discordancia moderada,

conforme tabela 38.

Tabela 38 — Percepcdo da macrorregido 04, fator informacéo
DT D I C CT QT Md Dp Cp GCp Df Cf GCf Estagio de

)-U
- a maturidade por
z '§ fator (GCf)
s &=
w2 gl
= El 5 11 3 21 1 41 C 18 24 57 90 75 45 Burocratico
g E2 9 8 21 0 4 C 16 25 6l
g E3 7 12 9 11 2 41 1 24 18 43
S E4 11 16 11 3 0 4 D 33 9 21

Fonte: dados da pesquisa

® FATOR APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL

Para o fator aprendizagem organizacional o valor obtido foi 22, uma discordancia
moderada e estdgio de maturidade reativo. A média nominal de concordancia desse fator na
macrorregido 04 caracterizou-se como indiferente para a proposi¢ao E6, e discordo para
proposicdes E5, E7 e E8. A proposicao que obteve maior valor foi a E6, indicando discordancia
moderada da proposi¢@o que trata sobre a responsabilidade na analise das ocorréncias anormais.
A proposi¢ao E7, que versa sobre o compartilhamento de conhecimento, obteve o menor valor

do fator, indicando uma discordancia substancial conforme tabela 39.

Tabela 39 — Percepcdo da macrorregido 04, fator aprendizagem organizacional
DT D I C CT QT Md Dp Cp GCp Df Cf GCf Estagiode

)-U
- 3 maturidade
& =
s 2 por
s % fator (GCf)
(3
o ES 12 12 12 5 0 4 D 30 11 27 129 36 22 Reativo
e
“S?;E610131332411301228
=
S E7 13 18 9 1 0 4 D 36 6 I3
[£)
S® E§ 16 12 11 2 0 4 D 34 8§ 18
5B

Fonte: dados da pesquisa
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® FATOR COMUNICACAO

Para o fator comunica¢do o valor obtido foi 18, uma discordancia substancial e
estagio de maturidade patologico. A média nominal de concordancia desse fator na
macrorregido 04 caracterizou-se como discordo para todas as proposi¢des E9, E10 e E11. A
proposicao que obteve maior valor foi a E10, indicando discordancia moderada da proposi¢ao
que trata sobre a existéncia de canais de comunicacdo entre empregador e empregados. A
proposi¢ao E9, que versa sobre o compromisso de divulgacdo de noticias sobre SST, obteve o

menor valor do fator, indicando uma discordancia substancial, conforme tabela 40.

Tabela 40 — Percepcdo da macrorregido 04, fator comunicacdo
DT D I C CT QT Md Dp Cp GCp Df Cf GCf Estagio de

- ad maturidade por
s 5 fator (GCf)
S 3

e N

w gl

o E9 1220 6 2 1 4 D 35 6 15 101 23 18 Patologico
S EIO 16 1l 10 2 2 4 D 32 9 22

E EIl 17 14 5 2 3 4 D 34 8 18

2

=13

(=]

Fonte: dados da pesquisa

® FATOR COMPROMETIMENTO

Para o fator comprometimento o valor obtido foi 16, uma discordancia substancial
e estdgio de maturidade patologico. A média nominal de concordancia desse fator na
macrorregido 04 caracterizou-se como discordo para todas as proposicdes, E12, E13,E14, E15,
El16, E17, E18. A proposi¢cdo que obteve maior valor foi a E17, indicando discordancia
moderada da proposi¢do que trata sobre a responsabilidade com a SST. A proposi¢ao E18, que
versa sobre a prioridade, obteve o menor valor do fator, indicando uma discordancia muito

forte, conforme tabela 41.
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Tabela 41 — Percepcao da macrorregido 04, fator comprometimento

DT D I C CT QT Md Dp Cp GCp Df Cf GCf  Estagio de

g "g‘ maturidade por
% -§ fator (GCY)
: 2

gl

EI2 13 14 12 1 1 41 D 33 8 20 242 45 16 Patologico
O EI3 16 14 8 3 0 4 D 34 7 17
£ EM4 19 10 11 1 0 4 D 35 7 16
(% EI5 19 16 4 2 0 4 D 37 4 10
S El6 13 14 13 1 0 4 D 34 8 18
o
£ EI7 10 17 11 3 0 4 D 33 9 21

EI8 19 16 5 1 0 4 D 38 4 9

Fonte: dados da pesquisa

® FATOR ENVOLVIMENTO

Para o fator envolvimento o valor obtido foi 20, uma discordancia moderada e
estagio de maturidade patologico. A média nominal de concordancia desse fator na
macrorregido 04 caracterizou-se como discordo para as proposicoes E19 e E20. A proposi¢ao
que obteve maior valor foi a E20, indicando discordancia moderada da proposi¢ao que trata
sobre o interesse em participar das questdes de SST. A proposicao E19, que versa sobre a
participagdo dos servidores nas questdes de SST, obteve o menor valor do fator, indicando uma

discordancia substancial, conforme tabela 42.

Tabela 42 — Percepcdo da macrorregido 04, fator envolvimento
DT D I CP C QT Md Dp Cp GCp Df Cf GCf Estagio de

- "g" maturidade por
5 g fator (GCY)
s &

w gl

- E19 16 19 4 2 0 41 D 37 4 10 66 16 20 Patologico
E E20 6 15 16 4 0 41 D 29 12 29

=

=

o

=

S

Fonte: dados da pesquisa
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4.2.2.5 Percepc¢io da macrorregiao 05

A macrorregido 05 ¢ composta pelas unidades Acopiara, Cedro, Crato, Iguatu,
Jaguaribe, Juazeiro do Norte e Mombaga. Para esta macrorregido calculou-se uma amostra de
40 docentes ¢ 40 técnicos administrativos em educacao.

Ap6s a fase de coleta de dados, obteve-se resposta de 14 docentes e 23 TAEs. Para
esta macrorregido o estagio de maturidade foi percebido como reativo, obtendo valor médio de
grau de concordancia 21, indicando uma discordancia moderada das proposi¢des apresentadas.
Para esta macrorregido as agdes em SST na institui¢do sdo realizadas apenas quando acontecem

ocorréncias anormais.

Tabela 43 — Percepcdo da macrorregido 05

Fatores Df Cf GCf GCfm Estagio de maturidade por Estagio de
fator (GCY) maturidade (GCfm)
Informacio 95 53 36 22 Reativo Reativo
Aprendizagem 119 30 20 Patologico
organizacional
Comunicacio 91 20 18 Patologico
Comprometimento 218 42 16 Patologico
Envolvimento 58 16 22 Reativo

Fonte: dados da pesquisa

® FATOR INFORMACAO

Para o fator informagao o valor obtido foi 36, uma discordancia baixa e estagio de
maturidade reativo. A média nominal de concordancia desse fator na macrorregido 05
caracterizou-se como indiferente para as proposigdes E1 e E2, e discordo para proposi¢do E3 e
E4. A proposicdo que obteve maior valor foi a E2, indicando discordancia moderada da
proposicao que trata sobre a confianga dos empregados em notificar as ocorréncias anormais
ao empregador. A proposi¢do E4, que versa sobre a existéncia de indice de desempenho em
SST na empresa, obteve o menor valor do fator, indicando uma discordancia substancial,

conforme tabela 44.
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Tabela 44 — Percepcao da macrorregido 05, fator informagdo
DT D I C CT QT Md Dp Cp GCp Df Cf GCf Estagio de

. )
- g maturidade por
§ 2 fator (GCf)
: Z

w §l

= El 7 8 11 11 0 37 1 21 17 45 95 53 36 Reativo
€ E2 2 10 11 12 2 37 1 18 20 53

E B 7 157 2 37 D 26 12 3l

S B4 15 11 11 0 37 D 32 6 15

Fonte: dados da pesquisa

® FATOR APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL

Para o fator aprendizagem organizacional o valor obtido foi 20, uma discordancia
moderada e estagio de maturidade patologico. A média nominal de concordancia desse fator na
macrorregido 05 caracterizou-se como indiferente para as proposi¢des E6, e discordo para
proposicao D5, E7 e E8. A proposicao que obteve maior valor foi a E6, indicando discordancia
baixa da proposi¢do que trata sobre a responsabilidade na analise das ocorréncias anormais. As
proposi¢des E5 e E7, que versam sobre a andlise das ocorréncias anormais e compartilhamento
de conhecimento, obteve o menor valor do fator, indicando uma discordancia substancial,

conforme tabela 45.

Tabela 45 — Percepcao da macrorregido 05, fator aprendizagem organizacional
DT D I C CT QT Md Dp Cp GCp Df Cf GCf Estagio de

- ';E maturidade por
§ = fator (GCf)
;s 2
w2 gl
e» ES 9 18 9 1 0 3 D 32 6 15 119 30 20 Patologico
S
T3 Eo 12 14 4 0 37 1 26 11 30
=
§& E7 17 10 1 0 37 D 32 6 15
(]
Se@ E§ 12 13 3 0 37 D 30 8 20
-

Fonte: dados da pesquisa

® FATOR COMUNICACAO

Para o fator comunicagdo o valor obtido foi 18, uma discordancia substancial e
estagio de maturidade patologico. A média nominal de concordancia desse fator na

macrorregido 05 caracterizou-se como discordo para todas as proposicdes, E9, E10 e E11. A
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proposi¢ao que obteve maior valor foi a E10, indicando discordancia moderada da proposicao

que trata sobre o canal de comunicagdo em SST. A proposicao E11, que versa sobre a fluidez

dos dados, obteve o menor valor do fator, indicando uma discordancia substancial, conforme

tabela 46.

Tabela 46 — Percepcdo da macrorregido 05, fator comunicacdo

- DT D I C CT QT Md Dp Cp GCp Df Cf GCf Estagio de
- = maturidade por
§ § fator (GCf)
g 3

a
A E9 10 17 7 37 D 31 7 18 91 20 18 Patologico
§ El0 12 12 11 2 0 37 D 30 20
E EIl 14 15 4 4 37 D 31 6 16
2
=13
=}

Fonte: dados da pesquisa

® FATOR COMPROMETIMENTO

Para o fator comprometimento o valor obtido foi 16, uma discordancia substancial

e estdgio de maturidade patologico. A média nominal de concordancia desse fator na

macrorregido 05 caracterizou-se como discordo para as proposi¢oes E12, E13, E14, E16, E17

e E18 e discordo totalmente para a proposi¢do E15. A proposicdo que obteve maior valor foi a

E17, indicando discordancia moderada da proposi¢ao que trata sobre a responsabilidade com a

SST na empresa. A proposi¢ao E15, que versa sobre o treinamento em SST, obteve o menor

valor do fator, indicando uma discordancia muito forte, conforme tabela 47.

