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RESUMO 

 

Objetivo 

O presente trabalho, tem por objetivo desenvolver métodos de mensuração de maturidade 

de cultura de segurança nos ambientes de trabalho no ramo da indústria têxtil, caracterizar 

e identificar os potenciais de perigos e riscos de acidentes de trabalho, e identificar os 

principais fatores que permitem avaliá-la. 

Metodologia / Procedimentos de Pesquisa 

O método escolhido para a realização do presente trabalho, foi o estudo de caso 

exploratório e descritivo, que compreende o planejamento, as técnicas de coleta de dados 

e as abordagens de análise dos dados, que visa o acesso mais próximo com o tema 

estudado e oferece informações mais detalhadas sobre o mesmo, facilitando a delimitação 

do assunto para o estudo e contribuindo para aprofundar os conceitos preliminares através 

da abordagem qualitativa das problemáticas de uma empresa no ramo da indústria têxtil. 

Neste estudo serão avaliados os graus de maturidade da cultura de segurança ambiental 

no trabalho de estudos de casos de uma empresa têxtil no interior da cidade de São Paulo. 

Definir de cultura e conceituação de maturidade, de cultura e clima organizacional e 

segurança do trabalho. Estudar os modelos existentes nas pesquisas acadêmicas sobre a 

implementação de sistemas de gestão e cultura de segurança do trabalho e da cultura 

organizacional. 

Resultados e Discussões 

As empresas no ramo da indústria têxtil, sempre tiveram baixos índices de efetividade em 

relação a maturidade da cultura de segurança do trabalho os quais envolvem mais do que 

remover os perigos e criar procedimentos de segurança. Contudo, propõe a capacitação, 

motivação e engajamento por parte dos gestores e trabalhadores, e para isso ser efetivo é 

necessário envolver, motivar e trabalhar as pessoas para mudar suas atitudes, seus 

comportamentos   e pensamentos, melhorando assim, suas capacidades de   compreensão   

da situação. Uma cultura de segurança duradoura pode ser o processo de prevenção de 

acidentes, respeitar e conhecer normas e regulamentos é primordial para o êxito, diminui 

perdas e danos.  

Implicações Gerenciais 

É indispensável que haja um roteiro, consistente e gradativo, que guie as equipes em 

direção à proteção do maior patrimônio de qualquer organização: seus funcionários. 

Melhor continuamente a qualidade da comunicação e divulgar as normas que os 

trabalhadores devem cumprir, com mais clareza dentre os gestores e colaboradores. É 

importante fazer isso por meio de reuniões, do mural de recados ou até mesmo por e-mail, 

ou encontrar a melhor alternativa pra sensibilizar a todos pertencentes a organização. 

O cumprimento das normas de segurança pode ser mais complicado para uns 

colaboradores do que para outros. É de extrema relevância que a empresa ofereça 

treinamento para os funcionários. 

Conclusões e Limitações da Pesquisa 
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Como limitações, a dificuldade de convencimento por parte da empresa e disposição a se 

colocar disponível as avaliações que o presente trabalho propunha, este estudo focou mais 

na identificação dos fatores para mensurar a cultura de segurança presentes no 

questionário, visto que no Brasil este é o instrumento mais utilizado. No entanto, seria 

conveniente verificar que outros instrumentos de coleta de dados que são utilizados para 

verificar a cultura de segurança durante o desenvolvimento da pesquisa, foi possível 

perceber a evolução que a temática vêm recebendo nas filosofias de trabalho nos períodos 

estudados, talvez seja pelo contínuo desinteresse por parte das empresas em investir na 

segurança do trabalho, e o crescente casos de acidentes de grande porte que vêm 

ocorrendo nos últimos anos 

Originalidade 

Um dos fatores mais interessantes da segurança do trabalho é que ela pode ser aprimorada 

com o tempo. É por esse motivo que você deve dar autonomia para todos os colaboradores 

contribuírem com seu conhecimento e experiências adquirida do setor.  A promoção da 

segurança no trabalho exige comprometimento de todos. É o cuidado individual de cada 

colaborador que, no final das contas, fará com que a empresa desenvolva o ambiente 

seguro do qual os profissionais desfrutarão no presente e no futuro. 

Palavras-chaves: Cultura Organizacional, Clima Organizacional, Segurança do 

Trabalho, Gerenciamento de riscos, Agentes de riscos ambientais. 
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ABSTRACT 

 

Purpose 

 

This paper aims to develop methods for measuring safety culture maturity in work 

environments in the textile industry, to characterize and identify the potential hazards and 

risks of occupational accidents, and to identify the main factors that allow the assessment 

over there. 

Design/methodology  

The method chosen for this study was the exploratory and descriptive case study, which 

includes planning, data collection techniques and data analysis approaches, which aims 

at closer access to the theme studied and offers more detailed information about it, 

facilitating the delimitation of the subject for the study and contributing to deepen the 

preliminary concepts through the qualitative approach of the problems of a company in 

the branch of the textile industry. 

This study will evaluate the degrees of maturity of the environmental safety culture in the 

case study work of a textile company in the interior of the city of São Paulo. Define 

culture and conceptualization of maturity, culture and organizational climate and work 

safety. To study existing models in academic research on the implementation of 

management systems and work safety culture and organizational culture. 

Findings and Discussions 

Companies in the textile industry have always had low rates of effectiveness with respect 

to the maturity of the work safety culture which involves more than removing hazards 

and creating safety procedures. However, it proposes empowerment, motivation and 

engagement on the part of managers and workers, and for this to be effective it is 

necessary to involve, motivate and work people to change their attitudes, behaviors and 

thoughts, thus improving their understanding of the situation. An enduring safety culture 

can be the process of accident prevention, respecting and knowing rules and regulations 

is paramount to success, decreasing loss and damage. 

Management Implication 

There is a need for a consistent, gradual roadmap that guides teams toward protecting the 

greatest asset of any organization: its employees. 

Continuously improve the quality of communication and disseminate the standards that 

workers must comply with, more clearly among managers and employees. It's important 

to do this through meetings, the bulletin board, or even email, or find the best alternative 

to sensitize everyone in the organization. 

Compliance with safety standards may be more complicated for some employees than for 

others. It is of the utmost importance that the company provide training for employees. 

Conclusion and Research limitations 

As limitations, the difficulty of convincing the company and willingness to make 

available the evaluations proposed by this paper, this study focused more on identifying 
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the factors to measure the safety culture present in the questionnaire, since in Brazil this 

is the most used instrument. However, it should be noted that other data collection 

instruments that are used to verify the safety culture during the development of the 

research, it was possible to notice the evolution that the theme has been receiving in the 

work philosophies in the studied periods, perhaps due to the continuous companies' lack 

of interest in investing in occupational safety, and the increasing cases of major accidents 

that have been occurring in recent years 

Originality 

One of the most interesting factors about job security is that it can be improved over time. 

That's why you should give all employees autonomy to contribute their knowledge of the 

industry. Promoting occupational safety requires commitment from everyone. It is the 

individual care of each employee that will ultimately enable the company to develop the 

safe environment that professionals will enjoy today and in the future. 

Keywords: Organizational Culture, Organizational Climate, Occupational Safety, Risk 

Management, Environmental Risk Agents. 
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1. INTRODUÇÃO 

 

 Atualmente  o  Sistema  de  Gestão  de  Segurança  do  Trabalho  está  mudando  a  

maneira  de analisar  problemas  pontuais,  tais  como,  os  relacionados  ao  uso  de  

Equipamentos  de  Proteção Individual  (EPI),  implantação  de  medidas  de  proteção  coletiva,  

treinamento,  punição,  educação dos  trabalhadores  e  o  não  cumprimento  das  normas  e  

dos  procedimentos  de  segurança,  focados em medidas preventivas. Desta forma, existe uma 

tendência de enfatizar aspectos organizacionais como a cultura de segurança no trabalho (DE 

MARCHI, BURTET, e PEREIRA, 2018). 

 A segurança do trabalho é a ciência que atua na prevenção dos acidentes do trabalho. 

Sob o ponto de vista legal, o acidente do trabalho é o que ocorre pelo exercício do trabalho a 

serviço da empresa, provocando lesão corporal ou perturbação funcional que cause morte, perda 

ou redução, permanente ou temporária, da capacidade para o trabalho (art. 19 da Lei nº 

8.213/91) (SALIBA, 2010). 

 Para os estudos sobre cultura de segurança tem por objetivo, caracterizar e identificar 

os principais fatores que permitem avaliá-la, quando o conceito de cultura é bem empregado 

nas empresas, seu resultado na maioria dos casos será de maturidade da cultura organizacional 

juntamente com o objetivo de prevenção de acidentes. Logo surgem desafios para melhorar os 

ambientes de trabalho, a postura dos trabalhadores de autoconfiança e inadimplência e a 

necessidade de redução de incidentes e acidentes (BARBOSA e RODRIGUES, 2018). 

 Uma cultura de segurança estabelecida é crucial para o florescimento, o sucesso e o bom 

desempenho do Sistema de Gestão de Segurança do Trabalho (CHOUDHRY; FANG; 

MOHAMED, 2007). 

“A organização de uma empresa consiste em sua estrutura, suas 

políticas e sua cultura, que podem se tornar disfuncionais em um 

ambiente de negócios em rápida transformação. Enquanto a estrutura e 

as políticas podem ser alteradas (com dificuldade), a cultura da empresa 

é quase impossível de ser mudada. Entretanto, a mudança da cultura 

corporativa é frequentemente a chave para a implementação bem-

sucedida de uma estratégia.” (KOTLER, 2000)”.  

 Através do aumento da competividade do mercado atual, as organizações de trabalho 

buscam inovação e melhorias do desempenho da maturidade organizacional e de gestão. 
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Necessitam do alinhamento entre os objetivos da empresa e a viabilidade de alcançar a 

satisfação dos clientes, melhorar a produtividade e consequentemente, maior sucesso do 

negócio. Para que isso aconteça é muito importante que haja uma boa gestão dos processos de 

maturidade organizacional. Para Bilhim, (1996), a cultura significa mais do que as normas ou 

os valores do grupo, traduzindo-se sim numa resposta genérica aos problemas que podem 

surgir, baseada em sucessos conseguidos perante situações passadas. A cultura organizacional 

está em constante formação e aperfeiçoamento, adaptando-se às alterações no meio ambiente e 

aos distintos problemas internos; todavia, os elementos chave estáveis na vida do grupo, 

completamente assimilados, não sofrem alterações.  

 Percebe-se a vinculação entre a cultura organizacional e o clima organizacional da 

empresa, pois o clima é definido a partir da forma que é gerida a cultura. Características estas 

que definem uma cultura organizacional existem em qualquer instituição num maior ou menor 

grau contínuo, a avaliação de cada um dos aspectos relacionado com o desenvolvimento 

organizacional permite então obter a imagem da cultura de uma determinada organização, e 

definir com clareza as suas particularidades. 

 O gestor da empresa, pode criar uma cultura saudável da organização através do bom 

tratamento aos seus funcionários, motivá-los a retribuir com os demais funcionários da 

organização, pois se o clima laboral é bom os funcionários sentem-se incentivados a dar 

continuidade a essa cultura organizacional.  

 O Brasil, pela falta de estudos empíricos sobre a cultura de segurança embora seja um 

tema de suma relevância, vejamos que pouco se investe e pouco procura-se incentivar essa 

temática, sendo o Brasil um crescente país com altos índices de falta de segurança do trabalho 

em diversos setores e que acabam acarretando graves acidentes tanto com as pessoas que 

trabalham nas grandes organizações, tanto com a população residente próximas as áreas 

afetadas e o meio ambiente. Dentro deste contexto criar modelos para identificar o estágio de 

maturidade de cultura de segurança do trabalho é extremamente necessário. Segundo Fleming 

(2001), o conceito de maturidade de cultura de segurança é novo, portanto, é importante 

explorar seu potencial com a finalidade de melhorar a segurança do trabalho nas organizações. 

 No entanto, para Guimarães (2016) nos deparamos com organizações que mantém 

métodos informais de avaliação de cultura organizacional e o grau de maturidade. Duarte 

Gomes (2000) refere-se também, que na génese da contínua preocupação com a temática da 

cultura organizacional, se encontra a ineficácia demonstrada pelos tradicionais modelos de 

gestão. Sendo as organizações, tal como preconizou Bertalanffly, sistemas abertos, ou seja, em 
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constante interação e sob influência das turbulências do ambiente externo, necessitam adaptar-

se a essas velozes mudanças, sob pena de perderem viabilidade. 

 O Grau de maturidade de uma empresa mostra o quanto seus processos estão alinhados, 

a importância dada a qualidade, consequentemente, a melhoria contínua, e como os 

colaboradores da organização estão estruturados para gerar valor ao seu cliente final. Dessa 

forma, a avaliação do nível de maturidade torna-se de extrema importância (EGÍDIO, 2016). 

 Segundo o modelo de Rodrigues e Riccardi (2007), que classifica tal maturidade em 

cinco níveis: Informal, Formal, Disciplinado, Controlado e Otimizado. Cada grau de 

maturidade possui características essenciais, e sua identificação no Sistema de Inteligência 

Competitiva é que permite a atribuição do nível de maturidade.  A interpretação da 

maturidade em uso da Inteligência Competitivia, segundo os cinco níveis de maturidade, 

propostos na obra de Rodrigues e Riccardi (2007), explicitas na figura 1. Demonstram que essa 

mensuração da maturidade pode ser relacionada com a cultura e o clima organizacional e outros 

tipos de níveis de maturidade. 

Figura 1: Níveis de Maturidade em uso da Inteligência Competitiva. 

Fonte: Rodrigues; Riccardi, (2007). Adaptado pela autora (2018). 

Nível 5: Otimizado - Ampliado e Aperfeiçoado. Forte
empreendedorismo coporativo.

Nível 4: Controlado - Avaliado pelo desempenho. Parâmetros e
indicadores definidos. A inovação é sistematizada.

Nível 3: Disciplina - Incorporado e praticado. Equipes observam
procedimentos padrões definidos. Elementos constitutivos
funcionam de forma integrada. A inovação é incipientes.

Nível 2: Formal - Estruturado e normatizado. Os elementos
contituintes estão criados e os processos de funcionamento estão
definidos. Elementos não funcionam integrados.

Nível 1: Informal - Incipiente, sem norma ou estrutura definida.
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 Quanto maior o nível de maturidade do sistema, maior a capacidade competitiva da 

organização em função das informações providas (SIERRA, 2011). 

 O conceito de cultura de segurança é relativamente novo, existem certas divergências 

dos autores com sua conceituação, tornando seu conceito não muito claro. Segundo alguns 

pesquisadores, o conceito exposto pelo relatório do acidente da Chernobyl deixou o termo 

cultura de segurança no trabalho em aberto a interpretações e sem definição de como avaliá-las 

(FLEMING, 2001; CHOUDHRY; FANG; MOHAMED, 2007 apud GONÇALVES FILHO; 

ANDRADE; MARINHO, 2011). 

 As empresas podem direcionar-se ao objetivo de embutir a segurança do trabalho 

ferramentas interativas na avaliação ambiental nos postos de trabalho.  Portanto é relevante 

criar-se um modelo de avaliação. Permitir que a identificação dos riscos e oportunidades 

relacionados à segurança do trabalho seja consciente e garanta que eles sejam corretamente 

avaliados e gerenciados. 

 Uma cultura de segurança estabelecida é favorável para o sucesso e um bom 

desempenho do sistema de gestão de segurança do trabalho, pois em um ambiente onde existe 

cultura de segurança, as atitudes e os comportamentos dos indivíduos com relação à segurança 

se desenvolvem (HOPKINS, 2005 apud, GONÇALVES FILHO, 2011).  

 A cultura de segurança no trabalho pode ser avaliada e mensurada através dos fatores 

que a constituem e caracterizam. A análise dos dados da pesquisa, será realizada junto aos 

funcionários operacionais, visará demonstrar o estágio do grau de maturidade. 

 As empresas, por sua vez, podem direcionar-se ao objetivo de construir uma cultura de 

segurança do trabalho consciente, e eficaz quanto à prevenção de acidentes e doenças 

ocupacionais, e garantir que o grau de maturidade da sua cultura de segurança seja corretamente 

avaliado e gerenciado. Logo, conhecer a maturidade da cultura existente em uma empresa é 

essencial para a formatação de planos de mudanças, quando necessárias (VASSEM, 2017). 

Através do (Sistemas de Gestão da Segurança e Saúde no Trabalho), A implantação de 

SGSSTs tem sido a principal estratégia das empresas para minimizar o sério problema social e 

econômico dos acidentes e das doenças relacionadas ao trabalho, sendo, ainda, um importante 

fator para o aumento de sua competitividade (TRIVELATO, 2002). 

 A cultura de segurança no trabalho pode ser avaliada e mensurada através dos fatores 

que a constituem e caracterizam. As empresas, por sua vez, podem direcionar-se ao objetivo de 

construir uma cultura de segurança do trabalho consciente, e eficaz quanto à prevenção de 
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acidentes e doenças ocupacionais, e garantir que o grau de maturidade da sua cultura de 

segurança seja corretamente avaliado e gerenciado (MARCHI, BURTET e PEREIRA, 2018). 