Tabela 47 — Percepcao da macrorregido 05, fator comprometimento

—~ DT D I C CT QT Md Dp Cp GCp Df Cf GCf  Estagiode
ol 3 maturidade por
z 2 fator (GCf)
g 3

3

EI2 15 12 8 2 0 37 D 31 6 16 218 42 16 Patologico
‘o; EI3 14 13 7 3 0 37 D 31 7 18
T El4 13 16 8 0 0 37 D 33 4 11
=]
g EIS 23 10 4 0 0 37 DT 35 2 5
5 El6 9 15 11 2 0 37 D 30 8 20
o
2 EU7 13 12 3 1 37 D 27 10 27

EI8 17 11 7 1 1 37 D 32 6 15

Fonte: dados da pesquisa
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® FATOR ENVOLVIMENTO

Para o fator envolvimento o valor obtido foi 22, uma discordancia moderada e
estagio de maturidade reativo. A média nominal de concordancia desse fator na macrorregidao
05 caracterizou-se como discordo para as proposicoes E19 e E20. A proposi¢ao que obteve
maior valor foi a E20, indicando discordancia baixa da proposi¢cdo que trata sobre o interesse
dos empregados em participar das questdes envolvendo SST. A proposicao E19, que versa
sobre a participacdo efetiva dos empregados em questdoes de SST, obteve o menor valor do

fator, indicando uma discordancia substancial, conforme tabela 48.

Tabela 48 — Percepcdo da macrorregido 05, fator envolvimento
DT D I C CT QT Md Dp Cp GCp Df Cf GCf Estagio de

= maturidade por
5 2 fator (GCf)
s 2
e &
w2 gl
- EI9 14 14 8 1 0 37 D 32 5 14 58 16 22 Reativo
§E20 7 12 14 3 1 37 D 26 11 30
=
=4
o
=
s

Fonte: dados da pesquisa

4.2.2.6 Analise tedrica e comparativa descritiva sobre o grupo 02

Quando comparamos os componentes deste grupo, que incluem as macrorregioes
01, 02, 03, 04 e 05 (conforme o quadro 5), nota-se que ndo ha divergéncias significativas entre
elas no estdgio geral de maturidade. No entanto, as macrorregides 01, 02 e 03 se mostram
relativamente mais otimistas do que as demais em todos os fatores. As macrorregides mais
pessimistas foram a 04 e a 05.

Todas as macrorregides classificaram o fator "informagao" no estagio burocratico.
O fator "aprendizagem organizacional" foi classificado como patologico apenas pela
macrorregido 05, enquanto as demais o classificaram como reativo. O fator "comunicagao" foi
visto como patoldgico pelas macrorregides 04 e 05, sendo que as demais o categorizam como
reativo. O fator "comprometimento" foi percebido de forma semelhante ao fator
"comunicagdo". O fator "envolvimento" foi categorizado de forma patolégica pelas
macrorregides 01, 04 e 05, sendo este o fator que mais impactou negativamente na classificacao

do estagio geral de maturidade da instituicao.
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Considerando os estagios de maturidade propostos por Gongalves Filho, Andrade e
Marinho (2011), a institui¢do pesquisada apresenta sua maturidade em um estagio bastante
inicial. Para alguns fatores, ainda ndo existem acdes efetivas, e, para outros, as agdes sO sao
realizadas quando ocorrem situagdes anormais ou quando sdo obrigatérias por lei. Essa
constatagdo reforca os resultados da pesquisa de Oliveira et al. (2018), que aponta uma
concentracdo de esfor¢os em acdes voltadas para exames admissionais e demissionais, com
uma gestao pouco atuante em atividades relacionadas a treinamentos, capacitagdes e educagao

continuada, evidenciando diversas lacunas a serem preenchidas.

Quadro 5 — Comparativo entre macrorregides e estagios de maturidade
Fator/ Informagdo |Aprendizagem| Comunicacdo | Comprometimento |Envolvimento| Estagio de
— organizacional maturidade
macrorregiao geral (GCfm)
Macrorregiao | Burocratico Reativo Reativo Reativo Reativo Reativo
01
Macrorregiao | Burocratico Reativo Reativo Reativo Reativo Reativo
02
Macrorregiao | Burocratico Reativo Reativo Reativo Reativo Reativo
03
Macrorregiao | Burocratico Reativo Patologico Patologico Patologico Reativo
04
Macrorregiao Reativo Patologico Patologico Patologico Reativo Reativo
05

Fonte: dados da pesquisa

Assim como no grupo 01, o resultado aqui apresentado mostra divergéncias entre
os fatores, ratificando a tese proposta por Fleming (2000) e por Gongalves Filho, Andrade e
Marinho (2011) quanto a evolugdo constante, embora dissonante, da cultura de seguranga de
uma organizacdo. Em alguns aspectos, a instituicdo apresenta melhor desempenho, enquanto
em outros ha necessidade de melhorias para o desenvolvimento eficiente do SGSST.

Partindo desse principio, faz-se necessaria a analise individual das varidveis para
identificar aspectos a serem melhorados, possibilitando uma mudanga no estagio de maturidade,

conforme a tabela 49.



Tabela 49 - Comparativo entre macrorregides e variaveis
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Fonte: dados da pesquisa

As variaveis E1, E2, E3 e E4 representam o fator "informagao", sendo que E1, E2

e E3 receberam as maiores pontuacdes, impactando de forma positiva o estagio de maturidade.

Isso indica uma percepcao positiva quanto a notificagdo das ocorréncias anormais pelos
servidores junto a instituicdo (E1), o que se relaciona com o posicionamento favoravel da

variavel E2, que reflete a confianga dos servidores em notificar as ocorréncias, sugerindo que

ndo ha represalias por parte da instituigao.
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Quanto aos meios de comunicacdo (E3), ha um leve declinio no valor obtido,
apontando a necessidade de melhoria nos instrumentos utilizados pela institui¢ao para escuta
ativa dos servidores e, consequentemente, na variavel que trata dos indices de desempenho da
seguranca do trabalho (E4). Isso leva a crer que as ocorréncias sao comunicadas, na maioria
dos casos, por meio de canais diversificados ou informais, porém a instituicdo ndo estd
convertendo essas notificagdes em dados que resultem em agdes efetivas na maioria das
ocorréncias.

As variaveis ES, E6, E7 e E8 representam o fator "aprendizagem organizacional",
e os resultados levantados reforcam a morosidade da institui¢do diante das necessidades
apontadas pelos servidores em relagdo a seguranga do trabalho. De acordo com a percepcao das
diferentes macrorregioes, a institui¢ao nado realiza a analise de todas as ocorréncias anormais
(ES), tampouco considera, nas analises realizadas, a contribuicdo de outros fatores, como
processos e procedimentos de trabalho, decisdes gerenciais, contribuicdo das maquinas e das
pessoas (E6). Consequentemente, a instituicdo ndo utiliza as ocorréncias como meio de
aprendizagem (E7) e ndo promove a ndo repeticdo por meio de melhorias continuas nas agoes
de seguranca do trabalho (ES8). Para esse fator, as variaveis E7 e E8 foram percebidas com os
menores valores pelas macrorregides 04 e 05, que estdo mais distantes da matriz da instituicao,
situada na macrorregido 01. No entanto, a macrorregido 01 também obteve resultados
igualmente pessimistas para a variavel E7.

As variaveis E9, E10 e E11 denotam o fator "comunicagao", apresentando, para
essas variaveis, um grau significativo de discordancia. As macrorregides 03, 04 e 05 foram as
mais pessimistas em todas as variaveis. Para as macrorregides, ndo hd, por parte da instituigao,
a divulgacao de noticias relacionadas a seguranga do trabalho por meio de palestras, divulgacao
de indices de acidentes, melhorias realizadas, entre outras informacdes relevantes (E9).
Ressalta-se que a institui¢do possui alguns mecanismos normativos voltados para a area, que
tratam de equipamentos de prote¢@o individual, formagao de brigada de incéndio, relatdrios de
avaliagdo individual dos riscos ocupacionais de cada unidade. Contudo, nota-se o
desconhecimento, por parte dos servidores, dos normativos produzidos e a ineficiéncia da
instituicao em propagar essas informacdes (E10 e E11).

O fator "comprometimento" abrange o maior nimero de variaveis: E12, E13, E14,
E15, El6, E17 e E18. Novamente, as macrorregides 04 e 05, mais distantes da matriz, foram as
mais pessimistas. Esse fator aborda varidveis como o planejamento em SST integrado a outras
areas da instituicdo, como ensino, extensdo, pesquisa e inovagao, e gestdo de pessoas (E12).

Esta variavel, dentro do fator, apesar do significativo grau de discordancia, obteve o valor mais



90

positivo. Ressalta-se nesta analise que as varidveis E15, que trata da realizacdo continua de
treinamento, e E18, que aborda a prioridade dada a seguranga do trabalho pela institui¢ao, foram
as que apresentaram os menores valores. A variavel E17, que trata da responsabilidade com
SST, foi mais elevada nas macrorregides 05, o que pode indicar uma certa autonomia em relagao
a matriz.

O fator "envolvimento" também se mostrou pessimista para as macrorregides 04 e
05. Este fator abrange duas varidveis: a participagao efetiva dos servidores nas questoes de
seguranca do trabalho (E19) e o interesse dos servidores em participar das questdes de SST
(E20). Em todas as macrorregides, os servidores demonstraram maior interesse em participar
do que uma participagdo efetiva. Isso sugere um desconhecimento da populacdo sobre as agdes
e também uma oportunidade interessante de engajamento a partir da melhoria de outras
variaveis que possam refletir no interesse pela participagao.

Em tltima andlise, os resultados convergem com pesquisas conduzidas em outras
instituicdes publicas federais de ensino (COSTANTIN, 2018; CAMPELO, 2018; TEIXEIRA,
2018; AMARAL, 2018; AMARAL, MOSCON, SILVA, 2023). Nessas pesquisas, 0s autores
observaram que entre os principais obstaculos para a plena implementacao da politica de
atencdo a saude dos servidores estdo a cultura de seguranga que precisa ser fortalecida, a
limitagdo dos recursos disponiveis para sua institucionalizacdo, a falta de envolvimento e
comprometimento dos gestores, a distancia entre os campi e a escassez de pessoal designado
para planejar e executar as agdes, programas € projetos da politica.

A institui¢do pesquisada tem como foco a educagdo na area tecnologica e industrial,
setores nos quais os indices de acidentes no Brasil sdo os mais significativos. Em esfor¢o para
iniciar uma trajetoria em seguranga do trabalho, e também conduzida por orientagdo de uma
politica publica especifica, a instituicao da seus primeiros passos. No entanto, os resultados
desta pesquisa indicam que esse trabalho ainda ¢ timido e de baixo alcance, especialmente em
suas unidades localizadas mais ao sul do estado do Ceara.

Para um melhor desempenho, a instituicdo precisa ampliar seus investimentos,
conforme o modelo de Gongalves Filho, Andrade e Marinho (2011), nos fatores comunicagao,
comprometimento € envolvimento. Nesse contexto, um planejamento adequado, com um
programa de gestdo que alinhe os interesses corporativos aos principios da politica de atengao
ao servidor, pode garantir o amadurecimento da CS (Souza, 2007). Quando a cultura existente
nao estd alinhada com os objetivos de um programa de exceléncia em seguranga ocupacional,
pode haver resisténcia, falta de engajamento e dificuldades na sua efetivagdo. Portanto, tratar

essa temdtica com maior rigor ¢ essencial para o Instituto Federal do Ceara.
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4.3 Analise Fatorial

A area da psicometria dedica-se ao estudo da criagdo de instrumentos de pesquisa
destinados a mensurar construtos e varidveis de ordem psicologica (EIGNOR, 2013). Para
assegurar a validade desses instrumentos, a literatura da area propde a utilizacdo de técnicas
matematicas/estatisticas, como a Andlise Fatorial Exploratoria (AFE) (ANDRIOLA, 2002). A
analise fatorial fornece ferramentas para analisar a estrutura das inter-relagdes (correlagdes) em
um grande numero de variaveis (e.g., escores de teste, itens de teste, respostas a questionarios),
definindo conjuntos de varidveis fortemente inter-relacionadas, conhecidos como fatores. Esses
grupos de variaveis altamente intercorrelacionadas sdo considerados representantes de
dimensdes subjacentes aos dados (Hair, 2009).

O objetivo geral das técnicas de analise fatorial ¢ condensar a informagdo contida
em diversas varidveis originais em um conjunto menor de novas dimensdes compostas ou
variaveis estatisticas (fatores), com perda minima de informacao, ou seja, buscar e definir os
construtos fundamentais ou dimensdes inerentes as variaveis originais (Hair, 2009). Segundo
Blalock (1976), o pesquisador deve operacionalizar técnicas para transformar conceitos
abstratos em variaveis empiricas, processo nao trivial. A Analise Fatorial ¢ uma das formas bem
estabelecidas na literatura para transformar varidveis em construtos latentes, auxiliando o
pesquisador nesse processo.

De acordo com Hair et al. (2005), a principal funcao das diferentes técnicas de
analise fatorial esta na reducdo de uma grande quantidade de variaveis observadas a um niimero
reduzido de fatores ou componentes. Esses fatores representam as dimensdes latentes
(construtos) que resumem ou explicam o conjunto de variaveis observadas. Ao "resumir" os
dados, a andlise fatorial obtém as dimensdes latentes que os descrevem em um nimero menor
de conceitos do que as variaveis individuais originais (Andriola, 2009b).

No presente estudo, utilizou-se a Analise Fatorial Exploratéria (AFE) como técnica
de extracdo em andlise fatorial para obter um resumo empirico do conjunto de dados. A
execu¢do da AFE envolveu duas etapas: Etapa 1 — Adequacao da base de dados e Etapa 2 -

Numero de fatores, extracdo, rotacao, ajustamento do modelo e interpretagao.

4.3.1 Etapa 1 - Adequacao da base de dados

Antes de prosseguir com a Analise Fatorial Exploratoria, ¢ imprescindivel verificar
se a base de dados atende aos pressupostos necessarios para a aplicagdo adequada da técnica.

Nesse sentido, realizou-se uma série de testes e analises para avaliar a adequagao dos dados.
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4.3.1.1 Normalidade e homocedasticidade

As pressuposicdes mencionadas por Hair (2009) incluem normalidade e
homocedasticidade. Segundo Schumacker e Lomax (2004), quando se trata de varidveis
categoricas, as teorias que se baseiam em distribui¢des normais podem ser aplicadas com baixos
valores de assimetria e curtose (skewness e kurtosis) - entre -1 ¢ +1 ¢ entre -1,5 ¢ +1,5,
respectivamente - mesmo que sejam rejeitadas em testes de normalidade. As exigéncias de
assimetria e curtose foram satisfeitas, para todas as variaveis (-0,03 a +1 para assimetria e - 0,91
a- 0,11 para curtose).

O teste de Levene foi utilizado para verificar a homocedasticidade, que se refere a
igualdade de variancias entre as variaveis. Os resultados indicaram que as variaveis foram
validadas sem a necessidade de transformacdo, uma vez que o valor-p nao foi significativo,

confirmando a manuten¢ao da hipotese nula de igualdade das variancias.

4.3.1.2 Tamanho da amostra

O tamanho da amostra utilizado atende aos critérios sugeridos. Hair, Black, Babin
et al. (2009) indicam que ¢ recomendavel que o pesquisador tenha pelo menos entre 10 e 15
participantes por variavel, enquanto Field (2020) propde uma propor¢do de cinco a dez
observacdes para cada variavel analisada. Embora alguns académicos sugiram um minimo de
20 casos por varidvel, ¢ raro que uma andlise fatorial seja conduzida com menos de 50
observagoes, sendo preferivel um tamanho de amostra igual ou superior a 100. No presente

estudo, o tamanho da amostra foi de 298, o que confere significativa robustez a analise fatorial.

4.3.1.3 Matriz de correlacao

Foi observado que 94,8% de todos os coeficientes de correlagdo de Pearson
encontrados sdo iguais ou superiores a 0,30 e estatisticamente significativos, conforme
evidenciado na figura 4 de correlagdes. Isso sugere que a analise fatorial ¢ apropriada para a
base de dados em questdao, uma vez que, segundo Hair (2009), a maioria dos valores na matriz

de correlagdes deve ser superior a 0,30 para que a aplicagdo da técnica seja adequada.



Figura 4 - matriz de correlagdes

Matriz de Correlacdes
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E1l E2 E3 E4 ES E6 E7 E8 E9 E10 Ell E12 E13 El4 E15 E16 E17
El -
E2  0.646** -
E3 0487 (0.503** -
E4  0.355** 0.270** 0.447** -
ES  0.419** 0.454** 0.510™* 0.580*** -
E6 0413 0.366** 0.427** 0.483** 0.640*** -
E7  0414* 0451** 0478 0.513** 0.687** 0.584*** -
E8  0.368** 0439** 0507 0475** 0.603** 0.470** 0.672** -
E9 0339 0377 04437 0461** 0.552** 0.441** 0.601*** 0.661*** -
E1I0 0.384* 0387+ 0.580** 0.518** 0.611** 0.495** 0.616** 0.570** 0.637** -
E1l 0375 0.386** 0.532** 0.472** 0.548** 0.461** 0.636** 0.633** 0.679** 0.715*** -
E12 0.392** 0410 0.489** 0.506** 0.601** 0.472** 0.623** 0.645** 0.594** 0.628** 0.700*** -
E13 0.353** 0.416** 0.464** 0463** 0.573*** 0.466** 0.590*** 0.710** 0.609** 0.617** 0.625** 0.666*** -
E14 0.343* 0.380** 0.437** 0.523** 0.563** 0.425** 0.567** 0.618** 0.542** 0.547** 0.532** 0.591** 0.683** -
E15 0.312** 0.299** 0.369** 0.449** 0.507** 0407** 0.503** 0.597** 0.638** 0.526** 0.577** 0.603** 0.624** 0.643** -
E16 0.309** 0.381** 0.437** 0447** 0577*** 0441** 0.528*** 0.662** 0.611** 0.600*** 0.556** 0.637** 0.679*** 0.708*** 0.657*** -
E17 0.346** 0.407** 0.340** 0.325** 0.429** 0.395** 0.415** 0.485** 0.452** 0.488** 0.458** 0.530** 0.536** 0.499** 0.468** 0.549*** -
E18 0.328** 0.343** 0.408** 0.441** 0.521*** 0.462** 0.573** 0.615** 0.534** 0.545** 0.604** 0.649*** 0.652** 0.630*** 0.600*** 0.633** 0.522***
E19 0.368** 0.395*** 0.468** 0.431*** 0.580*** 0.457** 0.598** 0.596** 0.608** 0.622** 0.611** 0.609*** 0.641** 0.625** 0.634*** 0.650*** 0.518***
E20 0.227** 0.115*  0.227** 0.254** 0.324** 0.248** 0.295** 0.298** 0.325"* 0.338** 0.331** 0.341*** 0.336** 0.326** 0.335** 0.367*** 0.222**

Nota. * p < .05, * p < .01, *** p <.001

Fonte: dados da pesquisa

4.3.1.4 Teste de Bartlett (BTS) e Teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)

O teste de esfericidade de Bartlett, figura 5 ¢ altamente significativo (p < 0,001),

indicando que as correlagdes entre as varidveis sdo suficientemente grandes para a AFE.

Figura 5 - Teste de Bartlett (BTS)
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p

4014

190

<.001

Fonte: dados da pesquisa

A Medida de Adequagdao da Amostra (MAA) de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO),

figura 6, atingiu 0,957 para a amostra total, o que ¢ considerado excelente, superando a marca

de 0,9. Os valores de MAA para cada variavel individual também estdo dentro dos padrdes

adequados, variando de 0,886 (E2) a 0,975 (E13 e E14).
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Figura 6 -Teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)

MAA
Global 0.957
El 0.892
E2 0.886
E3 0.958
E4 0.960
ES 0.959
E6 0.957
E7 0.958
E8 0.963
E9 0.966
E10 0.958
Ell 0.956
E12 0.975
E13 0.975
El4 0.961
E15 0.965
E16 0.962
E17 0.969
E18 0.974
E19 0.962
E20 0.899

Fonte: dados da pesquisa

Com os requisitos atendidos, a andlise fatorial pode ser aplicada para explorar as
relagdes entre um extenso conjunto de variaveis, organizando-as em um numero reduzido de
fatores (Hair et al., 2005).