 Os valores são o aspecto central de cultura organizacional, importantes para o sucesso 

da organização e devem ser considerados como elementos norteadores para o comportamento 

organizacional no dia-a-dia (Freitas, 1991; 2007). De acordo com Demo, Fernandes e Fogaça 

(2017), os valores têm como função orientar a organização e guiar comportamentos que são de 

extrema importância para o dia-a-dia da empresa. Schein (2001; 2009) revela que os valores 

expressam a cultura manifesta das organizações que consiste em elementos compartilhados, 

que constituem os padrões para perceber, pensar, sentir e, sobretudo, agir, orientando tanto os 

comportamentos individuais das pessoas, quanto às interações humanas coletivas no âmbito da 

organização. 

 Incide em analisar dos dados da pesquisa, que será realizada junto aos funcionários 

operacionais, visará demonstrar o estágio do grau de maturidade.  

Tamayo e Borges (2006) compreendem que a percepção dos valores organizacionais é resultado 

tanto do que é transmitido por meio de documentos oficiais da empresa e do discurso oficial 

dos gestores, quanto das práticas adotadas, das atitudes dos dirigentes e dos pares e de tudo 

aquilo que ocorre no cotidiano da organização. 

 Logo, conhecer a maturidade da cultura existente em uma empresa é essencial para a 

formatação de planos de mudanças, quando necessárias. Acrescentar à segurança do trabalho 

ferramentas interativas na avaliação ambiental nos postos de trabalho.   Portanto é relevante 

criar-se um modelo de avaliação. Permitir que a identificação dos riscos e oportunidades 

relacionados à segurança do trabalho seja consciente e garanta que eles sejam corretamente 

avaliados e gerenciados (FERMO, 2015). 

 De acordo com Freitas (2007), os valores são importantes pois podem elevar o 

comprometimento com a organização, o sentimento de sucesso pessoal e a autoconfiança. 

Ademais, os valores organizacionais além de fortalecer a cultura e a identidade organizacional, 

fortalece os princípios motivacionais do trabalhador (Vieira e Gomes, 2013). 

  No que se refere a João Bilhim (1996): 

“A cultura define com clareza as fronteiras organizacionais, ao 

distinguir cada uma de todas as restantes; também agrega os membros 

da instituição em torno de uma identidade partilhada, facilitando a sua 

adesão aos objetivos gerais da organização, empenhando-se na procura 
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do bem comum. Surge igualmente como um mecanismo de controlo 

relativamente aos comportamentos dos empregados.”  

 Bilhim (1996) acrescenta ainda que a cultura poderá ser transmitida de diversas formas, 

das quais destaca as histórias (narrativas sobre acontecimentos passados que fornecem 

explicações e legitimam as práticas atuais), os rituais (sequências de atividades que definem 

aquilo que é realmente importante para a organização, em termos de valores intrínsecos ou de 

metas a atingir), os símbolos (logotipo, uniformes, automóveis, arquitetura dos espaços..., são 

suportes que transmitem mensagens aos empregados), e a linguagem (desenvolvimento de 

terminologia típica, com a criação de siglas ou mesmo de palavras apenas compreendidas no 

seio da organização). 

 Paralelamente à avaliação da cultura, serão utilizadas outras metodologias consagradas 

e embasamentos teóricos para propor e avaliar um programa de comportamento seguro em 

empresa agroindustrial do ramo têxtil.  

Portanto, segundo Guimarães (2016) conhecer a maturidade da cultura de segurança  no  

trabalho  de  uma organização  torna-se  fundamental,  visto  que,  as  organizações  poderão  

priorizar  a  execução  de ações para áreas que necessitam de suporte, a fim de desenvolver uma 

cultura de segurança.  

Um modelo de maturidade é uma representação simplificada da realidade, para medir a 

qualidade dos processos de negócios. Dependendo do modelo, diferentes estágios de 

maturidade dos processos de negócios são descritos (FRITZ, 2013 apud KLUTH et al, 2014). 

Este trabalho está  dividido  em  seções.  Nesta primeira aborda-se uma breve  introdução 

ao  tema,  apresentando  a  pergunta  de  pesquisa  e  o  objetivo  que  nortearam  este  estudo.  

Na seção que segue apresenta-se uma revisão de literatura sobre cultura organizacional, 

ferramentas de administração e a relação entre a cultura organizacional e a liderança, cultura de 

segurança do trabalho, produtividade, clima organizacional, segurança nos ambientes do 

trabalho, gerenciamento dos riscos e   maturidade   da   cultura   de   segurança.   Na   seção   

três   expõem-se, os aspectos metodológicos empregados na pesquisa. Na seção quatro 

abordam-se os resultados e uma análise dos mesmos e por fim, na seção cinco apresentam-se 

as considerações finais deste estudo. 
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1.1 Problema de Pesquisa 

 

 Como desenvolver um modelo amplo capaz de avaliar o grau de maturidade em cultura 

de segurança do trabalho em diferentes tipos de indústrias, como a indústria têxtil. Através de 

estudos de casos? 

 

1.2 Objetivos 

 

 Desenvolver um modelo de diagnóstico de avaliação da maturidade em cultura de 

segurança ambiental nos ambientes de trabalho. Segue abaixo os objetivos específicos: 

• Realizar o levantamento bibliográfico e analisar a viabilidade dos modelos existentes 

para conceituar a cultura, mensurar o clima e a maturidade organizacional; 

• Analisar o modelo de diagnóstico em uma empresa têxtil e fazer aplicação do 

questionário;  

• Caracterizar a cultura organizacional e o clima organizacional. Com foco nos métodos, 

estruturas, mecanismos da maturidade de cultura organizacional em relação a 

produtividade e a postura do trabalhador; 

• Propor adequações para o modelo de maturidade estudados, desenvolvendo uma 

estruturada diagramação das sequências dos métodos utilizados para a integração das 

ferramentas de diagnóstico;  

 

1.3 Justificativa 

 

 O projeto tem como proposito investigar os modelos de diagnóstico que analisam o 

comportamento das organizações agroindustriais, quanto a cultura organizacional e de 

segurança do trabalho, com a premissa de aplicar na prática a teoria descrita no projeto na fase 

acadêmica, proporcionar à empresa analisada uma contribuição sobre a implantação de ações 

de prevenções e medidas de controle de riscos, tanto para os trabalhadores quanto para a 

empresa, precavendo-se de danos que causam perda às pessoas, a organização e ao meio 

ambiente. Realizando uma gestão sobre fatores relacionados à sua maturidade e cultura 

organizacional, uma elaboração de políticas que estruturem o processo de qualidade de vida no 

trabalho nestes ambientes agroindustriais.  
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 Grandes mudanças sociais vêm sendo provocadas pelo avanço tecnológico, e a busca 

pela máxima produtividade, rendimento dos lucros garantindo a qualidade de vida no trabalho. 

Portanto, há relevância econômico-social através do investimento de melhoria contínua na 

cultura organizacional. 

O tema proposto traz originalidade porque a pouca conscientização da sociedade sobre 

os efeitos do desenvolvimento ocorre de forma lenta e as adaptações necessárias não acontecem 

com o mesmo ritmo e o mesmo incentivo. 

 Por esse motivo a cultura organizacional tem sido motivo estudada por vários autores 

renomados na área da ciência administrativa, assim este trabalho pretende acrescentar a 

influência da cultura organizacional no grau de maturidade das organizações. Deste modo, esta 

pode ser conceituada como um conjunto de crenças, hábitos e valores institucionalizado, 

partilhados pelos membros de uma organização produzindo normas de comportamento.  

 A cultura organizacional atualmente está aquecida e é responsável pela força 

competitiva. Através dessas metas e instruções claras aos seus trabalhadores alcança seu 

sucesso, capacita seus membros e diminui gastos com falhas, acidentes e promove a melhoria 

contínua. 

É importante justificar a contribuição da pesquisa para: 

• O avanço do desenvolvimento torna-se necessário a demonstração do estágio atual do 

tema. 

• Contribuição e o provável avanço do desenvolvimento da pesquisa no campo teórico ou 

empírico. 

• O avanço de ordem pessoal e o avanço do profissional na área acadêmica poderá ser de 

suma importância na qualidade do futuro trabalho que o profissional desenvolverá.  
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2 REVISÃO BIBLIOGRÁFICA 

 

2.1 Cultura Organizacional 

 

 A multiplicidade de conceitos referentes à cultura organizacional pode ser vista a seguir 

em algumas definições elaboradas por diferentes autores. Uma das definições mais citadas e 

utilizadas é sem dúvida a de Schein (2009). Segundo ele a cultura pode ser definida como: Um 

padrão de suposições básicas compartilhadas, que foi aprendida por um grupo à medida que 

solucionava seus problemas de adaptação externa e de integração interna. Esse padrão tem 

funcionado bem o suficiente para ser considerado válido e, por conseguinte, para ser ensinado 

aos novos membros como o modo correto de perceber, pensar e sentir-se em relação a esses 

problemas. (SCHEIN, 2009, p. 16). Freitas (2007) acredita que a cultura organizacional recebeu 

contribuições das mais diversas ciências e áreas de conhecimento, como da Antropologia 

Cultural, da qual utiliza a prática da lógica fundamental. 

 Souza et al. (2015) afirma que o estudo da cultura se encontra dentro da área da 

administração como uma das causas chave para obtenção de melhor desempenho 

organizacional. Eles defendem que as empresas capazes de relacionar cultura e estrutura de 

forma estratégica, destaca-se positivamente em comparação com outras que não atuam com tal 

estratégia. 

 Neste mesmo sentido, Daft (2003) aponta que a cultura reforça a estratégia e a estrutura 

que a empresa precisa para ser eficaz. Conforme Fortado e Fadil (2012) a cultura organizacional 

foi apontada pelos pesquisadores, por décadas, como um importante fator de vantagens para as 

organizações, sendo realizados diversos estudos para a compreensão da relação entre cultura e 

desempenho organizacional. Os estudos também comprovam que a compatibilidade cultural é 

fator relevante para o sucesso de estratégias de expansão, fusão e aquisição de empresas. 

 Estudos sobre cultura organizacional assume destaque em debates acadêmicos nas 

últimas décadas, havendo várias abordagens para conceituar e refletir cultura (Cameron e 

Quinn, 2006; Deal e Kennedy,1982; Schein, 1995). 

 Segundo Schein (1995), a cultura organizacional pode ser entendida como o conjunto 

de pressupostos básicos que um grupo organizacional cria. 

 French e Bell (1971) caracterizam o desenvolvimento organizacional como um esforço 

a longo prazo para melhorar os processos de solução de problemas e renovação de uma 

organização, através de uma gestão mais eficaz e colaborativa da cultura organizacional. 



28 

 

 Para desenvolver a prática de cultura deve-se colocar em prática com atitudes e 

percepções que as pessoas sentiram dentro das organizações, que evoluirá de acordo com as 

ações e comportamento que as pessoas empregam dentro do ambiente de trabalho, itens esses 

relacionados à organização. Sendo assim, uma gestão de cultura organizacional bem 

estabelecida gera ótimos resultados e ganho de produtividade e prevenção de acidentes. Normas 

culturais surgem e mudam em virtude de onde os líderes focam suas atenções, de como reagem 

a crises, de quais sejam seus modelos de comportamento e de quem eles atraem para suas 

organizações. E então, as características e qualidades de uma cultura organizacional são 

ensinadas por suas lideranças e eventualmente adotadas por seus seguidores (BASS e AVOLIO, 

1993). 

 De acordo com O’reill (2008) que explicam que o compromisso organizacional é um 

fator determinante para a cultura de uma organização porque mede o envolvimento dos 

trabalhadores no seu trabalho, revelando a dedicação destes exprimindo assim a lealdade às 

crenças da organização. De acordo com diversos autores (Denison, 1984; Kilmann, 1985; 

Kotter, 1998; O'Reill, 2008), a cultura organizacional pode ser definida como o conjunto de 

pressupostos, valores, atitudes e ideais que são adquiridas dentro da organização e que se 

refletem no pensamento, sentimento, e comportamento dos membros da mesma, mas também 

nos produtos não materiais das organizações. 

 A cultura organizacional exerce influência, pois, na maneira como as pessoas lidam com 

o trabalho, nas relações interpessoais, no relacionamento entre empregados e a gestão 

organizacional e nos padrões de tomada de decisão, podendo afetar positiva ou negativamente 

a competitividade e o desempenho organizacionais. Desse modo, são predominantes os estudos 

que consideram a cultura organizacional um fator de diferenciação de empresas bem-sucedidas 

em contextos competitivos e fator de sobrevivência em setores dinâmicos da economia. 

(SILVA, 2018). 

 Segundo Barbosa (2016), de forma mais resumida, a cultura organizacional aborda 

conceitos de crença, moral, costume, conhecimento e hábitos, dentre outros. 

 Conforme Beltrão e Cardoso (2009), a cultura organizacional é um dos aspectos mais 

importantes da organização para o direcionamento das suas atividades, pois orienta as decisões 

de gestão em todos os níveis da estrutura organizacional. 

 

 



29 

 

AUTOR DEFINIÇÃO ANO 

Schein Conjunto complexo de pressupostos, símbolos, artefatos, 

conhecimentos e normas, frequentemente personificado em 

heróis e difundido na empresa pelos sistemas de comunicação e 

pela utilização de mitos, histórias, rituais, etc. 

1992 

Trompenaars Forma de expressar as atitudes dentro de uma organização e se 

diferenciam entre si por meio de soluções distintas a problemas 

específicos. 

1994 

Fleury e 

Fleury 

Conjunto de valores com capacidade de organizar, definir 

significados e construir uma identidade organizacional, que 

podem agir como elementos de comunicação e consenso, como 

também expressar relação de dominação. 

1995 

Neves Consistência das práticas e dos símbolos organizacionais. A clara 

identificação dos valores 

organizacionais e a forma de partilhar reduzem as incertezas e 

diminuem a ansiedade derivadas 

da falta de conhecimento e confusão sobre o tema, ajudando a dar 

sentido às atividades 

passadas, presentes e futuras. 

2000 

Cameron et 

Quinn 

Valores e princípios entendidos como corretos, expectativas, 

memórias coletivas e definições 

existentes na rotina das organizações, entende-se “como as coisas 

são feitas por aqui”. 

2001 

Curvello Sistema integrado de valores, crenças e regras de conduta que é 

adquirido mediante o convívio social, e que determina e delimita 

também quais são os comportamentos aceitos por uma sociedade 

na qual a cultura possui uma dinâmica complexa que não 

apresenta uma sequência de linearidade, sendo criada por uma 

rede social que se realimenta pelo reforço de fatores como hábito, 

valores, crenças e regras de conduta, mas não se limita à repetição 

das ações dentro do grupo social. 

2002 

Campos e Dias Conforme apresentado anteriormente, o conceito de 

cultura organizacional é um tema vasto possuindo conceitos 

variados de acordo com a análise de cada pesquisador sobre o 

2012 
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assunto, comporta abordagens do ponto de vista antropológico, 

sociológico, psicológico e empresarial, por isso não se pode 

julgar a existência de cultura certa ou errada... Culturas 

corporativas crescem e se desenvolvem da mesma maneira que 

personalidades individuais, pois são entidades vivas, que 

partilham de motivações semelhantes às das pessoas e são 

construídas em torno de valores e crenças que formam o modelo 

mental de como se acredita que o mundo é.  

Este crescimento acontece na medida em que as organizações 

dominam com sucesso os valores associados a cada um dos níveis 

de consciência corporativa. 

As mais bem-sucedidas são aquelas que desenvolvem sua 

consciência completamente, pois têm, assim, condições de 

responder apropriadamente a todos os seus desafios. 

Quadro 1: Definições sobre Cultura Organizacional. 

Fonte: Campos e Dias (2012). Adaptado pela autora (2019). 

 

2.1.1 Relação entre Cultura Organizacional e Liderança 

 

 Para Robbins et al., (2010) a liderança é entendida como a influência interpessoal numa 

situação, por meio da comunicação envolvendo um influenciador (líder) para afetar o 

comportamento do influenciado em uma situação, ou seja, liderança é a capacidade de 

influenciar pessoas para atingir metas e objetivos. 

 De acordo com Day (2001) a liderança está muito associada à gestão. O 

desenvolvimento de gestão inclui principalmente o gerenciamento da educação e da formação, 

com ênfase na aquisição de tipos específicos de conhecimento e habilidades para melhorar o 

desempenho das tarefas conforme o papel do gestor e o seu cargo. Já o desenvolvimento da 

liderança é definido como a expansão da capacidade coletiva dos membros da organização em 

se engajar efetivamente em papéis e processos organizacionais (MCCAULEY et al., 1998). 

 A respeito do conceito da liderança, Day (2001) enfatiza que a liderança tem sido 

tradicionalmente conceituada como uma habilidade de nível individual e que o seu 

desenvolvimento é pensado para ocorrer principalmente por meio de formação individual, 

intrapessoal, a fim de desenvolver competências e habilidades no indivíduo. Neste sentido, a 
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liderança vai resultar numa perspectiva de abordagens complementares, no qual cada pessoa é 

considerada um líder (MCCAULEY et al., 1998). Robbins (2010) acrescenta que o ambiente 

dinâmico e cada vez mais competitivo no qual as organizações estão inseridas, os líderes devem 

criar visões de futuro e realizá-las junto aos seus liderados, porém, precisam também de gestores 

capazes de elaborar planos detalhados, criar estruturas organizacionais eficientes e gerenciar as 

operações do dia a dia. 