A andlise fatorial ¢ uma abordagem essencialmente empirica. Nesse contexto, um
fator, também conhecido como construto latente, ¢ concebido como uma abstragdo empirica.
Contudo, espera-se que esse fator tenha relevancia substantiva e tedrica. Portanto, na etapa final
da andlise fatorial, ¢ crucial examinar como as variaveis se agrupam e atribuir nomes aos
fatores, fundamentando teoricamente as relacdes entre as variaveis e os fatores. E necessario
analisar todas as variaveis associadas a um determinado fator, especialmente aquelas com
cargas fatoriais mais elevadas, e nomear o fator de maneira apropriada, refletindo o conjunto
de variaveis relacionadas a ele da forma mais precisa possivel.

O quadro 6 abaixo representa a sintese do planejamento da etapa 1 de adequagao da

base de dados.
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Quadro 6 — Sintese da execucdo da etapa 1 — adequacdo da base de dados

[Normalidade Utilizado critério skewness e kurtosis (entre —1 e +1 e entre —1,5 e +1,5,
respectivamente)

[Homocedasticidade Sem significancia no teste de Levene (homogeneidade de variancias)

Tamanho da amostra [Amostras grandes (maior do que 100) e pelo menos 5 vezes mais observacdes do

que o numero de variaveis.
[Nivel de mensuragdo das|Varidveis categoricas ordinais.

variaveis Tipo de correlacdo: Pearson

[Matriz de correlacéo A maioria dos coeficientes de correlacdo com valores maiores do que 0,3 sdo
significativos.

Teste de Bartlett (BTS) [Estatisticamente significante: p<0,01

Teste de Kaiser-Meyer-Olkin|Resultado excelente (Acima de 0,9), com 0,957 para a amostra geral.
(KMO) nl
Fonte: Adaptado de Hair (2009) e Buteri e Cunha (2021)

4.3.2 Etapa 2 - Namero de fatores, extracido, rotacio, ajustamento do modelo e
interpretacio
Apos a verificacdo da adequagdo dos dados, prosseguiu-se com a execucdo da

Andlise Fatorial Exploratoria.

4.3.2.1 Numero de fatores

Na analise fatorial, determinar o nimero adequado de fatores € crucial para garantir
uma interpretacdo precisa e significativa dos dados. O método do autovalor, conhecido como
critério de Kaiser, ¢ utilizado para essa finalidade. Esse método considera os valores proprios
associados aos fatores extraidos, sugerindo que apenas os fatores com valores préprios
superiores a 1 sejam mantidos. A ldgica por tras desse critério ¢ que fatores com valores
proprios maiores que 1 explicam mais varidncia do que uma unica variavel original, sendo,
portanto, considerados significativos. Além disso, o critério da varidncia acumulada busca um
equilibrio entre a quantidade de fatores extraidos e a propor¢ao de variancia total explicada.
Geralmente, busca-se uma porcentagem de variancia explicada superior a 60%, garantindo que
a maioria da estrutura subjacente dos dados seja capturada pelos fatores extraidos (Hair, Black,

Babin et al., 2009).
4.3.2.2 Método de extracao
Na sele¢ao do método de extragdao dos fatores, optou-se pela técnica de maxima

verossimilhanca. Esse método busca encontrar as cargas fatoriais que maximizam a

probabilidade de que a matriz de correlagcdes observada seja gerada pela amostra. Em outras
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palavras, procura-se encontrar a melhor combinagdo de fatores que explique a estrutura de
covariancia dos dados de maneira mais verossimil possivel. Além disso, ¢ uma técnica robusta
e amplamente disponivel em diversos softwares estatisticos, o que facilita sua aplicagdo em

diferentes contextos de pesquisa (Costello; Osborne, 2005).

4.3.2.3 Rotacao dos fatores

Quanto a método de rotagao, Field (2020) nos alerta para uma série de questdes: a
escolha da rotag@o vai depender se temos uma boa razao tedrica para supor que os fatores sejam
relacionados ou independentes; usar rotagdo ortogonal com dados de Ciéncias Humanas e
Sociais ndo parece coerente. Nessas areas, as variaveis quase sempre sdao correlacionadas.
Assim, existem autores que defendem que o tipo de rotacdo ortogonal (que considera fatores
independentes) nunca deveria ser utilizado em Ciéncias Humanas e Sociais. Portanto, para usar
rotagdo ortogonal, o pesquisador precisaria ter evidéncias tedricas ou empiricas muito fortes de
que os fatores ndo sao correlacionados.

A figura 7 de "Correlagdes inter-fatores" exibe as correlagdes entre os fatores.

Figura 7 - CorrelagGes inter-fatores

1 2 3 g 5
1 — 0713 0.695 0.443 0.532
2 — 0.652 0.522 0.455
3 — 0.407 0.433
4 — 0.210
5

Fonte: dados da pesquisa

Essas correlagdes indicam o grau de relacionamento entre os fatores. A maioria das
correlacdes indicam que os fatores tém relacionamentos empiricos, o que indica interpretagdes
tedricas de relacionamentos subjacentes.

Com base nisso e na teoria utilizada Gongalves Filho; Andrade; Marinho (2011), a

rotagdo escolhida foi a obliqua (método oblimin), que considera fatores relacionados.

4.3.2.4 Ajustamento do Modelo

A figura 8 contém as medidas de ajustamento do modelo aos dados. O valor de

RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) ¢ 0,0404, com um intervalo de confianga
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de 90% de 0,0261 a 0,0538. Valores de RMSEA abaixo de 0,05 indicam um bom ajuste do
modelo. O TLI (Tucker-Lewis Index) ¢ 0,975, também indicando um bom ajuste, pois valores

acima de 0,95 sao considerados excelentes.

Figura 8 - Medidas de ajustamento do modelo

IC 90% RMSEA Teste do Modelo
RMSEA Lim. Inferior Superior TLI BIC X? gl p
0.0404 0.0261 0.0538 0.975 -421 149 100 0.001

Fonte: dados da pesquisa

O BIC (Bayesian Information Criterion) pode ser interpretado como uma
estimativa da quantidade de informagdes perdidas ao usar um determinado modelo para
representar os dados. Um valor de BIC mais baixo indica uma menor perda de informagdo e
um melhor ajuste. No presente trabalho, foram consultados os valores de BIC com 1 a 7 fatores,
e o menor valor de BIC foi com 5 fatores, o que confere mais robustez na escolha de 5 fatores.

O teste qui-quadrado do modelo tem um valor de 149 com 100 graus de liberdade
e um p-valor de 0,001, sugerindo que o modelo ndo se ajusta bem aos dados observados. No
entanto, apesar de ser um dos indices de ajuste mais comuns na analise fatorial confirmatéria
(AFC), o teste de qui-quadrado possui algumas limitagdes. Uma delas € sua alta sensibilidade
ao tamanho da amostra e a complexidade do modelo (Hair, 2009). Em situagdes em que o
modelo é complexo ou a amostra € pequena, € mais provavel que o teste de qui-quadrado aponte

para um ajuste inadequado do modelo, mesmo que o modelo seja razoavel.

Quadro 7 — Sintese da execucdo da etapa 2 — numero de fatores, extragdo, rota¢do, ajustamento do modelo e
interpretacdo

[Numero de fatores Critério do autovalor (critério de Kaiser): apenas os fatores que tém autovalor >1.
Critério de percentagem de variancia (HAIR, 2009): >60%

Teoria Gongalves Filho; Andrade; Marinho (2011): 5 fatores

Método de extragdo  [Méxima verossimilhanca

Rotacdo dos fatores  [Rotacdo obliqua: oblimin.

Ajustamento do modeloRMSEA: 0,0404

TLI:0.975
BIC: -421
Interpretagao dos|[Exame do agrupamento das variaveis e nomeagao dos fatores, justificando teoricamente
fatores como as varidveis se relacionam com os fatores.
Reespecificagdo do|Definicao de variaveis eliminadas.
modelo fatorial IMudang:a no numero de fatores.

Adaptado de Hair (2009) e Buteri ¢ Cunha (2021)
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Uma abordagem para contornar essa limitagdo ¢ calcular a relagdo entre o valor do
qui-quadrado e os graus de liberdade do modelo, conhecida como ¥?/gl. Essa métrica leva em
conta tanto a complexidade do modelo quanto o tamanho da amostra, oferecendo uma avaliagao
mais precisa do ajuste do modelo (Brown, 2014). Conforme os critérios estabelecidos por
Brown (2014), uma relagao y?/gl inferior a 3 ¢ indicativa de um bom ajuste do modelo, enquanto
valores acima de 5 sugerem um ajuste insatisfatorio. Valores entre 3 e 5 sdo considerados
razoaveis. Os resultados da pesquisa revelaram uma relagao de 1,49, o que demonstra um ajuste

excelente do modelo.

O quadro 7 representa a sintese da execucdo da etapa 2.

4.3.2.5 Interpretacio dos fatores

A tabela de pesos fatoriais exibe as cargas fatoriais de cada variavel observada (E1 a E20) em

cada um dos cinco fatores extraidos.

Figura 9 - Analise fatorial - pesos fatoriais

Fator
1 2 3 4 5 Singularidade
E16 0.828 0.2809
E14 0.787 0.3245
E15 0.691 0.3861
E13 0.688 0.3027
E8 0.552 0.3307
E18 0.546 0.3836
E17 0.533 0.5757
E12 0.376 0.345 0.3408
ES 0.798 0.2517
E6 0.739 0.4605
E4 0.614 0.5281
E7 0.535 0.3379
Ell 0.870 0.1376
E10 0.458 0.3449
E9 0.349 0.394 0.3907
E2 0.963 0.0815
El 0.595 0.4882
E3 0.5332
E20 0.742 0.4435
E19 0.390 0.411 0.2788

Nota. Método de extracao 'Maxima verosimilhanga' foi usado em combinacdao com uma rotagao ‘oblimin'

Fonte: dados da pesquisa
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Uma carga fatorial representa a correlag@o entre a variavel e o fator, sendo que o
quadrado dessa carga indica a quantidade de variancia total da varidvel explicada pelo fator.
Por exemplo, uma carga de 0,30 corresponde a aproximadamente 10% de explicacdo da
variancia, enquanto uma carga de 0,50 significa que 25% da variancia ¢ explicada pelo fator.