 Day (2001) afirma que o desenvolvimento de liderança habilita grupo de pessoas para 

trabalharem juntos de forma significativa, enquanto o processo de gestão é orientado a um 

posicionamento e tem como foco o desempenho dos papeis formais da organização, como o 

próprio cargo do gestor. A liderança envolve a construção de capacidades do grupo de pessoas 

a aprenderem a lidar com problemas que não foram previstos, já que a gestão não trabalha com 

problemas conhecidos dentro das organizações. Os gestores, por sua vez, adotam atitudes mais 

impessoais e muitas vezes passivas em relação às metas da organização, enquanto o líder 

apresenta uma atitude pessoal e mais ativa em relação ao alcance das metas pré-estabelecidas 

(GONÇALVES, 2015). 

 Os autores Bass e Avolio (1993) afirmam que a cultura de uma organização em grande 

parte é desenvolvida pela sua liderança, apesar da própria cultura de uma organização pode 

afetar o desenvolvimento da sua liderança. Contudo existe substancialmente uma relação entre 

a cultura e a liderança de uma organização através do desenvolvimento de características 

positivas e de qualidade que são instruídas pela sua liderança e adotadas posteriormente por 

seus funcionários. 

 Reforçam-na Bass e Avolio (1993) afirmando que a cultura afeta mais a liderança do 

que a liderança afeta a cultura. Estes explicam que uma forte cultura organizacional, com fortes 

valores e com grande autonomia nos níveis mais baixos, pode fazer com que seja necessário 

aumentar o poder do topo da administração em deterioramento dos níveis médios. A cultura de 

uma organização pode ainda afetar as tomadas de decisões nas áreas de recrutamento, seleção 

e colocação. Não obstante, Bass e Avolio (1993) argumentam que dada a importância que a 

cultura tem na organização, os líderes devem estar atentos aos valores, rituais, premissas e 

crenças da organização para que não dificulte os esforços nos casos de haver mudanças. Estes 

necessitam de modificar certos aspetos da cultura, quando é possível e onde é necessário, para 

que esta satisfaça as direções da liderança. 

 Enquanto Bass e Avolio explanam e definem a relação da cultura com a liderança das 

organizações, Kotter (2015) aborda a relação entre a gestão da organização e a sua liderança. 
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Apesar de ambas as realidades serem complementares o autor define que a liderança se 

distingue totalmente daquilo que se caracteriza por gerir uma organização. Kotter (2015) 

descreve que a gestão de uma organização lida com a complexidade desta, ao passo que a 

liderança lida com a mudança. Sem uma boa gestão acompanhada de práticas e procedimentos, 

a existência das empresas vê-se ameaçada. A gestão fornece consistência em certas dimensões 

chave das organizações, no caso da qualidade e rentabilidade dos seus produtos. Noutro enfoque 

Kotter (2015), a liderança responde à necessidade de haver mudanças nas organizações para 

conseguirem sobreviver e continuarem a competir no ambiente instável dos mercados.  

 Para Kotter (2015), as características de liderança estão associadas à criação de uma 

visão com o objetivo de criar uma estratégia que corresponda a essa visão e à antecipação de 

oportunidades e perigos, mobilizando as pessoas por forma a ajudar a organização a progredir 

no futuro desejado. 

 A liderança organizacional está precisamente conectada à obtenção de resultados e é 

definida e marcada por alcançar resultados, consiste num conjunto de processos que adapta a 

organização a circunstâncias de mudança. A Liderança engloba o sistema de liderança da 

organização e o comprometimento pessoal dos gestores no estabelecimento, disseminação e 

atualização de valores e princípios organizacionais que promovam a cultura da excelência, 

considerando as necessidades de todas as partes interessadas. Definindo o futuro alinhado as 

pessoas sobre essa visão, inspirando-as fazendo com que esta elimine os obstáculos. As 

mudanças e os avanços tecnológicos, à concorrência internacional, à desregulamentação dos 

mercados, a sobre capacidade das indústrias de capital intensivo, a instabilidade dos cartéis de 

petróleo e as mudanças demográficas das forças de trabalho constituem algumas das razões 

pelas quais é necessário uma forte e coerente liderança para que seja possível responder às 

mudanças Kotter (2015). 

 Finalizando a visão de Kotter (2015) as diferentes funções que a gestão e a liderança 

exercem (lidar com a complexidade e lidar com a mudança, respetivamente) molda estas duas 

dimensões. Este autor apresenta três formas de combinar a gestão e a liderança de uma 

organização especificando as funções de cada uma: 

• As empresas gerem a sua complexidade mediante um plano e um orçamento, 

estipulando objetivos para o futuro, delineando os passos para os atingir e 

mobilizando os recursos para cumprir os planos traçados. A liderança neste caso 

constrói uma direção para a organização, desenvolvendo uma visão para o futuro 
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através de estratégias que produzam os efeitos necessários para atingir essa 

visão. 

• Em seguida, a gestão encarrega-se de desenvolver a capacidade de atingir o 

plano através do seu staff, criando uma estrutura com conjuntos de trabalho de 

acordo com os requerimentos do plano a executar, com pessoas qualificadas, 

comunicando o plano entre estas, delegando responsabilidades concebendo 

sistemas de avaliação e monitorização das mesmas. A liderança perante esta 

situação deve ligar as pessoas, criando relações, fazendo-as captar as direções 

pretendidas pela organização através do seu compromisso. 

• Por fim, a gestão deve assegurar-se sobre o cumprimento do plano através do 

controle e da resolução de problemas, monitorizando os resultados e 

comparando-os com que foi planeado, através de relatórios ou reuniões formais 

e informais, identificando os desvios planeando e resolvendo os problemas. 

Perante isto, a liderança para atingir os objetivos deve motivar e inspirar os seus 

trabalhadores, melhorando as necessidades, valores e emoções destes. 

 Segundo Ervilha (2008, p.54) “liderar é influenciar e conduzir pessoas nas situações em 

que é identificado um objetivo claro e definido, que busca os resultados desejados”. Para John 

Kotter (2015), a atividade principal de um líder é produzir a mudança. A sua ação deve se pautar 

sobre três dimensões: estabelecer a direção estratégica da organização, comunicar essas metas 

aos recursos humanos e motivá-los para que sejam cumpridas. 

O líder deve ser um formador de pessoas, gerando crescimento e a oportunidades para 

seus liderados, pois só assim estes se submeterão aos trabalhos propostos e ainda desenvolverão 

uma visão de admiração. Se o líder não se preocupar em estabelecer metas para desenvolver 

motivação e fazer com que o código de conduta da empresa seja bem administrado e 

acompanhado, se isto não acontecer e o medo for maior, o líder não conseguirá tirar grande 

proveito do liderado e o mesmo também tampouco irá conseguir desenvolver suas habilidades 

e gerar bons resultados (GOES, 2014). 

Outra característica muito forte seria conquistar a confiança das pessoas, pois quando 

as pessoas realmente acreditam nos seus líderes, elas vão entender e respeitar suas decisões 

levando em conta que isso é o melhor a se fazer (GOES, 2014). 

 Ervilha (2008, p.55) sugere que uma pessoa pode nascer líder, ou seja, ser um líder nato, 

ou pode desenvolver atributos de liderança. Para o autor, o líder nato é aquele que nasce com 
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esse dom, reúne características de personalidade e tem atitudes que fazem dele naturalmente 

um líder.  

“O líder treinável é aquele que não nasceu com este dom, mas tem 

algumas características e desenvolve outras com muito esforço e muito 

empenho. Muito aplicado, consegue o respeito de todos. O líder 

formidável é aquele que nasceu com características de liderança e, além 

disso, é extremamente esforçado, treina e desenvolve habilidades, 

tonando-se um líder admirável”. 

 Candeloro (2013) também relata que um líder pode já nascer com características de 

liderança, mas também afirma que uma pessoa pode ser treinada ou desenvolver qualidades e 

competências para se tornar um.  

 De acordo com Schein (1992), que afirma que os líderes contribuem intensamente para 

a formação da cultura da empresa. 

 Ulrich (2009) aborda a liderança segundo cinco regras ou estilos mediante duas 

dimensões, a individual que se refere a orientação do líder em relação aos membros da 

organização e a organizacional que se refere à orientação do líder em relação aos objetivos 

organizacionais. Ulrich (2009) baseando-se nestas duas dimensões, define as seguintes cinco 

regras ou estilos de liderança: a primeira, prende-se por moldar o futuro consoante o estilo do 

estratego; a segunda, baseia-se em fazer acontecer as coisas mediante o estilo de quem o 

executa; a terceira, dita que o empenho dos talentos da organização resulta da dimensão do 

gestor de talentos; a quarta, caracteriza-se pela dimensão do desenvolvimento dos recursos 

humanos que proporciona a construção da próxima geração na organização; a última e quinta 

regra, dita que a proficiência pessoal resulta do investimento que cada um faz em si próprio. 

 

 2.2 Cultura de Segurança do Trabalho 

 

 Para Pinho (2006), a cultura desempenha, dentro de uma organização, diversas funções. 

Primeiro ela tem o papel de definidora de fronteiras, ou seja, cria distinções entre uma 

organização e outra. Segundo, proporciona um senso de identidade entre os membros da 

organização. Terceiro, facilita o comprometimento com algo maior do que os interesses 

individuais de cada um. A cultura serve como sinalizador de sentido e mecanismo de controle 

que orienta e dá forma às atitudes e ao comportamento dos colaboradores. 
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 É necessário que haja disciplina coletiva, para o exercício das atividades laborais sejam 

adequadamente realizados, assim a organização se desenvolve a partir dos esforços pessoais, 

equipamentos e ambiente de trabalho. As pessoas são o elemento essencial para o êxito da 

organização. 

 De acordo com Silva (2010), à medida que a complexidade de uma organização 

aumenta, a cultura de segurança torna-se cada vez mais influente na prevenção de acidentes. 

Entre as variáveis mais relevantes, decorrentes da investigação de acidentes graves, estão: 

qualificação dos funcionários operacionais, as condições de trabalho, confiança humana, 

procedimentos de emergência e a eficácia da gestão de uma organização. 

Atualmente, o conhecimento não está nas máquinas, e sim nas pessoas que aprendem e 

repassam esses conhecimentos para as empresas através de comportamentos e atitudes. Por 

meio do diálogo e da discussão, os membros de equipes criam pontos de vista, reúnem suas 

informações e as examinam de vários ângulos e, com o tempo, chegam a integrar suas 

perspectivas individuais em uma perspectiva coletiva. Isso envolve muitos conflitos e 

desacordos, mas é exatamente esse conflito que impulsiona o questionamento das premissas 

existentes e dá sentido a suas vivências em uma nova forma (CAMPOS E DIAS, 2012). 

AUTOR DEFINIÇÃO ANO 

Cox e Cox Refletem as atitudes, crenças, percepções e valores que os 

funcionários partilham em relação à segurança. 

1991 

International 

Safety 

Advisory 

Group 

É a montagem de características e atitudes nas organizações e nos 

indivíduos que estabelecem prioridade e atenção adequada às 

questões de segurança. 

1991 

Pidgeon O conjunto de crenças, normas, atitudes, papéis e práticas sociais e 

técnicas que estão preocupados em minimizar a exposição dos 

empregados, gerentes, clientes e membros do público às condições 

consideradas perigosas ou prejudiciais. 

1991 

Holbeche Um padrão de suposições básicas inventadas, descobertas ou 

desenvolvido por um dado grupo em que aprende a lidar com os 

seus problemas de adaptação externa e integração interna. 

1993 

Ostrom et al O conceito de que as crenças e atitudes da organização e atitudes se 

manifestam em ações, políticas e procedimentos, afetando o seu 

desempenho em segurança. 

1993 
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Geller Em uma cultura de segurança total, todo mundo se sente responsável 

pela segurança e a persegue em uma base diária. 

1994 

Fukuyama Padrão de significados historicamente transmitidos, incorporados 

em símbolos, um sistema de conceitos herdados expressos em 

formas simbólicas por meios das quais os homens se comunicam, 

perpetuam e desenvolvem seu conhecimento e atitudes em relação 

à vida. 

1996 

Berends A programação mental coletiva para a segurança de um grupo de 

membros da organização. 

1996 

Lee É o produto de valores, atitudes, percepções, competências e 

padrões de comportamento individuais e de grupo que determinam 

o compromisso e o estilo na gestão de saúde e segurança da 

organização. 

1998 

Tomei Crenças compartilhadas pela alta gerência em uma companhia sobre 

como eles devem gerenciar a si mesmos e aos outros empregados e 

como eles devem conduzir seus negócios. Estas crenças são, em 

geral, invisíveis para a alta gerência, mas têm um grande um grande 

impacto na sua forma de pensar e agir. 

2003 

Holbeche Conjunto de tradições, valores, políticas, crenças e atitudes que 

constituem um contexto abrangente para tudo o que se faz e pensa 

em uma organização. 

2005 

Glennon Percepções dos funcionários das muitas características de sua 

organização que têm um impacto direto sobre o seu comportamento 

para reduzir ou eliminar o perigo. Clima de segurança é um tipo 

especial de clima organizacional. 

1982 

Niskanen Clima de segurança refere-se a um conjunto de atribuições que 

podem ser percebidas sobre a organização de trabalho em particular 

(manutenção, construção, central de reparos etc.) e como estas 

podem ser induzidas pelas políticas e práticas que as organizações 

impõem a seus trabalhadores e supervisores. 

1994 

Coyle et AL. A medida objetiva de atitudes e percepções em relação à saúde 

ocupacional e segurança. 

1995 
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Cabrera et al. As percepções compartilhadas de membros de uma organização 

sobre seu ambiente de trabalho e, mais precisamente, sobre suas 

políticas de segurança. 

1997 

Williamson 

et al. 

Clima de segurança é um conceito sumário descrevendo a ética de 

segurança em uma organização ou local de trabalho que se reflete 

nas crenças do empregado sobre segurança. 

1997 

Fernández-

Muniz 

A importância de os gestores da organização estarem 

comprometidos em promover um comportamento de segurança; 

diretamente, através das atitudes e, indiretamente, por meio do 

desenvolvimento de um sistema de gestão de segurança. 

2007 

Campos e 

Dias  

O desenvolvimento da Cultura de Segurança dentro das 

organizações vem de encontro à tendência mundial na gestão de 

pessoas, isto é, o conhecimento como o recurso econômico básico 

na sociedade capitalista. 

2012 

Quadro 2: Definições sobre Cultura de Segurança. 

Fonte: Campos e Dias (2012). Adaptado pela autora (2019). 

 O estudo de segurança do trabalho ganhou muita importância depois da revolução 

industrial, para regulamentar as condições de trabalho e com isso prevenir a ocorrência de 

acidentes (MATTOS, 2011). 

 É por essa razão que o conceito de cultura de segurança tem recebido larga atenção, pois 

os sistemas de gestão funcionarão melhor em organizações que desenvolvido uma maturidade 

da cultura de segurança (HOPKINS, 2005). 

Os autores Campos e Dias (2012) verificaram como o conceito de cultura de segurança 

e cultura organizacional evoluiu e como estes afetam os resultados das organizações. O trabalho 

é uma pesquisa teórica, que se baseará na pesquisa exploratória e descritiva, com avaliações 

qualitativas e quantitativas.  

 Através dos conceitos pesquisados, a maioria dos autores pesquisados relata que cada 

organização possui sua própria cultura de segurança no trabalho, e que ela impacta diretamente 

na segurança dos trabalhadores, destacando que é preciso que as organizações conheçam a sua 

cultura de segurança no trabalho para que possa determinar o impacto que ela provoca na 

organização. 
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 Segundo Fossa (2009), para que a segurança no trabalho se estabeleça, a organização 

deve assumir um caráter de diálogo, em que os líderes falem com o colaborador e não para o 

colaborador, de modo a provocar uma ligação de experiências sociais significativas. 

 Deste modo, a comunicação promove a interação e a participação dos colaboradores e 

liderança, capacitando-os para perceberem a sua realidade e para o equacionamento e a 

resolução dos problemas de ordem técnica, econômica e social que envolve a formação de uma 

cultura prevencionista no cotidiano organizacional. 

 Situações agressivas à saúde do trabalho e ao ambiente de trabalho podem levar ao 

afastamento dos funcionários, assim como doenças ocupacionais que acarretam inúmeros 

prejuízos aos trabalhadores, às empresas e ao governo (ABRANTES, 2004). 

 A figura 2 define valores que a organização deve aplicar para alcançar o resultado 

desejado. 

Figura 2 – Cultura Organizacional e Valores. 

Fonte: Adaptado de Meneghetti. (2010) 

 Para diminuir as perdas como primeiro passo é necessário atuar na cultura 

organizacional, e com o comprometimento da liderança (Diretores, Gerentes e Supervisores) 

mostrando através de treinamento, metas de desempenho, regras, procedimentos, controles e 

acompanhamentos, além de disciplina operacional e de redução de desvios comportamentais. 
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Esta fase também é chamada de dependente, ou seja, a força de trabalho está dependente do 

sistema (MENEGHETTI, 2010). 

 Já a segunda etapa passa a ter um olhar voltado para o conhecimento, comprometimento 

e padronização de atividades. O reconhecimento de pessoas é valorizado e a força de trabalho 

fica mais independente da supervisão (MENEGHETTI, 2010). 

 E, na terceira etapa, a valorização do conjunto passa a ter mais foco no trabalho em 

equipe através de ajuda e proteção mútua. O orgulho com os resultados passa a ser da equipe. 

A força de trabalho assume uma postura de interdependência, ou seja, contribuição de todos 

(MENEGHETTI, 2010). 

 

Figura 3 – Processo de Cultura Organizacional. 

Fonte: Elaborado pela Autora. (2018) 

 O comportamento seguro de um colaborador ou de um grupo é definido como sendo a 

capacidade de identificar e controlar os riscos numa atividade, de forma a reduzir a 

possibilidade de ocorrências acontecerem (BLEY, TURBAY e JUNIOR, 2005). 

 De acordo com TACHIZAMA (2006), para evitar acidentes de trabalho é necessário 

conhecer as principais causas para esses acontecerem, precisara identificar as características 

pessoais inadequadas que diz respeito a como cada trabalhador se comporta em relação a suas 

atividades, se a instituição dá a ele condições de trabalho mesmo assim deverá verificar se seu 
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trabalhador esta seguindo-as e se suas condições psicológicas como motivação, personalidade, 

inteligência e aptidões motoras e sensoriais; comportamentos disfuncionais dos trabalhadores 

podem acarretar acidentes decorrentes da desatenção, esquecimento, imprudência; é o ambiente 

de trabalho é um fator extremamente importante para o funcionamento correto do serviço, 

podendo sua degradação os fatores potencialmente causadores de acidentes, como 

equipamentos mal projetado ou em precário estado de conservação, layout (arranjo físico) mal 

definido entre outros consequências.  

 MARRAS (2009), diz que os acidentes são provocadores geralmente por um ato 

inseguro ou uma condição insegura, sendo que um ato inseguro é alguma falha gerada pelo 

trabalhador, erros humanos que são as causas de 90% dos acidentes podendo ser excesso de 

confiança, cansaço entre outros fatores humanos; e uma condição insegura é gerada ambiente 

ao redor gerado e equipamentos danificados ou mal instalados. 

A legislação brasileira vem evoluindo para requerer melhorias das condições de trabalho 

dentro das empresas, com objetivo de prevenir acidentes, forçando empresas, a disponibilizar 

recursos para segurança do trabalho. Este setor vem cada vez mais ganhando destaque 

importante nos acordos coletivos, e reivindicações de trabalhadores juntamente com os 

sindicatos e até o próprio governo. Entretanto, todos estes esforços existentes para prevenção 

de acidentes são insuficientes quando o ser humano não está comprometido, consciente e atento. 

A grande maioria dos acidentes acontece pela falha humana, ou seja, falta de atenção, 

informação, treinamento, ou pela pressa, cansaço, frustração etc. (DUPONT, 2010). 

 Para criar uma cultura de segurança efetiva é necessária uma mudança para cultura 

preventiva, com envolvimento dos gestores e trabalhadores e deve-se tomar decisões pelo 

campo administrativo baseadas no profissionalismo (CAMPOS e DIAS, 2012). 

 Os trabalhadores preferem um local de trabalho que lhe proporcione melhores condições 

e seja agradável, e como os profissionais, o chamado capital intelectual e intangível da 

organização, se tornaram um diferencial as organizações precisam reter esse conhecimento para 

si e além de incentivar financeiramente, as pessoas necessitam de  qualidade de vida no 

trabalho, assunto esse em grande ascensão atualmente, não adianta somente recompensas 

financeiras se a saúde física e psicológica estiver insatisfatório. 

 A preocupação das organizações com seus empregados é cada vez maior, já que, 

perceberam que não devem lidar com as pessoas como simples recurso substituível, elas são 

seres humanos com anseios e necessidades, isto posto as organizações estação instruindo-se a 

ser flexíveis em alguns casos, e tornando o ambiente de trabalho mais agradável possível, além 
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de proporcionar algo a mais como integração a cultura organizacional, treinamentos, palestras, 

trilhas de conhecimentos da empresa, a ginástica laboral, locais para os funcionários 

descansarem em intervalos, pois com a multiplicidade de atividades no dia a dia aumenta a 

tendência ao estresse , assim a produtividade aumenta e todos os envolvidos na gestão tornam-

se satisfeitos. 

 Uma cultura preventiva é de suma importância na segurança do trabalho, com a 

utilização de ferramentas proativas envolvendo dos trabalhadores na prevenção dos acidentes. 

Um dos fatores mais importantes do processo de segurança é uma explicação de como o 

operador do sistema de gerenciamento será capacitado para garantir que os objetivos sejam 

realmente alcançados com segurança (MIRANDA, 2013). 

 No dia-a-dia as empresas trabalham com alguns riscos, para minimizar ou reduzir seus 

aparecimentos é necessário implantar práticas de gerenciamento de riscos, investigando tais 

possibilidades de ocorrências. Para que ocorra esta redução de riscos é necessário que todos os 

colaboradores estejam comprometidos (operadores, supervisores, técnicos, gerentes, diretores 

e presidência da organização), pois, desta forma será possível à formação de hábitos seguros e 

de uma cultura de gerenciamento de riscos exercida por todos os colaboradores da organização 

(BARBOSA, 2008). 

 

 2.3 Maturidade da Cultura de Segurança do Trabalho 

 

 Segundo Kluth et al (2014), modelos de maturidade podem ser usados para analisar e 

avaliar habilidades e níveis de desenvolvimento de produtos ou processos, por meio de 

diferentes níveis de maturidade. 

 Os modelos de maturidades servem para gestão e qualidade e não devem servir apenas 

como métodos para a avaliação dos níveis, mas também proporcionam incentivos e medidas 

destinadas a melhorar a posição em que uma determinada organização ou processo se 

encontram. Devem desenvolver planos de ação para melhorar habilidades essenciais para um 

produtivo clima organizacional e desenvolver sua qualidade nos processos organizacionais. 

 A evolução da cultura de segurança de uma organização é o produto das atitudes, de 

ações, de treinamentos, da integração do indivíduo com hábitos da organização, valores, 

percepção, competências e padrão de comportamento de indivíduos e grupos que determinam 

o comprometimento. 
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 No entanto, as questões culturais existentes nas organizações podem transformar-se em 

barreiras ou obstáculos significativos para as mudanças requeridas quando da implantação da 

cultura de segurança do trabalho. Portanto, conhecer a maturidade da cultura de segurança 

existente numa empresa é essencial para a formulação de planos de mudanças, quando 

necessárias. 

 Segundo Fleming (2001), o conceito de maturidade de cultura de segurança é novo, 

portanto, é importante explorar seu potencial com a finalidade de melhorar a segurança do 

trabalho nas organizações. Logo podemos observar que a maturidade da cultura de segurança 

do trabalho tem muito por evoluir e ganhar mais notoriedade mesmo que seja um tema de 

relevância.  

 Geller (1990) destaca que os fatores comportamentais e pessoais são capazes de 

impactar o desempenho do sistema de gestão, ressaltando que eles são mais fáceis de serem 

corrigidos, enquanto os fatores pessoais, relacionados à natureza do indivíduo, são mais difíceis 

de serem trabalhados. Geller destaca a importância de se implementar ferramentas que 

permitam observar, identificar, registrar e corrigir os fatores comportamentais, no sentido de 

adequá-los aos princípios desejados pela organização.  

 O desafio das empresas é atingir um estágio onde as pessoas adotem uma postura 

proativa, de forma a influenciar o comportamento coletivo e a reduzir a ilusão da 

invulnerabilidade, aumentando a cultura de segurança. A seguir algumas ações importantes que 

podem colaborar para esta situação desejável (ARAÚJO, 2005): 

• Treinar e incentivar a participação dos colaboradores no processo de identificação, 

análise e avaliação dos perigos; 

• Disponibilizar recursos para execução do trabalho seguro;  

• Estabelecer mecanismos participativos para elaborar e atualizar os procedimentos; 

• Reconhecer e premiar o comportamento seguro; 

• Programar ações para minimizar comportamentos abaixo do padrão; 

• Programar intervenções para corrigir os desvios organizacionais e fatores potenciais de 

acidentes; 

• Mostrar as consequências operacionais e disciplinares pelo não cumprimento dos 

procedimentos; 

• Divulgar o resultado da investigação de acidentes. 

 A própria gerência e supervisão podem estabelecer e influenciar na cultura de segurança, 

orientando e dando exemplos positivos com relação ao atendimento dos procedimentos da 
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organização criados com a participação dos colaboradores. O ditado popular “o exemplo vem 

de cima” se enquadra perfeitamente na cultura de segurança. O modelo de comportamento dos 

supervisores e gerentes, portanto, irá influenciar a equipe e os objetivos de segurança que se 

deseja alcançar. É importante que a equipe se comporte de forma conscientemente segura. Por 

isso, devem-se criar condições técnicas organizacionais para proporcionar conhecimento 

suficiente dos riscos existentes no local de trabalho (ARAÚJO, 2005). 

 Dessa forma ele passa esse seu modo para os responsáveis na empresa, fazendo com 

que sua identidade influencie bastante a tomada de decisão dentro da organização. Isso não 

acontece apenas de proprietário para gerentes, mas também de gerentes influenciarem seus 

subordinados (BARBOSA e RODRIGUES, 2018). 

 É indispensável à criação e implantação de procedimentos para controle e prevenção de 

acidentes, por meio da segurança do trabalho (OLIVEIRA, 2012). 

 Através da segurança do trabalho que engloba normas regulamentadoras e 

procedimentos que estabelecem critérios para o desempenho de atividades seguras, que 

estabelece a integridade física aos trabalhadores e a estrutura física da organização, que engloba 

medidas administrativas que gerenciam os riscos, desta forma contribuindo para evitar 

acidentes. Segurança no trabalho pode ser explicada como uma ciência que estuda formas, 

tecnologias e meios de desempenhar atividades com segurança. A segurança no trabalho deve 

ser um valor na organização, porque somente assim ela será algo encarada com prioridade por 

todos os colaboradores (DUPONT, 2010). Segurança do trabalho é um estado que reduz as 

possibilidades de aparecimentos de eventos causadores de danos e perdas ao homem ou 

organização. Estes eventos comumente chamados de acidentes, que são as ocorrências 

indesejáveis que paralisam um fluxo de atividades de pessoas ou processos industriais. 

 Basicamente a segurança do trabalho tem o objetivo de cuidar de todos os bens 

envolvidos, seja ele humano ou material, para que não tenhamos prejuízos devido a algum fato 

inesperado venha a acontecer (CARDELLA, 1999). 

 Em diversas empresas, os investimentos em segurança são vistos, pelos empresários, 

como custo, algo que não traz retorno, ao menos em curto prazo, ou o retorno não é visível. 

Acabam esquecendo, entretanto dos custos originados pelos acidentes de trabalho, como perda 

de tempo, indenizações, diminuição da produtividade, prejuízos no clima e na imagem da 

empresa. Para que a prevenção se torne item complementar dos objetivos das empresas é 

preciso que a segurança esteja inserida na cultura da organização, sendo considerado um valor 
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para a melhoria das condições de trabalho e no desempenho das empresas, produzindo o bem-

estar e satisfação dos colaboradores (FOSSÁ e PINTO, 2009). 

 A cultura deve ser ensinada aos colaboradores através de treinamentos que transmitam 

e reforcem as ideias e valores da empresa. Integrando assim todos os colaboradores, à cultura 

da organização, reforçando periodicamente os valores da segurança do trabalho (FOSSÁ e 

PINTO, 2009). 

 Os valores, as crenças, as atitudes e os pressupostos fundamentais que são partilhados 

pelos membros de uma organização constituem a essência da cultura organizacional desta 

empresa (FOSSÁ e PINTO, 2009). 

 Para reduzir os números de incidentes e acidentes da organização e buscar o zero 

acidente, é necessário primeiro entender a causa raiz dos acidentes. Dizer a um colaborador 

para tomar cuidado ou prestar mais atenção não é o suficiente. Os colaboradores precisam de 

ferramentas para aprender por si próprios como manter a segurança em mente quando eles 

realmente precisam dela. Trata-se de um trabalho contínuo de conhecimento e aprendizagem 

dos riscos existentes dos processos produtivos (WILSON, 2013). 

 Para conceituar a maturidade de cultura de segurança, o método abordado por Hudson 

(2001), em razão de que o autor apresenta a cultura de segurança como algo que pode ser 

mudado, independentemente do estágio do ciclo de vida que a organização esteja.  
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Figura 4 – Estágios da cultura e maturidade da cultura de segurança. 

Fonte: Gonçalves Filho (2011) e Oliveira (2014); adaptado pela autora. (2018). 

 

2.4 Produtividade do Trabalho 

 

Com o passar dos anos, principalmente no século XX, as relações de produção se 

tornaram mais complexas e intensas em decorrência do crescimento das estruturas produtivas 

das organizações (PEREIRA, 1995; HALL et al., 2012).                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

A literatura define a produtividade como um indicador que relaciona as saídas com as entradas 

de um determinado processo produtivo, conforme equação (SCHROEDER, 1985; 

MOORHEAD & GRIFFIN, 1992; KARAGIANNIS & LOVELL, 2016): 

“𝑃𝑟𝑜𝑑𝑢𝑡𝑖𝑣𝑖𝑑𝑎𝑑𝑒 = 𝑆𝑎í𝑑𝑎𝑠 𝐸𝑛𝑡𝑟𝑎𝑑𝑎𝑠 “. 

Se forem usadas entradas e saídas intangíveis, mas mensuráveis, o conceito de 

produtividade pode ser aplicado aos serviços públicos, de educação e a outras diversas 

atividades da área de serviços em geral (O'MAHONY & TIMMER, 2009; BEVERELLI et al., 

2017). 

Carvalho e Serafim (1995) conceituam produtividade no trabalho como o processo que 

procura obter, a partir do potencial do empregado motivado, o máximo de sua capacidade com 

o mínimo de tempo e esforço. 

Segundo Lima (2013), pode-se dizer que produtividade é o resultado de todo esforço 

pessoal e organizacional associado à produção, a atenção deve estar voltada para a 

produtividade no seu sentido mais amplo, envolvendo o uso mais eficaz de todos os meios de 

produção empregados e não somente na produtividade do trabalho. 

Os fatores que mais influenciam na produtividade no trabalho são o ambiente físico, o 

produto, a matéria prima, processo e sequência do trabalho, instalações e equipamentos, 

ferramentas, disposição da área de trabalho e ambiente físico (FRANZAN,2009). 

A gerência causa um forte impacto no aumento da produtividade, pois dependendo da 

presença e acompanhamento com os colaboradores o desempenho pode ser ou não de qualidade 

(LIMA, 2013). 

De acordo com Cerqueira Neto (1991) a define como:  
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“As grandes empresas se empenham na implementação de programas 

de qualidade total, cujos resultados não só garantem a plena satisfação 

dos clientes como também reduzem os custos de operação, 

minimizando as perdas, diminuindo consideravelmente os custos com 

serviços externos otimizando a utilização dos recursos existentes.” 

Os níveis de qualidade e produtividade que uma empresa atinge, só são alcançados se 

todos que participam do processo dessa organização produzam de forma eficiente e eficaz e a 

obtenção dessa qualidade e produtividade que se dá quando são relacionadas condições no 

ambiente de trabalho. Atendendo as expectativas do mercado em relação ao que lhe fora 

exigido. 

Segundo Longenecker, Moore e Petty (1997, p. 484), produtividade é a eficiência com 

a qual os insumos são transformados em produção. 

Portando a produtividade está diretamente ligada à melhoria contínua e qualidade total 

do produto ou de processos. Por outro lado, a produtividade influencia no desempenho dos 

funcionários, na motivação e na segurança que estes trabalham. A qualidade de vida no trabalho 

foi por muitos negligenciada, porém este contexto vem se modificando e se tornando uma 

relevante preocupação das organizações, a qualidade de vida do trabalho tem por objetivo 

facilitar processos de atividades laborais, promover a integridade física e psíquica do 

trabalhador e bem-estar ao trabalhador na execução de suas atribuições diárias: 

De acordo com Fernandes (1996): 

“Qualidade de Vida no Trabalho é ouvir as pessoas e utilizar ao máximo 

sua potencialidade. Ouvir é procurar saber o que as pessoas sentem, o 

que as pessoas querem, o que as pessoas pensam, e utilizar ao máximo 

sua potencialidade; é desenvolver as pessoas, e procurar criar condições 

para que as pessoas, em se desenvolvendo, consigam desenvolver a 

empresa. ” 

É importante sempre atentar-se a satisfação do indivíduo em seu local e cargo de 

trabalho. Assim alcançasse as metas organizacionais e profissionais, com motivação e foco no 

comportamento humano. 

A qualidade e produtividade no trabalho cria desde que seja positiva, melhorias tanto 

para o empregado quanto ao empregador. 

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é o conjunto das ações de uma empresa que 

envolve a implantação de melhorias e inovações gerencias e tecnológicas no ambiente de 
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trabalho. A construção de qualidade de vida ocorre a partir do momento em que olha a empresa 

e as pessoas como um todo, o que chamamos de enfoque biopsicossocial. O posicionamento 

biopsicossocial representa o fator diferencial para a realização de diagnóstico, campanhas 

criação de serviços e implantação de projetos voltados para a preservação e desenvolvimento 

das pessoas, durante o trabalho na empresa. (FRANÇA, 1997). 