Para que o fator explique 50% da variancia de uma variavel, a carga deve exceder 0,70.

Conforme apontado por Hair (2009), no julgamento da significancia das cargas
fatoriais, ¢ importante considerar tanto a avaliagao pratica quanto a estatistica. Cargas fatoriais
na faixa de £ 0,30 a=+ 0,40 sdo consideradas como atendendo ao nivel minimo para interpretacao
da estrutura, enquanto cargas de + 0,50 ou superiores sdo consideradas praticamente
significativas. Cargas que ultrapassam + 0,70 sdo indicativas de uma estrutura bem definida e
representam a meta desejada em uma andlise fatorial. Para avaliar a significancia das cargas
fatoriais, foram consideradas tanto a avaliagdo pratica quanto a estatistica, conforme sugerido
por Hair (2009). Ele destaca que cargas fatoriais acima de +0,35 requerem um tamanho de
amostra de pelo menos 250 respondentes, critério que foi satisfeito nesta pesquisa.

Singularidade ¢ a proporcao da variancia que ¢ “Unica” para a varidvel e nao
explicada pelos fatores. Por exemplo, 57% da variagdo em E16 ndo ¢ explicada pelos fatores
na solucdo de cinco fatores. Em contraste, E2 tem variancia relativamente baixa nao
contabilizada pela solu¢do fatorial (8,15%). Deste modo, quanto maior o valor de singularidade,
menor serd a relevancia ou contribui¢do da variavel no modelo fatorial. Em geral, o
recomendavel ¢ que seja menor que 50% (Buteri, 2021). Os valores de singularidade variaram
de 8% (17 varidveis) a 57% (E3 (53%), E4 (52%) e E17 (57%)), o que indica boa propor¢ao de
variancia Unica na maioria das variaveis.

Algumas varidveis se ajustaram a dois fatores, como E9, E12 ¢ E19, o que indica
que essas varidveis podem estar relacionadas a mais de uma dimensao ou conceito subjacente.
Isso sugere uma sobreposicao ou ambiguidade na interpretacdo dessas variaveis. Esse fendmeno
pode ocorrer quando as variaveis t€ém uma correlagdo moderada com mais de um fator,
tornando-as mais dificeis de serem interpretadas de forma homogénea. Portanto, ao fazer uso
da teoria, as variaveis foram ajustadas da seguinte forma: E9 foi mantido no fator comunicagao,
E12 mantido no fator comprometimento e E19 no fator envolvimento, considerando sua
consisténcia com a teoria relacionada ao estudo.

Por sua vez, a variavel E3 ndo teve carga fatorial satisfatoria (acima de 0,30), o que
indica que essa variavel pode ndo estar bem representada pelos fatores extraidos durante a

analise fatorial. Uma carga fatorial abaixo de 0,30 sugere que a variavel ndo contribui
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significativamente para explicar a varidncia compartilhada pelos fatores identificados. Isso
pode ser devido a varias razdes, como baixa correlacdo da variavel com os outros itens incluidos
na analise, ambiguidade na formulagdo da varidvel ou até mesmo erro de medi¢ao. Portanto, a
inclusdo dessa varidvel nos fatores extraidos pode ndo ser justificada teoricamente ou
empiricamente, recomendando-se a sua remoc¢ao da estrutura fatorial.

O Fator 1 apresenta cargas fatoriais elevadas para as variaveis E16 (0,828), E14
(0,787), E15 (0,691) e E13 (0,688) e também compdem esse fator as variaveis E8, E18, E17 e
E12 sugerindo que essas variaveis estdo fortemente relacionadas a esse fator latente. O Fator 2
tem cargas fatoriais altas para E5 (0,798), E6 (0,739) e E4 (0,614), compondo ainda este fator
a variavel E7, indicando que essas varidveis sdo bons representantes desse fator. O Fator 3 ¢
fortemente representado pelas variaveis E11 (0,870), E10 (0,458) e E9. O Fator 4 tem cargas
elevadas para E2 (0,963) e E1 (0,595). Por fim, o Fator 5 ¢ melhor representado pelas variaveis

E20 (0,742) ¢ E19 (0,411)

Figura 10 - Variancia acumulada em cada fator

Fator Valor préprio % de Variancia total % acumulada

1 4.64 23.22 23.2
2 2:91 14.54 37.8
3 2.37 11.84 49.6
4 1.75 8.76 58.4
5 1.13 5.64 64.0

Fonte: dados da pesquisa

A figura 10 mostra que o Fator 1 explica 23,22% da variancia total dos dados, sendo
o fator mais importante. O Fator 2 explica 14,54%, o Fator 3 explica 11,84%, o Fator 4 explica
8,76% e o Fator 5 explica 5,64% da variancia. Juntos, esses cinco fatores explicam 64,0% da
variancia total dos dados.

Em resumo, a Analise Fatorial Exploratoria identificou cinco fatores latentes
subjacentes aos dados, com o Fator 1 sendo o mais importante, explicando 23,22% da variancia
total. O modelo de cinco fatores apresentou um bom ajuste aos dados, com os pressupostos
subjacentes da AFE sendo atendidos. As varidveis com cargas fatoriais mais altas em cada fator
foram destacadas, indicando quais varidveis observadas sdo os melhores representantes de cada
fator latente. Essas informagdes podem ser uteis para compreender a estrutura subjacente dos
dados e orientar andlises futuras ou o desenvolvimento de escalas ou construtos teoricos.

O resultado obtido, corrobora com (Fukushigue et al., 2019), que identifica em sua

pesquisa com gestores que o fator comprometimento foi compreendido como fator propulsor
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para a evolugdo do estagio de maturidade da cultura de seguranga do trabalho do 6rgao publico
pesquisado. Em contrapartida, o fator envolvimento também identificado como fator de grande
impacto por (Fukushigue et al., 2019), foi classificado por esta pesquisa como o fator de menor

impacto.

4.3.2.6 Reespecificaciao do modelo fatorial

Com base na analise fatorial, uma nova configuragdo para o modelo de Gongalves
Filho, Andrade e Marinho (2011) foi proposta, conforme o quadro 8. Com o intuito de auxiliar
na tomada de decisdes, ¢ crucial identificar e priorizar as variaveis que impulsionaram
mudangas na empresa, visando alcangar um alto nivel de maturidade em Cultura de Seguranga
(CS). Isso criara as condigdes ideais para a implementagdo de praticas adequadas de Saude e
Seguranga no Trabalho (SST) na organizacao.

A partir da andlise descritiva, foi possivel identificar como os respondentes
percebem os fatores e as varidveis; no entanto, somente com a analise fatorial foi possivel
identificar como as variaveis se correlacionam, agrupando, em um Unico fator, as variaveis que
possuem maior correlagdo entre si, evidenciando os fatores com maior impacto na cultura de
seguranca do trabalho. Como pode ser observado na figura 9, com exce¢do da variavel E3
(Meios de informacao), as demais mostraram-se relevantes para medir o estagio de maturidade,
conforme o modelo de Gongalves Filho, Andrade e Marinho (2011), pois apresentaram elevada
carga fatorial (HO, 2013). Esse método representa uma contribuicdo significativa para a
literatura, tendo em vista que o modelo adotado foi validado por meio de inferéncias
qualitativas, como entrevistas individuais e em grupo, evidéncias documentais ou factuais e
aplicacdo do modelo em diferentes setores organizacionais. Para este estudo, foram sugeridas
inferéncias quantitativas para o modelo, imputando os fatores e varidveis com maior impacto
na cultura de seguranca.

A partir do confronto dos resultados da anélise fatorial com o modelo proposto por
Gongalves Filho, Andrade e Marinho (2011), foi possivel identificar uma proximidade de
entendimento dos autores entre os conceitos apresentados nas dimensdes comprometimento e
aprendizagem organizacional; informagao e aprendizagem organizacional; e entre comunicagao
e informacdo. Assim, varidveis que foram alinhadas a fatores diferentes obtiveram forte
correlacdo na analise fatorial, sendo reagrupadas na presente pesquisa, conforme o quadro 8.

Vale ressaltar a importancia do contexto organizacional e do método de rotacao dos

fatores escolhido para a realizacdo dessa andlise. Em uma pesquisa similar realizada por
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Nobrega (2019), a autora identificou a forte aderéncia ao modelo das mesmas varidveis,
contudo, agrupadas em quatro fatores e com uma configuracdo distinta daquela encontrada
nesta pesquisa. Nobrega (2019) utilizou a rotagdo de fatores Varimax, enquanto esta pesquisa
adotou a rotacdo obliqua, considerando que, em ciéncias humanas, as varidveis nao sao
independentes.

Com isso, esta pesquisa identificou a correlacdo das variaveis E13, E14, E15, E16,
E17, E18 e E12, originalmente pertencentes a dimensao comprometimento, com a variavel ES,
da dimensao aprendizagem organizacional, formando o fator com maior impacto na cultura de
seguran¢a do trabalho, com uma variancia explicada de 23,22%, sendo renomeado como
"comprometimento total", pois inclui variaveis relacionadas a investimento continuo, auditorias
regulares, treinamento constante, procedimentos atualizados e uma cultura organizacional que
coloca a seguranga como principal prioridade.

O segundo fator agrupou variaveis das dimensdes aprendizagem organizacional e
informagdo. A andlise apontou forte correlacio entre as varidveis E5, E6 e E7 (Aprendizagem
organizacional) e a varidvel E4 (Informacao), obtendo um valor de 14,54%, sendo o segundo
fator com maior impacto na cultura. O fator manteve a denominagao original, focando-se na
avaliagdo detalhada e comunicacdo precisa das ocorréncias anormais para estimular o
aprendizado organizacional.

O terceiro fator foi mantido conforme o modelo original, obtendo uma variancia
total de 11,84%.

O quarto fator resultou do desmembramento da dimensdo informacao, passando a
ser denominado "confianga", sendo composto pelas varidveis E1 e E2. Para este fator, a
variancia foi de 8,76%, sendo o quarto com maior impacto na cultura organizacional. Por fim,
o quinto fator, denominado "envolvimento", manteve-se, obtendo uma variancia de 5,64%,
sendo o fator com menor impacto na cultura organizacional.

Os resultados obtidos revelaram que todos os fatores analisados tiveram influéncia
no modelo, como indicado pelas cargas fatoriais. No entanto, os fatores "comunicagdo",
"comprometimento" e "envolvimento" destacaram-se por apresentarem aspectos negativos para
a organizacao, sugerindo uma possivel insatisfacdo dos funcionarios em relagao aos temas
abordados por esses fatores. E importante destacar que o "comprometimento" e a
"aprendizagem organizacional" emergiram como os principais impulsionadores do grau de
maturidade da Cultura de Seguranga na instituicao estudada. Assim, iniciar intervengdes nesses

aspectos pode ndo apenas beneficiar diretamente esses fatores, mas também promover
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melhorias nos demais, possibilitando um desenvolvimento eficaz e consciente da Seguranca e

Saude no Trabalho (SST) na instituicao.



Quadro 8 - Sintese da pesquisa

104

(continua
- - Estagio de . ~ Carga | Variancia
Fator | Variavel Descrigao &l Dimensodes & .
maturidade fatorial | explicada
E13 ]A empresa investe continuamente em seguranca no trabalho em todos os seus setores Reativo  [Comprometimento| 0,688
E14 |A empresa faz auditorias em seguranca do trabalho em todos os seus setores. Reativo  [Comprometimento| 0,787
Q E15 |A empresa realiza continuamente treinamento em seguranca no trabalho para todos os empregados.| Patologico |Comprometimento| 0,691
g - —
imentos em ranga no trabalho da empresa apresentam as melhores praticas paral . .
= El6 Os procedimentos e seguranca no balho d CIIpresa aprese s MEores praticas p Reativo  [Comprometimento| 0,828
g - executar a tarefa, e sdo sempre revisados para adequa-los a realidade do trabalho.
& .
= . . . Aprendizagem
S8 E8  |A empresa faz continuamente melhorias na seguranga do trabalho. Reativo prendizag 0,552 23,2%
% o organizacional
s 7 A empresa ndo possui uma equipe para apoio a seguranga no trabalho por que a responsabilidade] . .
5] E17 cmpresa nao pos quipe p P & ¢ porq P Reativo  [Comprometimento| 0,533
g cla area ¢ distribuida por toda a empresa.
=3 E18 ]A seguranca no trabalho é a maior prioridade na empresa Patologico |Comprometimento| 0,546
O planejamento da empresa para a seguranca no trabalho ¢ integrado com o planejamento das outras . .
E12 [ Pand P p gurang ~ & plane] Reativo  [Comprometimento| 0,376
areas da empresa, como, por exemplo, a area de producgao.
Es A empresa faz analise de todas as ocorréncias anormais, independente da gravidade ou se resultaram Reativo Aprendizagem 0.798
em acidentes. organizacional ’
Q %> A analise das ocorréncias anormais abrange a empresa como um todo, tais como 0s processos ¢ .
RS- . o . S , . Aprendizagem
Eg s E6  |procedimentos de trabalho, as decisdes gerenciais, a contribuicdo das maquinas e das pessoas que] Reativo N 0,739
=23 : . . organizacional o
N 28 influenciaram na ocorréncia. 14,54%
=8 S ISk resa indi taxa acident trabalh rri tros indi mpenh .
g © E4 4 na empresa indices de s de acidentes de trabalho ocorridos, e outros indices de desempenho Reativo Informagio 0.614
s B da seguranca do trabalho.
E7 A empresa informa os resultados das analises das ocorréncias anormais para todos os empregados| Patol6gico Aprendizagem 0.535
ara compartilhar as licdes aprendidas. & organizacional ’
As noticias sobre seguranca no trabalho divulgadas pela empresa sdo diversas, a exemplo, uso do|
[Equipamento de Protecdo Individual (EPI), palestras sobre seguranca, indices de acidentes, . .
Q E9 quip 1 ¢ . (EPD), P ~ s ’g S . . Reativo Comunicagao 0,394
% - resultados de andlises de ocorréncias anormais, protecdo a saude e melhorias realizadas em
£ g» seguranca no trabalho. 11.84%
.= . . ~ 0
9] [Existe um canal aberto de comunicacdo entre a empresa ¢ os empregados para falar sobre segurangal . N ’
§ 3 E10 steu ¢ P preg p EUIANGA  peativo Comunicagio 0,458
S no trabalho.
S
A comunicag@o sobre seguranga no trabalho feita pela empresa chega a todos os empregados de| . L
Ell comunicag g ¢ p P g preg Reativo Comunicagao 0,870
maneira correta.
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Quadro 9 - Sintese da pesquisa

(conclusio

E2  [Todos os empregados se sentem a vontade em informar as ocorréncias anormais Burocratico Informacdo 0,963
Q
g g
=8 As ocorréncias anormais que ocorrem na empresa sdo informadas pelos empregados, independente . N 8,76%
8 2 El . q - P p preg ’ p Burocratico Informagao 0,595 B0
ECHRS que cause acidentes graves ou nao.

Todos os empregados se interessam em participar das questdes sobre seguranga no trabalho nal . .
™ E20 preg P p q & ¢ Reativo Envolvimento 0,742
= = empresa.
< 2 | E19 [Todos os empregados participam das questdes sobre seguranca no trabalho da empresa. Patologico Envolvimento 0,411 5.64%
= )

g 3
3

Fonte: dados da pesquisa
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4.3.2.7 Analise da maturidade a partir da reclassificacdo das variaveis nos fatores

Ap6s a reclassificagdo das varidveis nos fatores, esta pesquisa submeteu os dados
coletados a configuracdo proposta. A partir da analise da tabela 50 observa-se que ndo houve
alteracdo no estagio de maturidade considerando o grau de concordancia por fator ou o grau de
concordancia geral. Contudo, analisando numericamente, houve um acréscimo de 3 pontos no
grau de concordancia geral, o que pode indicar uma melhor adequagdo do modelo ao contexto

proposto.

Tabela 50 - Fatores e grau de maturidade - nivel geral de maturidade da cultura de seguranca pods reclassificacao

Fatores Df Cf GCf GCfm Estagio de Estagio de
maturidade maturidade
por fator (GCfm)
(GCY)
Confianc¢a 262 335 56 Burocratico Reativo
Aprendizagem 881 312 26 Reativo
organizacional 32
Comunicacao 659 235 26 Reativo
Comprometimento 1836 549 23 Reativo
Envolvimento 435 162 27 Reativo

Fonte: dados da pesquisa.

De forma geral ndo houve alteragao no estagio de maturidade e a estrutura do
modelo manteve-se proximo daquele proposto por Gongalves Filho, Andrade e Marinho

(2011), evidenciando a consisténcia do modelo.

4.4 Consideracdes finais do capitulo

A presente pesquisa avaliou o nivel de maturidade da Cultura de Seguranga de uma
instituicdo federal de ensino, utilizando o modelo tedrico de Gongalves Filho, Andrade e
Marinho (2011). Como instrumento de pesquisa, foi utilizado o questiondrio adaptado por
Nobrega (2019), e para a mensuragdo do estdgio de maturidade, utilizou-se a metodologia de
Sanches et al. (2011) de andlise do grau de concordancia na escala Likert.

A pesquisa coletou dados de 298 servidores, buscando identificar a percepcao
quanto ao nivel de maturidade da CS. Foram considerados dois critérios para a analise: a
predominancia de duas carreiras na instituicdo, compostas por docentes e técnicos
administrativos em educagdo, € a composi¢ao da institui¢ao em 35 unidades distribuidas em 05

macrorregioes. Com isso, foram constituidos dois grupos de analise: o primeiro, Grupo 01,



107

formado por técnicos administrativos em educacao e docentes, e o segundo, Grupo 02, formado
pelas 05 macrorregides que compdem a institui¢ao.

Os docentes ¢ os técnicos administrativos foram enquadrados no estagio reativo. A
analise descritiva dos questiondrios revelou uma discordancia predominante nas variaveis, com
excecdo das varidveis comportamento satisfatorio dos empregados (E1) e confianga dos
empregados (E2), que apresentaram um grau de concordancia positivo. No Grupo 01, houve
divergéncias apenas no fator envolvimento, sendo percebido pelos docentes como estagio
reativo, enquanto os técnicos administrativos em educagdo o percebem como patolédgico.

Quanto as macrorregides, todas perceberam o estdgio de maturidade como reativo,
com as macrorregioes 04 e 05 apresentando percep¢des mais discordantes nos fatores
aprendizagem organizacional, comunicacdo, comprometimento e envolvimento, sendo a
macrorregido 05 a mais pessimista. O fator envolvimento foi o que apresentou menor
concordancia entre os fatores, afetando negativamente a percepcdo das macrorregides. Para
todas as macrorregides, o fator informagdo obteve um grau de concordancia positivo, sendo
classificado no estagio de maturidade burocratico.

A validagdo das variaveis geradas ocorreu por meio da Andlise Fatorial (AF),
verificando-se as medidas de adequag¢do da amostra, incluindo o teste de esfericidade de
Bartlett, o KMO, a determina¢do do nimero de fatores adequados a AF, e a interpretagdo dos
fatores. Conforme os resultados, 19 variaveis se mostraram adequadas para a mensuragiao do
grau de maturidade da CS, exceto a variavel E3 (meios de informag¢do), que ndo atingiu uma
carga fatorial satisfatoria. Por meio da AF, foi possivel identificar cinco fatores, renomeados
como Comprometimento, Aprendizagem Organizacional, Comunicacdo, Confianga e
Engajamento, os quais revelaram as relagdes das dimensdes do modelo de Gongalves Filho,
Andrade e Marinho (2011) no grau de maturidade da CS dos servidores da institui¢ao estudada.

A partir da andlise fatorial, também foi possivel identificar qual fator possui maior
impacto no estagio de maturidade. O fator comprometimento, que abrange investimento
continuo em seguranca, auditorias regulares, treinamento constante e revisdo dos
procedimentos para garantir as melhores praticas e adequagdo a realidade do trabalho, reflete o
compromisso abrangente da instituigdo com a seguranca no ambiente de trabalho em todos os
seus aspectos.