Através dos conceitos de Fernandes (1996), os valores de qualidade de vida no trabalho 

permeiam critérios avaliativos aos novos padrões de vida na organização. Propostos em 8 

categorias conceituais da Qualidade de Vida no Trabalho, demonstrados a seguir: 

CRITÉRIOS INDICADORES DE 

QUALIDADE DE VIDA 

1.    Compensação Justa e 

Adequada 

Equidade Interna e Externa 

Justiça na Compensação 

Partilha de ganhos e 

produtividade 

2.    Condições de Trabalho Jornada de trabalho razoável 

Ambiente Físico Seguro e 

Saudável 

Ausência de insalubridade 

3.  Uso e Desenvolvimento de 

Capacidades 

Autonomia 

Autocontrole relativo 

Qualidade múltiplas 

Informações sobre o processo 

total de trabalho 

4.     Oportunidade de 

Crescimento e Segurança 

Possibilidade de carreira 

Crescimento pessoal 

Perspectiva de avanço salarial 

Segurança de emprego 
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5. Integração Social na 

Organização 

Ausência de preconceitos 

Igualdade 

Mobilidade 

Relacionamento 

Senso comunitário 

6.     Constitucionalismo Direitos de proteção ao 

trabalhador 

Privacidade pessoal 

Liberdade de expressão 

Tratamento imparcial 

Direitos trabalhistas 

7.     O Trabalho e o Espaço 

Total de Vida 

Papel balanceado no trabalho 

Estabilidade de horários 

Poucas mudanças geográficas 

Tempo para lazer da família 

8.      Relevância Social do 

Trabalho na Vida 

Imagem da empresa 

Responsabilidade social da 

empresa 

Responsabilidade pelos 

produtos 

Práticas de emprego 

Quadro 3 – Critérios e Indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho. 

Fonte: Fernandes. (1996) 

Deve-se reconhecer que algumas organizações se empenham para atingir essa eficiência 

e manter o bem-estar no trabalhador no seu posto de trabalhos, isso garante o aumento da 

produtividade. 
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Sucesso (1998), assegura que a Qualidade de Vida no Trabalho abrange aspectos tal 

como: 

● Renda capaz de satisfazer às expectativas pessoais e sociais; 

● Orgulho pelo trabalho realizado; 

● Vida emocional satisfatória; 

● Autoestima; 

● Imagem da empresa/instituição junto à opinião pública; 

● Equilíbrio entre trabalho e lazer; 

● Horários e condições de trabalho sensatos; 

● Possibilidade de uso do pessoal; 

● Respeito aos direitos; 

● Justiça nas recompensas. 

Porém nem todos os gestores, tem um olhar apurado para as necessidades dos seus 

trabalhadores e muitas não cumprem a responsabilidade social preferindo ser autocratas, por 

fim não garantem a qualidade de vida no trabalho com efetividade e nem garantem a 

produtividade. 

As empresas e/ou organizações necessitam desenvolver mecanismos para alcançar seus 

objetivos, precisam preparar pessoas para desenvolver a liderança e gerar motivação, sem estes 

elementos sua sobrevivência no competitivo mercado sucumbe. (MAURIZ, 2008.) 

A maneira como as empresas tratam e gerenciam as pessoas é a chave para o seu sucesso 

e competitividade. 

Com base nessa visão de ser humano, e numa visão ética da condição humana, as 

empresas consideram um novo modelo de gestão, apostando no equilíbrio entre a saúde física, 

emocional, social, intelectual, ocupacional e espiritual de seus colaboradores, procurando 

implementar condições que agreguem a capacidade criativa, potencial e motivacional do 

colaborador objetivamente valor e qualidade à sua vida. Essas empresas entendem a ligação 

entre sua cultura, seus valores, suas práticas gerenciais, com a saúde e produtividade se seus 

colaboradores, (TELLES, 2005). 

A produtividade é a palavra de ordem e tem um papel determinante na busca da 

lucratividade e competitividade, sem se esquecer de atender às expectativas do cliente e entregar 

o valor que ele deseja em seus produtos e serviços. A produtividade pode variar em 

consequência de diferenças tecnológicas, devido a eficiência dos processos de produção e em 

função do ambiente em que ocorre a produção (YAMAGUCHI, 1998; FØRSUND, 2016). 
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 No entanto, embora o conceito de produtividade pareça ser simples e receber a 

aprovação de todos, raramente a produtividade tem sido definida de forma satisfatória (BALL 

et al, 1986; PARK et al., 2005; DJELLAL & GALLOUJ, 2009), pois a produtividade significa 

coisas diferentes para pessoas diferentes (MARK, 1972; PROKOPENKO, 1987; MIRZAEI et 

al., 2014). Isso ocorre porque os gestores ou os pesquisadores envolvidos têm diferentes 

origens, posições, responsabilidades, objetivos, entre outros, ou seja, a forma como as pessoas 

concebem a produtividade está em grande parte relacionada com a formação disciplinar ou área 

de atuação, como, por exemplo: Gestão, Ciência do Comportamento ou Economia 

(PICKWORTH, 1987; BALL & JOHNSON, 1989, 1994; GUNDECHA, 2013). Portanto, para 

alguns a produtividade está relacionada com os estudos de tempo e movimento ou com a 

automação para redução de custos com mão de obra, enquanto para outros, trata-se de questões 

relacionadas ao treinamento, incentivos monetários ou estilo de gestão. Oliveira, J. D. S. (2018). 

 Quando a produtividade das empresas está relacionada a eficiência e eficácia nas 

organizações, como é o foco desta pesquisa, segue a visão do autor:  

A produtividade das empresas é o componente mais importante na hierarquia e diz 

respeito à eficácia dos objetivos corporativos ou organizacionais, ou seja, a gestão estratégica 

produtiva da organização. A produtividade parcial de cada fator está preocupada com o uso 

efetivo de cada recurso individual, enquanto a produtividade operacional, está preocupada com 

a conversão eficiente de recursos em produtos e serviços e engloba a noção tradicional de 

produtividade. A produtividade dos empregados refere-se à obtenção da eficiência potencial 

máxima de cada trabalhador, indicando quão bem uma organização está a aproveitar as 

capacidades da sua força laboral (PICKWORTH, 1987, p. 47).” 

 Segundo Oliveira, J. D. S. (2018). Cabe ressaltar que a gestão da produtividade nas 

organizações tornou-se crucial dado o ambiente de crescente globalização dos negócios e 

acirramento da competitividade. Diante desse cenário, dificilmente uma empresa vai ser bem-

sucedida ou até mesmo sobreviver, caso não se preocupe com a produtividade dos seus 

processos produtivos em relação aos concorrentes. Atualmente, a gestão da produtividade está 

se tornando um dos quesitos essenciais na formulação das estratégias de competitividade das 

empresas (MACEDO, 2012). 

 Neste contexto, segundo Vasconcelos (2001) a qualidade de vida no trabalho constitui-

se na peça chave do desenvolvimento humano e profissional, pois é nas organizações que o 

indivíduo, trabalhador, encontra seu sucesso ou sua frustração, situações estas que interferem 
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diretamente no seu bem-estar psicossocial, assim como no seu rendimento e desempenho 

profissional. 

 

2.5 Clima Organizacional 

 

 Segundo Bergamini e Coda (1997, p. 99): O clima organizacional reflete uma tendência 

ou inclinação a respeito de até que ponto as necessidades da organização e das pessoas que dela 

fazem parte estariam efetivamente sendo atendidas, sendo esse aspecto um dos indicadores da 

eficácia organizacional. 

 Segundo Bergamini e Coda (1997, p. 98), “Clima Organizacional nada mais é do que 

indicador do nível de satisfação (ou de insatisfação) experimentado pelos empregados no 

trabalho”. Portanto, o clima é definido por algo que se transforma mutuamente, se acordo com 

a rotina de trabalho, atitudes dentro do ambiente de trabalho, mudanças que geram o fazem do 

ser humano o principal de agente do clima organizacional. Está relacionado com a qualidade e 

a adequação desse ambiente para o trabalho. 

 O clima organizacional pode ser positivo através do enfoque da geração valor e melhorar 

os resultados organizacionais por meio da qualificação dos colaboradores.  

 Para Oliveira (1994), trata-se de uma confusa trama de ações, reações e sentimentos 

jamais explicitados. É algo difuso e incorpóreo, pois não se sabe exatamente onde encontra- lo. 

Ele fica no dia-a-dia das pessoas e das organizações, nas ações, nas reações e nos sentimentos, 

que nunca se definem e jamais se explicitam. 

 Para Edmondson (1999), ambientes orientados para o trabalho em equipe proporcionam 

oportunidades para os membros aprenderem com os colegas, através do diálogo e discussão. 

Para suportar o desenvolvimento das equipes de trabalho são imprescindíveis a aprendizagem 

constante e a construção de um clima de aprendizagem. 

 Luz (1995), afirma que o “clima é resultante da cultura das organizações; de seus 

aspectos positivos e negativos”. 

 O clima para a aprendizagem é construído por líderes e pessoas chaves, que aprendem 

com as experiências, influenciam a aprendizagem de outras pessoas, e criam um ambiente de 

expectativas que molda e apoia os resultados desejados que, por sua vez, são medidos e 

recompensados (Marsick e Watkins, 2003). 
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O clima organizacional pode afetar positiva ou negativamente o comportamento das 

pessoas dentro de uma empresa, por isso é importante realizar um estudo sobre esse clima a fim 

de descobrir se é necessário mantê-lo ou modificá-lo, pois tanto a organização quanto as pessoas 

mudam frequentemente. E o estudo do clima pode gerir essas mudanças além de auxiliar na 

capacidade da organização de atrair e reter talentos (BARBOSA e RODRIGUES, 2018).  

 Segundo Oliveira (1995, p.70), “As pesquisas de clima são feitas geralmente por meio 

de questionários e/ou entrevistas, tentando-se obter as opiniões dos empregados acerca de 

vários itens sobre os quais a empresa tem interesse em saber o que seu pessoal pensa”. Kahale 

(2003, p. 1) comenta que uma pesquisa de clima organizacional é um instrumento voltado para 

análise do ambiente interno a partir do levantamento de suas necessidades. Objetiva mapear ou 

retratar os aspectos críticos que configuram o momento motivacional dos funcionários da 

empresa por meio da apuração de seus pontos fortes, deficiências, expectativas e aspirações 

(BARBOSA e RODRIGUES, 2018). 

 Segundo Marchiori (2008, p. 209), se organização é uma instituição social, constituída 

de pessoas e definida pelos seus papéis e relacionamentos, é fundamental a existência de 

ambientes de trabalho que preservem a satisfação do funcionário e o respeito ao ser humano. 

Assim, quanto maior for o envolvimento do funcionário com a organização maior será o seu 

comprometimento. 

 Estudar o clima organizacional de empresas faz parte da qualidade do ambiente 

organizacional, sendo percebido pelos participantes da empresa e que influencia o 

comportamento. O clima organizacional é um reflexo do grau de motivação dos colaboradores. 

Tem efeitos positivos e negativos sobre o comportamento das pessoas no local de trabalho. 

“O comportamento organizacional aplica o conhecimento obtido 

sobre as pessoas, os grupos e o efeito da estrutura sobre o 

comportamento, para fazer com que as organizações trabalhem 

mais eficazmente”. (Robbins, 2005).  

O comportamento organizacional alcança seu mais alto nível de sofisticação quando 

somamos a estrutura formal ao nosso conhecimento prévio sobre o comportamento dos 

indivíduos e dos grupos (ROBBINS, 2006, p. 24). 

 Schein (1986) crítica a caracterização da cultura organizacional, argumentando que 

tentam defini-la consoante o clima da organização, pelo estilo de gestão, pelos seus rituais ou 

símbolos e pelos comportamentos mais regulares. Entretanto, Schein (1986) define a cultura 
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organizacional como um fenómeno profundo manifestado numa grande variedade de 

comportamentos.  

 A cultura assenta no padrão de suposições básicas inventadas, descobertas ou 

desenvolvidas pela organização, que ao aprender a lidar com os seus problemas de adaptação 

externa e integração interna, funcionando com o sucesso suficiente passou a ser considerado 

válido, sendo passada aos novos membros como o correto para pensar, sentir e perceber em 

relação a esses problemas (Schein, 1986).  

Para Schien (1992), a cultura organizacional tem subjacentes três níveis: 

• Os artefatos a que corresponde tudo o que se vê, ouve ou sente na 

organização, ou seja, os produtos, serviços, tecnologias e padrões 

comportamentais dos seus membros, visíveis e audíveis, mitos e 

histórias; 

• Os valores compartilhados a que correspondem os valores relevantes que 

se tornam fundamentais para conduzirem as pessoas na realização das 

suas tarefas, servindo como que a justificação do seu desempenho, 

normalmente criados pelos fundadores das organizações, validados pelo 

meio físico ou pela partilha social do grupo; 

• Finalmente, os pressupostos básicos, associados a algo mais profundo e 

íntimo, oculto nos membros da organização, tais como as percepções, 

valores e sentimentos, os quais definem a que prestar atenção, o que 

significam as coisas, que ações a tomar em diferentes situações, bem 

como definem como reagir emocionalmente ao que se passa, que 

identificam a identidade da organização. 

 As organizações que melhoram ou desenvolvem um clima organizacional eficiente, 

apresentam de forma significativa pontos positivos, motivação e aperfeiçoamento para a 

aprendizagem organizacional. 

 O clima organizacional pode influenciar o ambiente interno de trabalho sobre o 

comportamento humano.  

 Segundo Siqueira et al. (2008, p.31):  

“Devido às rápidas mudanças que vêm ocorrendo nos anos da 

globalização, as organizações têm tentado conhecer melhor a dinâmica 

da vida organizacional, buscando identificar como os trabalhadores 

expostos a uma série de estímulos oriundos da organização e do 
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ambiente de trabalho têm percepções similares e atribuem significados 

semelhantes à vida organizacional.” 

 

2.6 Segurança Ambiental do Trabalho 

 

 Segundo Salamone (2008), as motivações que levam as empresas a adotarem SGSSTs 

se devem, principalmente, a fatores como melhoria contínua, melhoria na imagem, aumento da 

competitividade, chance de reduzir os custos com gestão, novas oportunidades de mercado, 

produtividade mais alta e melhorias nos produtos. 

 Além do que para Franco (2002), na ordem moderna, os conhecimentos sobre saúde e 

segurança do trabalho tornam-se sistemáticos e consistentes, advindo a certeza de que “a 

natureza das agressões à saúde do trabalhador depende, basicamente, das condições materiais e 

ambientais do trabalho e da organização do trabalho em si [...]”. 

 Quando um funcionário é admitido, a percepção que ele tiver do ambiente físico e social 

encontrado o influenciará no seu comportamento cotidiano. Por isso, são de suma importância 

determinados aspectos, como ordem, limpeza e asseio pessoal, bem como a própria organização 

e a utilização dos espaços por meio de um layout adequado (BARBOSA, 2001). O sucesso de 

um SGSST é dependente da sua natureza de intervenção, das características do local de trabalho 

e das características do ambiente externo (ROBSON et al., 2007). 

 Devido à grande dificuldade de implantar a melhorias de segurança ambiental nos 

ambientes de trabalhos as organizações têm baixa progressão em se adequar as recomendações 

de SGSST. 

 As organizações estão enfrentando um ambiente repleto de mudanças e complexidades 

que interferem profundamente no desempenho da produção, no ciclo de vida dos produtos e na 

velocidade de modernização de produtos e processos (KOUFTEROS; VONDEREMBSE; 

DOLL, 2002).  

“A internacionalização dos mercados tem aumentado a competitividade 

entre as empresas, o que as tem conduzido a se empenharem em 

projetos que possam aumentar suas chances de sobrevivência, tal como 

o desenvolvimento de sistemas de gestão normatizados. Porém, para 

alcançar bons resultados, estes projetos precisam ser adequadamente 

planejados, organizados, monitorados, controlados e avaliados 

(RAYMOND; BERGERON, 2008).” 
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 A segurança não deve somente ser avaliada por meio de regulamentações, mas sim se 

tornar parte da cultura da organização pelo comprometimento de todos os níveis da 

administração (MOHAMED, 2002). Estudos mostram que o sucesso na implantação de um 

SGSST depende da habilidade dos agentes responsáveis pelas mudanças em controlar situações 

complexas e imprevisíveis (HASLE; JENSEN, 2006). 

 Uma das chaves para o sucesso das organizações está no desenvolvimento de uma 

cultura corporativa sólida. A alta direção deve construi-la por meio da articulação de um 

conjunto de valores, que devem ser reforçados por políticas formais e informais, partilhada e 

respeitada por todos os colaboradores (MILAN; PRETTO; PIGOZZI, 2005). 

 Há uma correlação direta entre um ambiente de trabalho seguro e o clima de segurança, 

que incluem compromisso da administração, comunicação, envolvimento de colaboradores e 

atitudes proativas (MOHAMED, 2002).  

 Desse modo é imprescindível não se atentar a prevenção de acidentes. A prevenção 

destes acidentes e a administração de riscos ocupacionais relacionam-se com segurança do 

trabalho e tem por finalidade antecipar os riscos de acidentes para com isso minimizá-los. A 

prevenção de acidentes, que ocorre através do mapeamento de áreas de riscos, de uma análise 

profunda dos acidentes e do apoio irrestrito da alta administração, é a eliminação das condições 

inseguras. A informação, o treinamento e a capacitação de todos os envolvidos no processo são 

elementos-chave para empreendimentos seguros e saudáveis, com produtividade e qualidade 

(SALIBA, 2008). 