O entendimento das informagdes obtidas por meio dos resultados deste estudo ¢é
crucial, pois pode contribuir para orientar as decisdes visando a promocgao da Seguranca e Satude
no Trabalho (SST) na organizacao estudada. Isso possibilita criar condi¢des favoraveis para

que os servidores desempenhem suas atividades de forma adequada e segura.
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5. CONCLUSOES E RECOMENDACOES

No presente topico serdo apresentadas as conclusdes da pesquisa, as

contribuicdes, lacunas e recomendacdes para trabalhos futuros.

5.1 CONCLUSOES

A pesquisa delineou os conceitos essenciais relacionados a cultura de seguranga do
trabalho. Inicialmente, foram exploradas as definigdes de cultura e os diversos pontos de vista
de especialistas nesse campo. Em seguida, a atencdo foi direcionada para a cultura
organizacional, cuja compreensao se revela crucial para contextualizar a Cultura de Seguranca.

No que diz respeito ao tema da maturidade da cultura de seguranca do trabalho,
foram analisados os modelos de estdgio de maturidade mais destacados na literatura,
contemplando suas diversas perspectivas. Adicionalmente, foi tracado um panorama da
implementa¢ao da Politica de Atencdo a Saude do Servidor Publico Federal, visando oferecer
uma compreensao abrangente da relevancia do tema.

Dada a complexidade inerente a gestdo da seguranca e saude do trabalho em uma
instituicdo de ensino de grande porte e diversidade, ¢ plausivel inferir que questdes culturais
muitas vezes se tornam obstaculos significativos para as mudancas necessarias na
implementagdo do Sistema de Gestdo da Seguranga do Trabalho (SGST). Portanto,
compreender a maturidade da cultura organizacional torna-se crucial para o desenvolvimento
de planos de a¢do eficazes, quando necessario.

Considerando a estrutura organizacional da instituicdo em analise, dividida em
cinco macrorregioes e composta por duas carreiras distintas, docentes e técnicos administrativos
em educagdo, os objetivos especificos da pesquisa visaram identificar o estagio de maturidade
da cultura de seguranca do trabalho, segundo a percepcao desses grupos e das diferentes regides,
buscando identificar tanto divergéncias quanto convergéncias.

No desfecho deste estudo, constatou-se que a maturidade da cultura de seguranca
do trabalho na instituicdo foi identificada como reativa, indicando uma abordagem voltada
principalmente para a mitigagdo de ocorréncias anormais. Em relagdo aos objetivos especificos,
observou-se que tanto docentes quanto técnicos administrativos ndo apresentaram percepcoes
significativamente divergentes, com ambos os grupos percebendo a maturidade da cultura de

seguranga do trabalho em estagio reativo.
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Quanto as macrorregides, todas elas perceberam a cultura de seguranca do trabalho
em estagio reativo, sem divergéncias significativas.

Para validar as varidveis e identificar os fatores mais incidentes para a cultura de
seguranca do trabalho, foi realizada uma anélise fatorial. Assim como no modelo de Gongalves
Filho, Andrade e Marinho (2011), foram identificados cinco fatores para a explicagdo do grau
de maturidade, obtendo uma variancia explicada de 64%.

E importante ressaltar que a cultura de seguranca do trabalho de uma empresa, seja
publica ou privada, estd sujeita a constantes mudangas, refletindo valores e crengas internas e
externas a organizacdo. Avaliar a percep¢do quanto ao estagio de maturidade da cultura de
seguranga ¢ uma atividade complexa, porém relevante para a compreensdo global da cultura e
o estabelecimento de estratégias alinhadas a missdo, valores e visao da organizagao.

Monitorar de forma continua e eficiente esses resultados ¢ crucial para o progresso
das agodes planejadas, uma vez que o estudo sobre o estagio de maturidade reflete um momento
especifico da organizagdo com base na tendéncia mais frequente revelada pela amostra

pesquisada. Assim, um modelo de avaliacdo adequado e eficaz se torna imprescindivel.

5.2 CONTRIBUICOES

Esta pesquisa contribuiu para o aprofundamento do arcabougo tedrico e empirico
do modelo de avaliagdo do grau de maturidade da cultura de seguranga do trabalho de
Gongalves Filho, Andrade e Marinho (2011), propondo uma escala numérica para a avaliagao
dos estagios de maturidade, tomando por base tedrica a metodologia para a avaliagao do grau
de concordancia de Sanches ef al. (2011). A partir da analise quantitativa dos dados, por meio
de analise fatorial, ratificou-se a aderéncia de 19 variaveis ao modelo de Gongalves Filho,
Andrade e Marinho (2011) e sugeriu-se a exclusao da variavel E3, que nao apresentou aderéncia
significativa ao modelo. Com isso, esta pesquisa colabora para uma nova formatagao dos
fatores, conforme a carga fatorial e a correlagdo apresentadas na analise. Assim, foi possivel
oferecer novas perspectivas para melhorias organizacionais, identificando os fatores
comprometimento e aprendizagem organizacional como aqueles com maior impacto no
enriquecimento da cultura.

Outra contribui¢do para a discussdo acerca da composi¢do dos fatores, durante a

analise fatorial para validacdo do instrumento, estd no uso da rotacdo obliqua, que pressupde a
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dependéncia entre variaveis, em detrimento da rotagdo varimax, onde se espera que as variaveis
sejam independentes.

No contexto organizacional, a pesquisa contribui com subsidios para a identificagdo
de fatores criticos que requerem melhorias: fatores comunicagdo, comprometimento e
envolvimento, sendo o comprometimento o de maior relevancia para alavancar o
amadurecimento da cultura de seguranga do trabalho. Auxilia na efetivacdo da Politica de
Atengao a Saude do Servidor em uma Instituicao Federal de Ensino, por meio do destaque da
cultura de seguranga positiva, que engaja todos os membros da organizagdo no compromisso
com a seguranga no trabalho.

Em relacdo as contribui¢des sociais, a pesquisa enfatizou a relevancia da seguranga
no trabalho ndo apenas para os trabalhadores, mas também para as empresas e a sociedade em
geral. Ao realizar o diagnostico situacional da cultura de seguranca, ¢ possivel promover a
prevencao de acidentes e agravos a saide dos trabalhadores, reduzindo a sobrecarga pessoal e
familiar dos trabalhadores submetidos a atividades laborais de risco. Trabalhos como este sao
catalisadores de mudancas, pois evidenciam os pontos de estrangulamento na adogdo de
politicas voltadas ao tema, permitindo planejar e efetivar agdes que percorrem caminhos até
entdo ndo considerados.

Essas contribui¢cdes visam fortalecer o papel das instituicdes de ensino na
sociedade, promovendo um ambiente de trabalho seguro, saudavel e gratificante para os
servidores, a0 mesmo tempo em que contribuem para a prevencdo de acidentes e para a

promocao da saude ocupacional.



111

5.3 LIMITACOES DA PESQUISA

A pesquisa apresentou algumas limitagcdes. O célculo amostral apontou a
necessidade de uma amostra contendo 348 respondentes, considerando as carreiras
profissionais, docentes e técnicos administrativos em educacdo e cinco macrorregides; contudo,
a coleta de dados ndo atingiu a amostra calculada, obtendo 298 respondentes. Trabalhos futuros
podem buscar atingir a amostra calculada, reduzindo a imprecisao dos resultados, baixo poder
estatistico, dificuldade de generalizacao e limitagao das analises estatisticas.

Para a andlise dos dados, foram considerados apenas os docentes, técnicos e
macrorregides. Trabalhos futuros podem buscar identificar a percep¢do dos gestores, setores
distintos, cargos especificos, e o impacto da escolaridade e tempo de servigo na institui¢ao, que

podem ser explorados.

5.4 RECOMENDACOES

Considerando as lacunas identificadas na presente pesquisa, destacam-se diversas
oportunidades para investigacdes futuras. Primeiramente, sugere-se a realizagao de estudos
destinados a analisar o estidgio de maturidade da Cultura de Seguranga (CS) em outras
instituicdes de ensino pertencentes ao ambito federal. O proposito seria propor melhorias no
desenvolvimento da Seguranca e Satide no Trabalho (SST) nesse setor especifico.

Outra possibilidade consiste no aprimoramento do modelo concebido por
Gongalves Filho, Andrade e Marinho (2011). Tal aperfeicoamento se daria mediante a aplicacao
do modelo em outros 6rgaos publicos federais que compartilhem regimes de trabalho similares,
como ministérios, fundagdes, autarquias e agéncias reguladoras. Uma outra pesquisa poderia
avaliar e comparar a cultura de seguranga das empresas publicas com a cultura de seguranca
dos demais o6rgdos publicos federais, extraindo uma série de insights, tendo em vista que as
empresas publicas tém regime juridico diferente, pautado na Consolidagdo das Leis do
Trabalho, diferente dos demais 6rgaos.

Em virtude da variancia explicada de 64% constatada neste estudo, ¢ pertinente
realizar investigacdes adicionais visando identificar outras varidveis e fatores que possam

explicar de forma mais precisa o grau de maturidade da CS em uma organizagao.
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Além disso, uma investigagdo suplementar pode ser conduzida por meio da Analise
Fatorial Confirmatéria (AFC), a fim de testar hipdteses e verificar a significancia de cada
variavel para determinadas dimensdes.

Por fim, considerando o embasamento tedrico apresentado e a relevancia da
implementa¢do integral da Politica de Atencdo a Satide do Servidor Publico e o impacto da
cultura de seguranga nessa implanta¢do, recomenda-se a realizagdo de estudos para elaborar um
modelo tedrico especifico que avalie a implementagdo de programas de gestao baseados na
politica nos 6rgaos publicos federais. Tais estudos poderiam fornecer uma poderosa ferramenta,
possibilitando a andlise e a formulagdo de estratégias de acdo direcionadas aos aspectos que
demandem aprimoramento no desenvolvimento do tema.

Dessa forma, as recomendacdes destacadas neste estudo servem como ponto de
partida para futuras pesquisas relacionadas ao tema abordado, bem como fornecem orientagdes
para o desenvolvimento de diretrizes no Sistema de Gestdo de Seguranca e Saude no Trabalho

(SGSST) da institui¢ao pesquisada.
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APENDICE A - QUESTIONARIO
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PARTE I - INFORMACOES GERAIS

1. Em qual unidade gestora vocé
exerce suas atividades?
2. Género Feminino Masculino
at¢ 20 anos | 21-30 31-40 41- 50 51- 60
3. Idade .
mais que 60
20 grau 20 grau Técnico Técnico Superior
. incompleto | completo incompleto completo incompleto
4. Grau de Escolaridade - -
Superior Mestrado Doutorado Pos-
completo Doutorado
5. Hé quanto tempo trabalha na até 2 anos | 2 a5 anos 5a 10 anos 10a 15 mais que 15
Institui¢do? anos anos
6. Ha quanto tempo trabalha na até 2 anos | 2 a5 anos 5 a 10 anos 10al5 mais que 15
atual unidade? anos anos
7. Qual seu cargo? Docente Técnico Administrativo em Educagdo
Nao se Coordenador | Chefe de Diretor Pro-reitor
8. Qual sua fungdo? aplica Departamento
Reitor Assessor
9. Qual setor e¢/ou laboratdrio que
vocé trabalha?
10. A unidade Gestora em que Desconheco Sim Nao
trabalha possui Comissao
interna de satde do servidor
publico (CISSP)?
11. Vocé ¢ membro da Comissdo | Sim Nao
interna de satde do servidor
publico (CISSP)?
12. Vocé ja foi membro da Sim Nao
Comissdo interna de satde do
servidor publico (CISSP)?
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PARTE II

o glolz|alo
= 1z |alg |
3 o o = | B =]
¢ . N . . . o o) (’-Dh (<) (<]
5 Assinale seu grau de concordancia com as afirmativas a seguir. 2 lal8 12 |2
£ | Entende-se por ocorréncias anormais os quase acidentes, acidentes e °|° |2 g | &
S . ~ . . A .
1 adoecimentos graves ou ndo que acontecem na institui¢do ao no trajeto de 8 §
o . —_
S | ida ouretorno do trabalho. = %
= @

= [¢]

oy =4

[¢)]

5 | 13. Os servidores informam as ocorréncias anormais (quase acidentes,
o acidentes e adoecimentos) que acontecem na institui¢@o
% independentemente da gravidade.
‘G, | 14. Os servidores se sentem & vontade em informar as ocorréncias anormais
]

(quase acidentes, acidentes e adoecimentos).

15.

Hé meios de informagao disponiveis para que os servidores informem
quaisquer tipos de ocorréncias anormais.

16.

Ha na institui¢do indices de taxas de acidentes de trabalho ocorridos, ¢
outros indices de desempenho da seguranca do trabalho.

[euoroeziuegio woSezipuaidy

17.

A instituicao faz analise de todas as ocorréncias anormais, independente
da gravidade ou se resultaram em acidentes.

18.

A analise das ocorréncias anormais abrange a institui¢do como um todo,
tais como os processos e procedimentos de trabalho, as decisdes
gerenciais, a contribuicdo das maquinas e das pessoas que influenciaram
na ocorréncia.

19.

A institui¢do informa os resultados das analises das ocorréncias anormais
para todos os empregados para compartilhar as licdes aprendidas.

20.

A institui¢do faz continuamente melhorias em seguranca do trabalho com
base na analise dos processos, procedimentos, equipamentos ¢ decisdes
gerenciais que influenciam a ocorréncia de agravos a saude e acidentes de
trabalho.

o)
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21.

As noticias sobre seguranga do trabalho divulgadas pela instituicdo sdo
diversas, a exemplo, uso do Equipamento de Protecao Individual (EPI),
palestras sobre seguranga, indices de acidentes, resultados de andlises de
ocorréncias anormais, prote¢ao a saide e melhorias realizadas em
seguranca do trabalho.

22.

Existe um canal aberto de comunicacao entre a institui¢do ¢ os servidores
para falar sobre seguranca no trabalho.

23.

A comunicagdo sobre seguranca no trabalho feita pela instituigdo chega a
todos os servidores.

ojuswmowoIdwo))

24.

O planejamento da instituicao para a seguranga no trabalho ¢ integrado
com o planejamento das outras areas da institui¢do, como, por exemplo, a
area de ensino, extensdo, gestdo de pessoas, pesquisa ¢ inovagao, entre
outras.

25.

A instituigdo investe continuamente em seguranga no trabalho em todos
0s seus setores.

26.

A instituigdo faz auditorias em seguranga do trabalho em todos os seus
setores.

27.

A instituigdo realiza continuamente treinamento em seguranga no
trabalho para todos os servidores.

28. Os procedimentos em seguranga no trabalho da instituigdo apresentam as
melhores praticas para executar a tarefa, e sdo sempre revisados para
adequa-los a realidade do trabalho.

29. A responsabilidade pela seguranca do trabalho ¢ distribuida por todos os
servidores da institui¢do, ndo sendo necessario uma equipe de apoio
exclusiva para esse fim.

30. A seguranca no trabalho ¢ a maior prioridade na instituicao.
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31. Os servidores participam das questdes sobre seguranca no trabalho da
institui¢do.
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32. Os servidores se interessam em participar das questdes sobre seguranga
no trabalho na institui¢do.

Fonte: adaptado de Nobrega (2019)
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APENDICE B - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

MATURIDADE DA CULTURA DE SEGURANCA DO TRABALHO: UM ESTUDO
EM UMA INSTITUICAO FEDERAL DE ENSINO

Mestranda Cassia Cristina da Silva Mateus
Orientador Prof. Dr. Claudio Bezerra Leopoldino

Vocé esta sendo convidado a participar como voluntario de uma pesquisa. Este
documento, chamado Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, visa assegurar seus direitos
como participante e ¢ elaborado em duas vias, uma que devera ficar com vocé e outra com o
pesquisador.

Por favor, leia com atengdo e calma, aproveitando para esclarecer suas duvidas. Se
houver perguntas antes ou mesmo depois de assina-lo, vocé poderd esclarecé-las com o
pesquisador. Se preferir, pode levar este Termo para casa e consultar seus familiares ou outras
pessoas antes de decidir participar. Nao haverd nenhum tipo de penalizag¢do ou prejuizo se vocé
ndo aceitar participar ou retirar sua autorizacao em qualquer momento.

Justificativa e objetivos:

Diversos pesquisadores apontam que entre os principais fatores que dificultam a plena
implementagao da politica de atencgdo a saude do servidor publico, estdo a cultura de seguranca
e saude do trabalho dos servidores, que necessita ser desenvolvida, refor¢ada e valorizada pelas
instituigoes.

O objetivo primdrio desta pesquisa ¢ investigar o estdgio de maturidade da cultura de
seguranca do trabalho de uma instituicdo federal de ensino. Busca-se contribuir com o
aperfeicoamento da gestdo da seguranca do trabalho da institui¢do estudada, apresentando as
variaveis que necessitam de maior atencao, propondo conscientizagao € uma melhoria continua
das a¢des e seguranga do trabalho.

Procedimentos:

Participando do estudo vocé estd sendo convidado a esclarecer qual sua percep¢ao
quanto a cultura de seguranca do trabalho da instituicdo. Para isso vocé devera responder um
questionario, apontando o grau de intensidade de concordancia com as afirmativas
apresentadas.

O tempo estimado para responder o questionario ¢ aproximadamente 3 min.

Desconfortos e riscos:
Essa pesquisa ndo oferece nenhum risco a sua satde.

Beneficios:

Proporcionard meios a gestdo para o planejamento de agdes que possam assegurar aos
servidores a realizacdo de um trabalho que lhes gere significado. O que resultara na melhoria
dos relacionamentos socioprofissionais, minimizando a existéncia de sofrimentos pessoais e
familiares, assim como, as despesas da institui¢do, do sistema de saide e da previdéncia
ocasionados por acidente de trabalho ou agravo a saude dos servidores.
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Acompanhamento e assisténcia:

Caso ocorram danos ou desconforto, em qualquer fase desta pesquisa, serd prestada
assisténcia integral aos participantes de acordo com a Resolugdo 466/12 da CONEP/MS
(Comissdo Nacional de Etica em Pesquisa/ Ministério da Satde).

Sigilo e privacidade:

Vocé tem a garantia de que sua identidade sera mantida em sigilo e nenhuma informagao
serd dada a outras pessoas que ndo facam parte da equipe de pesquisadores. Na divulgagao dos
resultados desse estudo, seu nome ndo sera citado.

Ressarcimento e Indenizac¢io:
Vocé tera direito ao ressarcimento das despesas diretamente decorrentes de sua
participag@o na pesquisa e a indenizacdo pelos danos resultantes desta, nos termos da Lei.

Contato:

Em caso de duvidas sobre a pesquisa, voc€ podera entrar em contato com a pesquisadora
Céssia Cristina da Silva Mateus, no endereco Jorge Dumar, 1703, Jardim América, Fortaleza -
CE, 60410-426, fone (85) 34012358, e-mail: cassia.cmateus@gmail.com.br.

Em caso de dentncias ou reclamagdes sobre sua participagdo e sobre questdes éticas do
estudo, vocé podera entrar em contato com a secretaria do Comité de Etica em Pesquisa (CEP)
do IFCE das 08:00hs as 12:00hs e das 13:00hs as 17:00hs no IFCE Reitoria - R. Jorge Dumar,
1703 - Jardim América, Fortaleza - CE, 60410-426; fone (85) 34012332 e-mail:
cep@ifce.edu.br

Consentimento livre e esclarecido:

Apo6s ter recebido esclarecimentos sobre a natureza da pesquisa, seus objetivos,
métodos, beneficios previstos, potenciais riscos € o incomodo que esta possa acarretar, aceito
participar e declaro estar recebendo uma via original deste documento assinada pelo
pesquisador e por mim, tendo todas as folhas por nos rubricadas:

Nome do(a) participante:

Contato telefonico
(opcional):
e-mail (opcional):

(Assinatura do participante ou nome e assinatura do seu RESPONSAVEL LEGAL)

Data: / /

Responsabilidade do Pesquisador:

Asseguro ter cumprido as exigéncias da resolucao 466/2012 CNS/MS e complementares
na elaboragdo do protocolo e na obtengdo deste Termo de Consentimento Livre e Esclarecido.
Asseguro, também, ter explicado e fornecido uma via deste documento ao participante. Informo
que o estudo foi aprovado pelo CEP perante o qual o projeto foi apresentado. Comprometo-me
a utilizar o material e os dados obtidos nesta pesquisa exclusivamente para as finalidades
previstas neste documento ou conforme o consentimento dado pelo participante.
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Nome do(a) pesquisador(a):

[Assinatura do(a) pesquisador(a)]

Data: / /
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