 A eficiência de SGSSTs poderia ser consideravelmente maior se fossem previamente 

observados alguns fatores negativos e de ocorrência comum, como: perfil inadequado e falta de 

experiência dos empresários nestes assuntos; indicadores de desempenho focados apenas em 

aspectos financeiros; falta de constância de propósito; alegação de falta de tempo para realizar 

algumas tarefas de implantação de SGSST; dificuldade de estabelecer metas e planos 

estratégicos a longo prazo; falta de sentimento dos funcionários como efetivos colaboradores 

para o crescimento da empresa; documentos mais burocráticos do que o necessário; alta 

rotatividade da força de trabalho, e pouca utilização de registros (ANHALON; ZOQUI; PINTO, 

2005).  

 Segundo Aggelogiannopoulo, Drosinos, Athanasopoulos, (2007), a falta de experiência 

e conhecimento dos colaboradores acerca do novo sistema a ser implantado é um importante 

obstáculo a ser superado. O inadequado fluxo das informações técnicas, de legislações e 

requisitos aplicáveis ao negócio da empresa, e a falta de divulgação dos resultados de 
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desempenho são fatores limitantes para que o processo de implantação de SGSST´s alcance 

bons resultados. 

 

Figura 5 – Espiral do sistema de segurança e saúde no trabalho. 

Fonte: British Standards Instituition - OHSAS (2007) 

 Em tantas pesquisas realizadas por Salomone (2008), constatou-se os seguintes 

obstáculos na implantação de SGSSTs: custos altos, dificuldades em encontrar recursos 

humanos competentes, escassez de informações, falta de transparência das normas, insuficiente 

apoio financeiro e dificuldade em mudar a mentalidade e a cultura das pessoas envolvidas no 

processo. 

 Com base nas recomendações da Norma Occupational Health and Safety Assessment 

Series (OSHAS), Salomone (2008) circunda as principais motivações e os obstáculos 

encontrados na implantação de SGSST´s. 

Motivações Obstáculos 

Melhoria contínua Dificuldades no gerenciamento 

Melhoria na imagem Custo elevado 

Maior competitividade Falta de recursos humanos competentes 

Diminuição dos custos Falta de informação 

Novas oportunidades no mercado Falta de clareza de padrões 

Melhoria na produtividade Falta de recursos financeiros 
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Melhorias no produto  

Pressões governamentais  

Pressão da comunidade local  

Pressão dos clientes  

Quadro 4 – Principais motivações e obstáculos na implantação de SGSSTs. 

Fonte: Salomone (2008), adaptado pela Autora (2018). 

 Portanto, Zocchio (1996) com clareza explica que a responsabilidade da empresa em, 

não apenas investir em equipamentos, mas também, em treinamento e preparação, além da 

conscientização de todas as partes envolvidas. 

 Ainda complementa Zocchio (1996) que a responsabilidade de se investir em segurança 

no trabalho e prevenção de acidentes e doenças é de todos os membros da organização, por isso 

é importante que haja um bom relacionamento de toda a parte administrativa e técnica para que 

se alcancem resultados satisfatórios. 

 Para finalizar Cardella (1999), a segurança é uma das cinco funções complementares 

vitais que devem ser exercidas juntamente com a missão de qualquer organização. Prontamente 

O autor considera a Produtividade, Qualidade de Produtos, Preservação Ambiental e o 

Desenvolvimento das Pessoas. Assim há equilíbrio no exercício das funções vitais da 

organização, que deve ser integrada à gestão de segurança do trabalho com medidas de 

avaliação de riscos.  

 

2.7 Gerenciamento de Riscos 

 

 Para Fruhauf et al (2005), a Gestão de Riscos constitui o aspecto essencial a ser levado 

em consideração na política de prevenção integrada definida pelas empresas na implementação 

de Sistemas de Gestão de Segurança e Saúde no Trabalho. 

 Já Patrício (2013) menciona que a gerência de riscos tem por prioridade e como principal 

característica a não ocorrência do acidente ou quase acidente, ou seja, preconiza a ausência de 

acontecimentos e infortúnios indesejáveis no exercício das atividades. O objetivo de se realizar 

uma técnica de análise de riscos é permitir um conhecimento detalhado sobre os riscos atuais 

de um objeto (processo, máquina, sistema ou subsistema), e desencadear um processo de 
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planejamento, construção, operação, e controle apropriado para minimizar antecipadamente os 

riscos. 

 Nem toda intervenção para controle de riscos tem efeitos imediatos, pois a maioria leva 

tempo de reação elevado. Por isso, as alterações esperadas requerem planos de longo prazo, 

denominados programas, que podem ser criados para cada área de ação, mas desenvolvidos por 

equipes multidisciplinares (CARDELLA, 1999). 

 Para Seiffert (2009), a formação de grupos com integrantes de diferentes setores da 

organização é altamente recomendável, pois ajudar a driblar as dificuldades associadas à 

mistura de níveis hierárquicos. 

 Conforme Cardella (1999), podem –se criar também, além dos programas por áreas de 

ação, programas básicos para dar suporte ao controle de riscos nas diversas áreas. Além desses 

se recomenda manter de forma permanente os que já existem, referentes às fases de implantação 

de algum método de controle de risco. Exemplos: Programas de desenvolvimento do sistema 

de autorização para trabalho, de implantação do registro e análise de ocorrências anormais e de 

implantação de análise de risco. 

 Na visão de Peltier (2005), a gestão de riscos é um processo que, em geral, busca um 

equilíbrio entre a realização das oportunidades de ganhos e a minimização das vulnerabilidades 

das perdas. 

“A gestão de riscos é o processo que permite aos gestores de negócios 

equilibrarem os custos operacionais e econômicos das medidas de 

proteção para obter ganhos protegendo os processos de negócios que 

apoiam os objetivos de negócios ou missão da organização. Gestão de 

Risco é o processo total usado para identificar, controlar e minimizar o 

impacto de eventos incertos. O objetivo do programa de gestão de risco 

é reduzir o risco no desempenho de algumas atividades ou funções a um 

nível aceitável e obter a aprovação da alta direção (PELTIER, 2005).”  

 Os riscos e acidentes das atividades fora de trabalho são importantes sobre a 

organização, por isso a importância do controle destes riscos. Riscos associados ao transporte 

de pessoas e produtos apresentam características especiais que requerem uma abordagem 

também especial. Atividades contratadas envolvem serviços executados por pessoas de cultura 

e conhecimento diferentes da organização. Essas características necessitam de cuidados 

especiais (PITOL, 2011). 
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 Ao complementar o objetivo principal da relação entre o ser humano e o meio ambiente 

de trabalho, Pitol (2011) sugere que se necessita de um bom desenvolvimento e prática de ações 

multidisciplinares de educação dos trabalhadores, no sentido de prevenir riscos ambientais. É 

de suma importância que o trabalhador compreenda e conheça os possíveis riscos que possam 

afetar a saúde das pessoas que convivem num ambiente de trabalho. 

A identificação de fontes ou situações com o potencial para provocarem danos ou terem 

um impacto adverso sobre uma organização, sob o ponto de vista da afetação da saúde e bem-

estar das pessoas, dos bens materiais, do ambiente e do património histórico e/ou cultural, 

vulgarmente são designadas por perigos, e a avaliação da probabilidade da sua concretização e 

da magnitude das suas consequências, é o processo designado por avaliação de risco, que 

constitui, nos dias de hoje uma ferramenta indispensável de gestão (FERNANDES, 2008). 

Segundo Pedro (2006), ao longo do tempo, foram criados, desenvolvidos e 

aperfeiçoados variados métodos com capacidade para identificar os perigos existentes no local 

de trabalho e efetuar a análise racional das consequências dos riscos associados, bem como as 

possíveis reduções dos danos, mediante a adopção de diferentes medidas de controlo. Estes 

métodos podem ser integrados em diferentes categorias de acordo com as suas características 

específicas, os objetivos para que foram desenvolvidos, os meios utilizados e os fatores que 

relacionam.  
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Figura 6 – Passos para a eliminação dos perigos na implantação de SGSSTs. 

Fonte: Pedro (2006). 

O resultado da avaliação de riscos deve servir para fazer um levantamento de ações com 

o objetivo de delinear, manter ou melhorar as medidas de controle de riscos. É necessário contar 

com um bom procedimento para planificar a implementação de medidas de controle que serão 

necessárias após a análise e avaliação de riscos. Para determinar qual a situação das empresas 

do setor têxtil da região da Beira Interior relativamente às questões de SGSSTs, foi construído 

um inquérito tendo em consideração os tipos de investigação empírica, o seu processo e o seu 

planejamento (FERNANDES, 2008). 

Dentre todos os autores estudados a respeito da mensuração e da visão de como a cultura 

de segurança irá influenciar nas empresas e quais ferramentas serão eficazes na busca pela 

melhoria contínua. 

Segundo Gonçalves  (2011),  muitos  pesquisadores  concordam  que  a  cultura  tem  

um  papel fundamental sobre a segurança dos funcionários, pois dependendo o tipo de cultura 

que impera na organização,  a  segurança  pode  representar  uma  prioridade  ou  ser  relegada  

a  segundo  plano,  ao compará-la com a produção. É neste  contexto,  que  conhecer  a 

maturidade  da  cultura  de  segurança  de  uma  organização, torna-se fundamental, visto que 
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questões culturais presentes em uma determinada empresa podem representar  obstáculos  e  até  

mesmo  entraves  significativos  à  implementação  de  um  Sistema  de Gestão de Segurança 

do Trabalho (Gonçalves, 2011). 

Portanto,  conhecer  o  estágio  de  maturidade  da  cultura  de  segurança  no  trabalho  

de  uma organização  torna-se  fundamental,  visto  que,  as  organizações  poderão  priorizar  a  

execução  de ações para áreas que necessitam de suporte, a fim de desenvolver uma cultura de 

segurança (DE MARCHI, BURTET, e PEREIRA, 2018). 

Neste contexto, a principal  problemática  que  se  insere  é:  quais  as  ferramentas  

existentes para  mensurar  a  maturidade  da  cultura  de  segurança  em  uma  organização? 

Visando encontrar respostas para essa indagação, estabeleceu-se para este estudo, o seguinte 

objetivo: identificar as ferramentas existentes para mensurar a cultura de segurança no trabalho 

em uma organização (DE MARCHI, BURTET, e PEREIRA, 2018). 

Dentre  essas  quatro  referências  estudadas,  a  maioria  explicita  três  estágios,  porém,  

Hudson (2001),  é  mais  completo  na  sua  descrição.  Além  do  estágio  inicial  (patológico)  

e  do  estágio  de melhora  contínua  (construtivo),  Hudson  (2001)  também  apresenta  mais  

três  estágios:  reativo (ações  ocorrem  somente  depois  de  acidente  ter  acontecido),  

calculativo  (ações  para  gerenciar riscos  existem,  porém a organização  não  apresenta  visão  

sistêmica  da  saúde,  segurança  e  meio ambiente) e proativo (estágio de transição para a cultura 

construtiva). Para mensurar a maturidade da cultura de segurança, definindo em qual estágio 

ela se encontra são utilizadas ferramentas, também chamadas de fatores (DE MARCHI, 

BURTET, e PEREIRA, 2018). 

A partir de uma revisão de literatura de um total de vinte e um estudos, Gonçalves 

(2011), elencou os  fatores indicativos da maturidade de  cultura  de  segurança e  destacou  que  

foi  possível  constatar  que  não  há  um  grupo  comum  dos mais representativos  para medira  

cultura  de  segurança. 

 Os  fatores  utilizados  nestes  estudos  são apresentados na Figura 9. 
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Flin  et  al. (2000);      

Fleming      (2001); Mears, 

Whitaker  e  Flin  (2003);  

Garcia,  Boix  e Canosa  

(2004);  Baek  et  al.  (2007);  

Lin et al. (2007). 
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realizados      pelos membros  
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Rudmo    (2000);    Varonen    

e    Mattila (2000);   Ek   et   

al.   (2007);   Lin   et   al. 
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Refere-se   as   atitudes   da   

gestão (gerência),       no       

sentido       de demonstrar    

ações    de    segurança 
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membros de  uma  
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controle de segurança 

Impactam diretamente na 
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dos  trabalhadores  e na    

prevenção    de    acidentes    
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(2001);  Ek  et al. (2007); 
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e   incidentes   ocorridos, além 

de  indicadores  gerados  pela 

própria       organização       

visando monitorar riscos. 

Conhecimento Refere-se    ao    conhecimento    

da política de segurança 

dentro de uma organização  

(tanto  dos  empregados como 

da gerência). 

Rudmo e Hale 

(2000); Mears, Witaker e 

Flin (2003). 

Satisfação Satisfação    com    a    cultura    

de segurança  e  com  a  

positividade  da experiência           

do           trabalho desenvolvido     

(com     relação     à segurança 

na organização). 

Fleming  (2001);  Mears,  

Witaker  e Flin (2003); Baek 

et al. (2007). 

Aprendizagem 

Organizacional 

É a forma que a organização 

tem de tratar    as    

informações,    analisar 

acidentes  e  incidentes,  de  

propor  e implementar    ações    

de    melhoria visando à 

segurança do trabalho. 

Reason (1997); Cooper 

(1998); Ek et al. (2007); 

Gonçalves (2011). 

Acidentes e Incidentes Refere-se a quantidade de 

acidentes e  incidentes  que  

ocorrem  dentro  da 

organização.     Ao     utilizar     

essa ferramenta deve-se tomar 

o cuidado de  não  atrapalhar  

apercepção do risco,  criando  

uma  falsa  sensação de      

segurança      no      caso      de 

organizações  com  um  baixo  

índice de acidentes e 

incidentes. 

Fleming   (2001);   Glendon   

e   Stanton (2000); Baek et 

al. (2007). 
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Gerência (valores e 

gerenciamento) 

Os     valores     de     gestão     

estão relacionados,     por     

exemplo,     a preocupação  de  

gestão  para  o bem-estar      do      

empregado      e      o 

gerenciamento está 

relacionada, por exemplo,   

com   a   adequação   de 

treinamentos,      fornecimento      

de equipamentos       de       

segurança, qualidade dos 

sistemas de gestão da 

segurança etc. 

Neal, Griffin e Hart (2000). 

Visão  Refere-se     a     

forma     como     os 

empregados  enxergam  a  

cultura  de segurança 

(positiva ou negativa). 

Fleming (2001); Baek et al. 

(2007). 

 

Suporte  Refere-se  ao  

suporte  do  ambiente, 

organização     e     colegas.     

Essa ferramenta  influencia  

na percepção dos   

empregados   com   relação   à 

importância da segurança 

dentro da organização. 

Cox   e   Chayne   (2000);   

Dejoy   et   al. (2004). 

Status 

Profissional/Promoção 

Refere-se       à       influência       

do comportamento   seguro   

sobre   as promoções dos 

empregados. 

Zohar (1980); Ek et al. 

(2007). 

Comportamento 

seguro/Status Profissional e 

Status dos Profissionais de 

Segurança 

Refere-se       à       influência       

do comportamento    seguro    

sobre    o status  social  dos  

empregados,  bem como ao 

Zohar (1980). 
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status que os profissionais de  

segurança  ocupam  na 

hierarquia de uma 

organização. 

Motivação Motivos  que  levam ao  ato 

inseguro (atitudes e 

percepções). 

Varonen e Mattila (2000). 

Justiça Relaciona-se    à    organização    

ao avaliar  as  falhas,  se  ela  

avalia  de forma  justa  e  

imparcial,  visto  que isto 

contribui  para  a  confiança  

dos empregados,     no     

momento     de informar     os     

incidentes     e     as 

anormalidades. 

Ek et al. (2007). 

Flexibilidade  Refere-se  ao  

quanto  a  organização do   

trabalho   está   preparada,   

para realizar as mudanças 

necessárias. 

Ek et al. (2007). 

Quadro 5 – Fatores utilizados em diferentes estudos para mensurar a maturidade da cultura 

de segurança. 

Fonte: Elaborado por De Marchi, Burtet e Pereira, (2018), com base em Gonçalves (2011). 

 Apesar de não existir um grupo de fatores considerados como padrões, Gonçalves, 

Andrade e Marinho (2013), destacam que os 5 fatores mais frequentemente utilizados, são:  

FATORES DEFINIÇÕES 

INFORMAÇÃO Confiança dos indivíduos na  organização 

para relatar erros,  acidentes  e  incidentes 

ocorridos, além de indicadores gerados pela 

própria organização visando monitorar 

riscos. 
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APRENDIZAGEM ORGANIZACIONAL Tratamento das informações pela 

organização. 

ENVOLVIMENTO Por parte dos empregados na análise de 

acidentes e identificação de riscos. 

COMUNICAÇÃO Como ela é feita na organização ao tratar de 

temas relativos à segurança do trabalho. 

COMPROMETIMENTO Recursos e suportes que são alocados para a 

gestão da segurança do trabalho. 

 Quadro 6 – Fatores padrão mais utilizados. 

Fonte: Elaborado pela autora (2019), com base em Gonçalves, Andrade e Marinho (2013). 

Conforme De Marchi, Burtet e Pereira (2018) para medir a maturidade da cultura de 

segurança, o instrumento mais utilizado mundialmente pelas organizações, é o questionário. De 

acordo com Carvalho, Ferraz e Santos (2015), apesar da popularidade do questionário como 

meio mais utilizado em pesquisas sobre cultura de segurança, falta   existir   uma   formatação   

universal, que   vise   uma   comparação   entre   os   questionários aplicados.   

Vale  ressaltar  que,  quanto  menor  for  o  nível  cultural  e  a  maturidade  da  cultura  

de segurança no local onde a pesquisa for aplicada, maior o cuidado que se deve ter ao aplicar, 

para não  comprometer  o  resultado  final.  Também  se  deve  estabelecer  uma  periodicidade  

para  se repetir a pesquisa e monitorar o progresso dos temas envolvendo segurança (Carvalho, 

Ferraz & Santos, 2015). 
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3 MATERIAL E MÉTODOS 

 

3.1 Caracterização de Agroindústrias 

 

 Para estudar os padrões de organizações presentes nesse trabalho, previamente é 

necessário conceituar as atividades e entender suas aplicações: 

A agroindústria é o conjunto de atividades relacionadas à transformação de matérias-

primas provenientes da agricultura, pecuária, aquicultura ou silvicultura. O grau de 

transformação varia amplamente em função dos objetivos das empresas agroindustriais. Para 

cada uma dessas matérias primas, a agroindústria é um segmento da cadeia que vai desde o 

fornecimento de insumos agrícolas até o consumidor. Em comparação a outros segmentos 

industriais da economia, ela apresenta certa originalidade decorrente de três características 

fundamentais das matérias primas: sazonabilidade, perecibilidade e heterogeneidade 

(AGROINDUSTRIA, 2010). 

 Para a produção dessa pesquisa, foi definida a caracterização de empresas de diversos 

segmentos, muitas organizações agroindustriais não demonstram investimento em cultura 

organizacional, algumas empresas se querem possuem uma cultura organizacional efetiva. 

 A agroindústria é a parte do agronegócio onde se transforma os produtos primários em 

subprodutos que podem inserir na produção de alimentos, de biocombustíveis, de produção 

têxtil e outros setores produtivos. Portanto, a agroindústria trata-se da agregação de valor aos 

produtos provenientes dos segmentos citados a pouco. 

 Normalmente, a agroindústria é dividia em duas categorias: Alimentar e Não alimentar. 

● Categoria Alimentar: Se constitui numa cadeia desde a obtenção da matéria 

prima de boa qualidade, o manuseio, o armazenamento, o processamento, a 

embalagem, a comercialização e distribuição. 

● Categoria Não-Alimentar: Se constitui pela responsabilidade de transformação 

desses produtos, ou seja, se transformam nem subprodutos que servem de 

matérias primas, utilizando seus recursos naturais para vários produtos 

industriais como do segmento têxtil e do segmento de biocombustíveis.  

É necessário para a estruturar o local e as instalações da agroindústria, a observação de 

conceitos como citados a seguir: 
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Quadro 7 – Montagem e Segmentos da Agroindústria. 

Fonte: Autora. (2018) 

 Esse segmento de agronegócio tem tido altos crescimentos e se modernizado muito com 

o uso da tecnologia para otimizar suas formas de produção e se faz necessário o uso de processos 

preventivos de cultura, segurança e ferramentas organizacionais de gestão dos riscos 

ambientais. 

 O sistema agroindustrial geralmente, tem uma natureza do uso intenso dos seus recursos 

de ativos. Com isso se torna extremamente sensível à disponibilidade deles. Se essa 

característica não for adequadamente gerenciada, tem como consequência uma perda brusca de 

produtividade. 
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A agroindústria pode ser entendida como um sistema composto por três macros segmento 

distintos (Batalha, 1999). 

 O primeiro é os macros segmento rural, compreende as atividades agropecuárias, o 

segundo macros segmento é o de produção industrial e o terceiro macros segmento é de 

comercialização, que incorpora as atividades atacadistas e varejistas. 

 Portanto a agroindústria para obter alto desempenho aborda uma estratégia de 

manutenção, cultura organizacional de forma organizada, adota uma mentalidade holística e 

proativa para obter o melhor desempenho dos seus ativos, gera crescimento empresarial com 

maior confiabilidade e disponibilidade de seus ativos. 

 

3.1.1 Caracterização de Empresas do Ramo de Indústria Têxtil 

 

 A indústria têxtil e de confecção brasileira tem se destacado no cenário mundial, não 

apenas por seu profissionalismo, criatividade e tecnologia, mas também pela dimensão do seu 

parque produtivo: é a quinta maior indústria têxtil do mundo e a quarta maior em confecção de 

artigos de vestuário (ABIT, 2016). 

No histórico do setor têxtil brasileiro, podemos ressaltar a tecnologia como fator 

estratégico para mudanças e desenvolvimento, incluindo a questão da moda, que atualmente 

exige aderência à complexidade tecnológica dada à necessidade de assimilação de novas 

tendências artísticas e culturais para ressignificação contínua da cultura e mesmo da 

individualidade (FUJITA, 2015). 

Contudo, nos últimos anos tem-se observado que a sua produção vem caindo, tanto para 

manufaturados têxteis quanto nas confecções de artigos de vestuário (ABIT, 2016). Um dos 

motivos está relacionado com a própria deficiência na gestão dessa cadeia, que é altamente 

complexa (SARDAR e LEE, 2012; MAHMOOD e KESS, 2015). Toda essa complexidade que 

prejudica sua gestão, também torna o processo de produção e distribuição demorado, 

imprevisível e pouco competitivo (CAO et al., 2008). 

Na indústria de confecção os tecidos são transformados em produtos para os 

consumidores finais. Essa indústria tem como principal característica sua atividade com 

trabalho intensivo e com baixo investimento em capital, permitindo que a indústria se espalhe 

de forma ampla, principalmente em regiões de baixo salário (ABERNATHY et al., 2006). 

Apesar da automação dos processos como corte, estamparia, bordado, aplique e costura o que 
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possibilitou a redução da mão de obra necessária, ao longo dos últimos anos, o trabalho físico 

ainda é expressivo nessa indústria (MAHMOOD e KESS, 2015). 

A indústria têxtil e de confecções brasileira tem se destacado no mercado mundial tanto 

pelas suas características de negócio como pelo seu profissionalismo, criatividade, tecnologia, 

e pelas suas dimensões produtivas. Entretanto, vêm enfrentando dificuldades relacionadas com 

sua complexidade industrial e com o próprio desempenho da economia brasileira. Além disso, 

tem-se verificado por meio de várias pesquisas que o tema cadeia de suprimentos têxtil e de 

confecções é pouco explorado nas pesquisas acadêmicas o que reforça ainda mais as 

dificuldades enfrentadas por essa indústria (MILNITZ, 2017). 

A indústria têxtil é responsável por um grande percentual de empregos na cadeia 

produtiva de têxteis e confecções. Nas suas atividades laborais, podem-se encontrar diversos 

riscos profissionais relativos à segurança e à saúde dos trabalhadores, como os provenientes da 

organização do trabalho (risco ergonômico) e os ligados aos equipamentos e agentes agressivos 

(risco físico, químico e de acidentes). Apesar disso, o setor têxtil apresenta, em geral, 

indicadores de segurança do trabalho melhores que os calculados para todo o ramo industrial 

(SESI/DN, 2011). 

Por outro lado, ainda encontramos muitas situações que podem tornar o local de trabalho 

inseguro. Disposições de máquinas inadequadas, sem local apropriado para estoque das peças 

de tecidos, roupas, moldes e retalhos que se espalham entre máquinas e outros equipamentos, 

além de causarem riscos à saúde e bem-estar do trabalhador podem gerar riscos de acidentes 

(DAS INDÚSTRIAS TÊXTIL, CITEVE, 2012). 

Como possíveis soluções para promoção da maior saúde dos trabalhadores, orienta-se o 

uso de protetores auditivos, pois as máquinas da empresa são as únicas fontes de ruídos que 

podem vir afetar a saúde dos trabalhadores. Além disso, a instalação de exaustores e/ou sistema 

de ventilação, para redução do desconforto causado pelos vapores e alta temperatura local 

(SONEGO, 2016).  

A tecnologia é um fator diferencial no desenvolvimento da indústria têxtil brasileira 

que, aliada ao contexto multicultural brasileiro, definirá tendências baseadas na diversidade 

artística. Por isso, conclui-se que é necessário investimento em inovação tecnológica e na 

geração de conhecimento novo mediante desenvolvimento científico realizado na formação de 

pesquisadores e no incentivo às pesquisas compartilhadas com a indústria têxtil (FUJITA, 

2015). 
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De acordo com Boix (2009) A globalização econômica associada à introdução de novas 

tecnologias e de novas formas de produção e trabalho acarretam implicações na mão-de-obra, 

nas relações sociais de produção e nas condições de trabalho, aumentando os riscos para os 

trabalhadores. Com efeito, a percepção das incapacidades e limitações para terminar uma tarefa 

dentro de determinado prazo, gera um ambiente de stress e conduz a um fraco desempenho 

profissional, aumentando as probabilidades de erro e consequentemente de ocorrência de 

acidentes. 

 

 

3.2 Caracterização da Pesquisa Acadêmica 

 

São notórios os desenvolvimentos efetuados em matéria de sinistralidade laboral muito 

pela melhoria das condições de trabalho, mas fundamentalmente pela identificação de perigos 

e avaliação e controle dos riscos. Os progressos registados têm, porventura mais a ver com a 

integração europeia e à consequente transposição para o direito interno de um conjunto de 

diplomas legais, do que com a criação de uma efetiva cultura de segurança (FERNANDES, 

2008). 

Segundo Corcoran (2002) é imperiosa a criação de uma cultura de segurança nas 

empresas e organizações, pois essa será a forma mais eficaz de diminuir a sinistralidade e 

consequentemente os custos que lhe estão associados. Maior segurança nos locais de trabalho 

implica, em geral, vantagens econômicas para as empresas, sobretudo para as de pequena e 

média dimensão, uma vez que os acidentes de trabalho têm habitualmente repercussões 

financeiras significativas para as mesmas. O verdadeiro valor da avaliação econômica reside no 

fato de esta influenciar nas convicções dos gestores, trabalhadores e responsáveis, motivo pelo 

qual dever-se-á tornar numa tarefa conjunta de todos os responsáveis da empresa (BRUCHÊZ, 

2016). 

O presente trabalho foi desenvolvido a partir da realização de pesquisa qualitativa, uma 

vez que a perspectiva da pesquisa realizada é analisar a cultura, o clima, o grau de maturidade 

organizacional em relação com a cultura de segurança ambiental nos ambientes de trabalho 

numa empresa do ramo têxtil em Americana. 

Nesta etapa, a pesquisa se caracterizou por seu cunho qualitativo, tendo como 

instrumento a coleta de dados à observação direta dos processos a partir de uma visita em cada 
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empresa guiada pelos responsáveis pelos recursos humanos que descreveu o processo produtivo 

e a organização da segurança do trabalho desta unidade considerada. 

Com a finalidade de atender o objetivo deste estudo que é identificar as ferramentas 

existentes para mensurar  a  maturidade da  cultura  de  segurança no trabalho, procedeu-se  a  

busca  por publicação de artigos, dissertações ou teses que abordassem especificamente o tema 

ferramentas para mensurar a cultura de segurança no trabalho (DE MARCHI, BURTET, e 

PEREIRA, 2018). 

Após as leituras de resumo, metodologias aplicadas, e resultados obtidos,  buscando 

verificar por meio  do  conteúdo produzido, foram sintetizadas as  ferramentas  existentes e 

recomendadas para  mensurar  a  maturidade  da  cultura  de  segurança  no trabalho figura 7 a 

seguir representa o estudos, revelando  o tipo de trabalho realizado, seu título, autores e ano de 

publicação e  as ferramentas utilizadas para mensurar a cultura de segurança. 

TÍTULO DO 

TRABALHO 

TIPO DE 

TRABALHO 

AUTORES/ 

ANO 

FERRAMENTAS 

(FATORES) 

UTILIZADAS 

Fatores constituintes 

da cultura de 

segurança: olhar 

sobre a indústria de 

mineração. 

Artigo Vassem et. at. (2017) Informação; 

Aprendizagem 

Organizacional; 

Comunicação; 

Comprometimento e 

Envolvimento. 

Desenvolvimento e 

validação de um 

referencial 

metodológico para 

avaliação da cultura 

de segurança de 

organizações 

nucleares. 

Tese Momesso (2017) Trabalho em equipe; 

Equipe (Recursos 

Humanos); 

Procedimentos; 

Feedback e 

Comunicação; 

Liderança; 

Aprendizagem 

Organizacional; 

Cultura de Reportar; 

Percepção de 

Segurança e 
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Satisfação no 

Trabalho 

Modelo com 

qualidades 

psicométricas para 

avaliação da cultura 

de segurança em 

instalações 

nucleares. 

Tese Nascimento (2015) Prioridade dada à 

Segurança; Alocação 

de recursos; Funções 

e responsabilidade; 

Comprometimento 

com a segurança; 

Comunicação e 

relacionamento; 

Qualificação e 

dimensionamento de 

pessoal; 

Documentação e 

procedimentos; 

Condições de 

trabalho; Atitude de 

melhoramento 

contínuo; Avaliações 

internas e externas. 

Modelo para a 

gestão da cultura de 

segurança do 

trabalho em 

organizações 

industriais. 

Artigo Gonçalves, Andrade 

& Marinho (2013) 

Informação; 

Aprendizagem 

Organizacional; 

Comunicação; 

Comprometimento e 

Envolvimento. 

A Cultura de 

Segurança do 

Trabalho Na Área de 

Produção Industrial. 

Dissertação Motta (2012) Planejamento de 

segurança; 

Programas e 

dispositivos de 

controle; Política de 

consequências para 

desvios de 

segurança; 
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Tratamento de 

Acidentes do 

trabalho; Abertura e 

Comunicação; 

Segurança como 

Valor; Visibilidade 

externa e Papel do 

Profissional de 

segurança. 

Cultura e gestão da 

segurança no 

trabalho: uma 

proposta de modelo. 

Artigo Gonçalves, Andrade 

& Marinho (2011) 

Informação; 

Aprendizagem 

Organizacional; 

Comunicação; 

Comprometimento e 

Envolvimento. 

Cultura e gestão de 

segurança no 

trabalho em 

organizações 

industriais: uma 

proposta de modelo. 

 Tese Gonçalves (2011) Informação; 

Aprendizagem 

organizacional; 

Comunicação; 

Comprometimento e 

Envolvimento. 

Cultura de 

segurança: estudo 

exploratório em 

organização com 

sistema OHSAS de 

gestão da saúde e 

segurança do 

trabalho. 

Tese Richers (2009) Compromisso da alta 

administração; 

Melhoria contínua; 

Alocação adequada 

de recursos; 

Comunicação eficaz 

e transparente; 

Abordagem 

sistemática da 

segurança; e 

Capacidades e 

competências 
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Validação do 

instrumento ICOS -

Inventário de Clima 

Organizacional de 

Segurança -na área 

industrial de uma 

usina de álcool e 

açúcar. 

Dissertação Gonçalves (2008) Gênero; Idade; 

Estado civil; 

Religião; 

Escolaridade; 

Treinamento; Tempo 

de empresa; Relato 

de acidente; Setor; 

Turno e Chefia. 

Mensurando a 

Maturidade da 

Cultura de 

Segurança no 

Trabalho: uma 

revisão das 

ferramentas 

existentes. 

Artigo De Marchi, Burtet e 

Pereira (2018) 

Informação; a 

Aprendizagem 

organizacional; 

Envolvimento; 

Comunicação e 

Comprometimento. 

Quadro 7 – Ferramentas utilizadas para mensurar a Cultura de Segurança do Trabalho. 

Fonte: Elaborado pela autora (2019), com base em De Marchi, Burtet e Pereira (2018). 

A metodologia é usada com frequência em pesquisas na área de administração, mas nas 

demais áreas é pouco compreendida e bastante criticada. Uma das principais críticas é a 

impossibilidade de, a partir da análise de um ou de poucos casos, estabelecer generalizações. 

Outra crítica importante é a falta de rigor científico, já que o pesquisador está sujeito a aceitar 

evidências equivocadas ou visões tendenciosas que podem influenciar suas conclusões 

(Flybjerg, 2006; Thomas, 2010). 

Apesar das críticas, a metodologia vem ganhando atenção crescente: o interesse pelos 

métodos empíricos vem aumentando devido à necessidade de incorporar dados reais às 

pesquisas e, com isto, obter resultados mais efetivos (Ellram, 1996). Além disto, o estudo de 

caso é útil para investigar novos conceitos, bem como para verificar como são aplicados e 

utilizados na prática elementos de uma teoria (Yin, 2010). 

 A metodologia de pesquisa utilizada para a realização do projeto foi a qualitativa a qual, 

segundo Roesch (2005, p.154): 

[...] é apropriada para a avaliação formativa, quando se trata de 

melhorar a efetividade de um programa ou plano, ou mesmo quando é 



78 

 
o caso da proposição de planos, ou seja, quando se trata de selecionar 

as metas de um programa e construir uma intervenção”. 

 No que diz respeito a coleta de dados qualitativos, Marconi e Lakatos (1999), afirmam 

que, são baseados na presença ou ausência de alguma qualidade ou característica e, também, na 

classificação de tipos diferentes de dada propriedade. 

 A pesquisa será realizada através de análises documentais sobre os processos estruturais 

atuais das empresas entrevistadas.  

 

Figura 7 – Estrutura Metodológica de Pesquisa 

Fonte: Elaborado pela autora. (2018) 

 Segundo Foster (2005), representa sistemas de estruturação da organização. Assim a 

partir do conhecimento das rotinas e de situações, conceituar a organização com base em uma 

relação interna e externa. Segundo Ferreira (2012), o pesquisador se distancia da realidade 

pesquisada e utilizada instrumentos estruturados em conceitos externos (teóricos); observações 

do dia a dia, conforme afirma Roesch (2005), a observação participante de forma aberta ocorre 

quando o pesquisador tem permissão para realizar sua pesquisa na empresa e todos sabem a 

respeito do seu trabalho, questionários e entrevistas. 

 (CRESWELL, 2007), define que:  
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“Os estudos de pesquisa qualitativa aparecem como visões amplas em 

vez de microanálises (...). O pesquisador usa um raciocínio complexo, 

multifacetado, interativo e simultâneo”. [...] que os pesquisadores 

qualitativos podem escolher entre cinco abordagens de pesquisa: a 

narrativa, a fenomenolog/ia, a etnografia, o estudo de caso e a teoria 

baseada nos dados.”   

 O método escolhido para a realização do presente trabalho, foi o estudo de caso 

exploratório, que compreende o planejamento, as técnicas de coleta de dados e as abordagens 

de análise dos dados. A abordagem qualitativa centra-se na identificação das características de 

situações, eventos e organizações (LLEWELLYN; NORTHCOTT, 2007), enquanto a pesquisa 

quantitativa possibilita ao pesquisador mensurar opiniões, hábitos, atitudes e reações por meio 

de uma amostra estatística que representa o universo pesquisado (TERENCE; ESCRIVÃO 

FILHO, 2006). 

O estudo de caso reúne o maior número de informações detalhadas, valendo-se de 

diferentes técnicas de pesquisa, que visam apreender uma determinada situação e descrever a 

complexidade de um fato (MARCONI; LAKATOS, 2011).  

Do ponto de vista metodológico, a melhor maneira para se captar a realidade é aquela 

que possibilita ao pesquisador" colocar-se no papel do outro", vendo o mundo pela visão dos 

pesquisados. Por isso Blumer propõe a investigação naturalista do mundo, ou seja, a 

investigação do mundo empírico, tal qual ele se apresenta. Como procedimentos, sugere a 

observação direta, o trabalho de campo, a observação participante, a entrevista, o uso da história 

de vida, das cartas, diários e documentos públicos (GODOY, 1995). 

 Segundo Liebscher (1998), a abordagem qualitativa é viável quando o fenômeno em 

estudo é complexo, de natureza social e de difícil quantificação. De acordo com o autor, para 

usar adequadamente a abordagem qualitativa, o pesquisador precisa aprender a observar, 

analisar e registrar as interações entre as pessoas e entre as pessoas e o sistema (FREITAS, 

2011). 

Os pesquisadores qualitativos estão preocupados com o processo e não simplesmente 

com os resultados ou produto. O interesse desses investigadores está em verificar como 

determinado fenômeno se manifesta nas atividades, procedimentos e interações diárias. Não é 

possível compreender o comportamento humano sem a compreensão do quadro referencial 

(estrutura) dentro do qual os indivíduos interpretam seus pensamentos, sentimentos e ações 

(GODOY, 1995). 
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 Segundo o conceito de Vergara (2000, p. 46), a metodologia é dividida quanto aos fins 

(exploratória, descritiva, explicativa) e quanto aos meios (pesquisa de campo, bibliográfica, 

documental, estudo de caso). Para realização dos objetivos propostos adotar-se-á a seguinte 

metodologia: 

 Quanto aos fins: 

 • Pesquisa explicativa: tem como objetivo tornar algo inteligível justificasse os motivos, 

portanto, visa esclarecer quais fatores contribuem de alguma forma para a ocorrência de 

determinado fenômeno. 

Quanto aos meios: 

 • Pesquisa bibliográfica: estudo sistematizado desenvolvido com base em material 

publicado em livros, revistas, jornais, redes eletrônicas, isto é, material acessível ao público em 

geral. Fornece material instrumental analítico para qualquer tipo de pesquisa, mas também pode 

esgotar-se em si mesma. Para desenvolver esse trabalho serão utilizados livros de administração 

e psicologia, que abordam as questões de motivação e produtividade no trabalho. 

 • Pesquisa de campo: investigação empírica realizada no local onde ocorre ou ocorreu 

um fenômeno ou que dispõe de elementos para explicá-lo. Podendo incluir entrevista, aplicação 

de questionário, testes e observação. Neste trabalho serão adotados os métodos de observação 

e questionário (VERGARA, 2000 p. 47). 

 A forma da pesquisa é a exploratória, que visa o acesso mais próximo com o tema 

estudado e oferece informações mais detalhadas sobre o mesmo, facilitando a delimitação do 

assunto para o estudo e contribuindo para aprofundar os conceitos preliminares. Seu objetivo é 

o aprimoramento das ideias, o seu planejamento permite considerar a variedade de aspectos 

identificados em relação ao fato estudado (GIL, 2002). 

 A efetuação da pesquisa qualitativa condiz como exploratória. Ela “é realizada em áreas 

na qual há pouco conhecimento acumulado e sistematizado. Por sua natureza de sondagem, não 

comporta hipóteses que, todavia, poderão surgir durante ou ao final da pesquisa” (VERGARA, 

2009).  

 De acordo com Vergara (2009) através da pesquisa de campo também se encontra meios 

de investigação. “Investigação empírica realizada no local onde ocorre ou ocorreu um 

fenômeno ou que dispõe de elementos para explicá-lo. Pode incluir entrevistas, aplicação de 

questionários, testes e observação participante ou não”.  
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 Neste estudo serão avaliados os graus de maturidade da cultura de segurança ambiental 

no trabalho de estudos de casos de uma empresa têxtil no interior da cidade de São Paulo.  

 Definir de cultura e conceituação de maturidade, de cultura e clima organizacional e 

segurança do trabalho. Estudar os modelos existentes nas pesquisas acadêmicas sobre a 

implementação de sistemas de gestão e cultura de segurança dentro da cultura organizacional. 

 Com o conhecimento adquirido com o levantamento bibliográfico, foi observada a 

necessidade de se realizar um estudo de campo com coleta de dados. Segundo Gonsalves (2001, 

p.67): 

“A Pesquisa de campo é o tipo de pesquisa que pretende buscar a informação 

diretamente com a população pesquisada. Ela exige do pesquisador um encontro 

mais direto. Nesse caso, o pesquisador precisa ir ao espaço onde o fenômeno 

ocorre, ou ocorreu e reunir um conjunto de informações a serem documentadas 

[...].” 

 Uma pesquisa qualitativa com base na metodologia de estudo de casos. Segundo Santos, 

Rossi e Jardilino (2000), este tipo de pesquisa se preocupa fundamentalmente com a 

compreensão e interpretação do fenômeno estudado, tendo como principal objetivo 

compreendê-lo, explorá-lo e especificá-lo. 

 Segundo Gil (2008), pode-se definir método como o caminho para se chegar a um 

determinado fim. E método científico como o conjunto de procedimentos intelectuais e técnicos 

adotados para se atingir o conhecimento. 

 Quanto à sua natureza é considerada pesquisa aplicada que objetiva gerar conhecimento 

para aplicação prática na identificação de situações específicas e que envolvem verdades e 

interesse local (Silva e Menezes, 2001). 

 Quanto ao seu objetivo, pode ser classificada como pesquisa de caráter descritivo que 

visa descrever as características de determinada população ou o estabelecimento de relações 

entre variáveis. Envolve o uso de técnicas padronizadas de coleta de dados: questionário (Gil, 

1991), com uso de pesquisa de campo. 

 A autora Lakatos elabora uma definição clara sobre pesquisa de campo:  

“Pesquisa de campo é aquela utilizada com o objetivo de conseguir 

informações e/ou conhecimentos acerca de um problema, para o qual se 

procura uma resposta, ou de uma hipótese, que se queira comprovar, 

ou, ainda, descobrir novos fenômenos ou as relações entre eles. (...) 
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consiste na observação de fatos e fenômenos tal como ocorrem 

espontaneamente, na coleta de dados a eles referentes e no registro de 

variáveis que se presume relevantes, para analisá-los. (LAKATOS, 

2003, p. 186).” 

 O autor Prodanov (2013) enfatiza em suas conclusões sobre pesquisa de campo: 

“Como qualquer outro tipo de pesquisa, a de campo parte do 

levantamento bibliográfico. Exige também a determinação das técnicas 

de coleta de dados mais apropriadas à natureza do tema e, ainda, a 

definição das técnicas que serão empregadas para o registro e a análise.” 

 E no caso dessa pesquisa, as técnicas de coleta, análise e interpretação dos dados, a 

pesquisa de campo poderá ser classificada como de abordagem predominantemente qualitativa. 

No contexto descrito por Prodanov (2013), enfatiza-se que a pesquisa de campo exige a 

determinação das técnicas de coleta apropriadas à natureza do tema. A pesquisa de campo exige 

a escolha de instrumentos de coleta de dados que sejam apropriados para garantir a 

confiabilidade da pesquisa. 

 O autor Andrade define que o estudo dos instrumentos de coleta de dados são:  

“Instrumentos de pesquisa são os meios através dos quais se aplicam as 

técnicas selecionadas. Se uma pesquisa vai fundamentar a coleta de 

dados nas entrevistas, torna-se necessário pesquisar o assunto, para 

depois elaborar o roteiro ou formulário. Evidentemente, os 

instrumentos de uma pesquisa são exclusivos dela, pois atendem às 

necessidades daquele caso particular. A cada pesquisa que se pretende 

realizar procede-se à construção dos instrumentos adequados. 

(ANDRADE, 2009, P. 132/133).” 

 Escolhido os métodos, as técnicas a serem utilizadas serão selecionadas, de acordo com 

o objetivo da pesquisa (Andrade, 2009. p. 132). 

A pesquisa qualitativa pode ser definida como a que se fundamenta principalmente em 

análises qualitativas, caracterizando-se, em princípio, pela não utilização de instrumental 

estatístico na análise dos dados (VIERA; ZOUAIN, 2006; BARDIN, 2011). Segundo Denzin e 

Lincoln (2006), a origem da pesquisa qualitativa está na sociologia, no estudo de vida de grupos 

humanos e na antropologia, com o início dos métodos de trabalho de campo. Para estes autores, 

a investigação qualitativa deve ser compreendida como um terreno ou uma arena para a crítica 

científica social e não apenas como um tipo específico de teoria social, metodologia ou filosofia.     
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 Godoy (1995) afirma que a pesquisa qualitativa, apesar de ter sido utilizada com certa 

regularidade por antropólogos e sociólogos, só nos últimos trinta anos começou a ganhar 

reconhecimento em outras áreas, como a psicologia, a educação e a administração de empresas. 

A pesquisa qualitativa não busca enumerar ou medir os eventos estudados, não aplica 

instrumental estatístico na análise dos dados, mas sim, parte de questões de interesses amplos, 

que vão se definindo na medida em que o estudo se desenvolve. 

“Envolve a obtenção de dados descritivos sobre pessoas, lugares e 

processos interativos pelo contato direto do pesquisador com a situação 

estudada, procurando compreender os fenômenos segundo a 

perspectiva dos sujeitos, ou seja, dos participantes da situação em 

estudo (GODOY, 1995 p. 58)’’. 

A pesquisa qualitativa não é mais apenas a pesquisa não quantitativa, tendo 

desenvolvido sua própria identidade. Busca entender, descrever, explicar os fenômenos sociais 

de modos diferentes: analisando experiências de indivíduos ou grupos, examinando interações 

e comunicações que estejam se desenvolvendo e investigando documentos (textos, imagens, 

filmes ou músicas) ou traços semelhantes de experiências e integrações (FLICK, 2009). A 

abordagem qualitativa de um problema justifica-se, sobretudo, por ser uma forma adequada 

para entender a natureza de um fenômeno social. O aspecto qualitativo de uma investigação 

pode estar presente até mesmo nas informações colhidas por estudos essencialmente 

quantitativos (RICHARDSON, 1999).  

De acordo com Richardson (1999), os estudos que empregam uma metodologia 

qualitativa podem descrever a complexidade de determinado problema, analisar a interação de 

certas variáveis, compreender e classificar processos dinâmicos vividos por grupos sociais. 

Skinner, Tagg e Holloway (2000) descrevem que as técnicas qualitativas focam a experiência 

das pessoas e seu respectivo significado em relação a eventos, processos e estruturas inseridos 

em cenários sociais. 

 Gil (2008) afirma que o delineamento se refere ao planejamento da pesquisa em sua 

dimensão mais ampla, envolvendo tanto a sua diagramação quanto à previsão de análise e 

interpretação dos dados. Entre outros aspectos, através do planejamento a coleta de dados 

realizadas nos ambientes de trabalho, são as formas de alterar situações envolvidas. De acordo 

com Oppenheim (1993) o uso de entrevistadores é necessário quando há no questionário uma 

série de perguntas abertas e é fundamental escrever as respostas nas palavras do investigado. 

Realizar entrevistas com profissionais que conhecem os processos de forma aprofundada, 

agrega informações para evidenciar os pontos positivos e pontos que necessitam de melhorias, 
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conhecem as metas das organizações, quem são os envolvidos e qual o grau de envolvimento 

desses processos, apresenta dados mais concisos.  

A entrevista individual é a técnica fundamental da pesquisa qualitativa, descrita como 

uma conversa oral entre duas pessoas, na qual uma delas é o entrevistador e a outra o 

entrevistado, com uma conversação efetuada face a face, de maneira metódica, e que pode 

proporcionar resultados satisfatórios e informações necessárias (MARCONI; LAKATOS, 

2011). O propósito das entrevistas é descobrir as questões implícitas, onde o respondente é 

induzido a comentar sobre suas crenças, atitudes e informações subjacentes ao tema em estudo 

(MALHOTRA et al., 2005).  

O enfoque qualitativo apresenta as seguintes características: o pesquisador é o 

instrumento-chave; o ambiente é a fonte direta dos dados; não requer o uso de técnicas e 

métodos estatísticos; tem caráter descritivo; o resultado não é o foco da abordagem, mas sim o 

processo e seu significado, ou seja, o principal objetivo é a interpretação do fenômeno ou objeto 

de estudo (GODOY, 1995B; SILVA; MENEZES, 2005).  

Em meio aos estudos qualitativos, aqueles mais comuns, por serem mais conhecidos e 

utilizados, são o estudo de caso, a etnografia e a pesquisa documental (GODOY, 1995), apesar 

de, pela sua flexibilidade, não excluírem outras possibilidades de estratégias. 

 Segundo Yin (2015) O estudo de caso único, visa explorar oportunidades para observar 

um fenômeno significativo em raras circunstâncias extremas e seu propósito é descrever 

ricamente a existência de um fenômeno.  

Dessa forma o objetivo fundamental da pesquisa qualitativa não se baseia na produção 

de opiniões representativas e objetivamente mensuráveis de um grupo; consiste no 

aprofundamento da compreensão de um fenômeno social por meio de entrevistas em 

profundidade e análises qualitativas da consciência articulada dos atores envolvidos no 

fenômeno (RICHARDSON,1999) com o objetivo de desenvolver teorias empiricamente 

fundamentadas (FLICK, 2009). 

 

3.3 Caracterização da Pesquisa 

 

● Avaliar o grau de maturidade da cultura organizacional em agroindústrias 

variadas. 
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● Levantar dados quantitativos para a avaliação do grau de maturidade, da cultura 

e do clima organizacional. 

● Criar um sistema quantitativo de avaliação dos índices obtidos. 

● Instruções de melhoria contínua do processo dos quais os trabalhadores e 

empregadores estão inseridos. 

● Contribuição: Acadêmica: Resultado da proposta, será ponto de partida para as 

pessoas aplicarem o modelo de maturidade de cultura. (subjetivo). 

● Econômica: Prevenção de acidentes e doenças ocupacionais. 

● Social: Qualidade de vida no trabalho. (QVT). 

Aspectos do procedimento de Métodos e Técnica de Pesquisa: 

 

Figura 8 – Caracterização da Pesquisa 

Fonte: Elaborado pela autora. (2018) 

 

3.4 Etapas da coleta de dados e a Pesquisa de campo 

 

 A Coleta de dados é uma ferramenta imprescindível para a construção de um 

conhecimento a partir da realidade, com exatidão de informações, sendo considerado 

fundamental para o desenvolvimento de qualquer trabalho ou verificação da consistência dos 

fatos. A coleta de dados possibilita meios diretos para estudar um amplo cenário e permite a 

análise sobre um conjunto de atitudes comportamentais, bem como por meio da entrevista, do 

questionário e do formulário. 
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A entrevista é um procedimento no qual você faz perguntas a alguém que, oralmente, 

lhe responde. A presença física de ambos é necessária no momento da entrevista (...) A 

entrevista pode ser informal, focalizada ou por pautas. Entrevista informal ou aberta é quase 

uma “conversa jogada fora”, mas tem um objetivo específico: coletar dados de que você 

necessita. Entrevista focalizada também é tão pouco estruturada quanto a informal, porém já aí 

você não pode deixar que seu entrevistado navegue pelas ondas de múltiplos mares; antes, 

apenas um assunto deve ser focalizado. Na entrevista por pauta, o entrevistador agenda vários 

pontos para serem explorados com o entrevistado. Tem maior profundidade” (VERGARA, 

2009).” 

 Eisenhardt (1989, p. 538) destaca que, uma característica marcante das pesquisas de 

caso para desenvolvimento teórico, é a frequente sobreposição da coleta de dados com a análise 

de dados, onde pode ser feito de forma conjunta à coleta, codificação e análise de dados. Isso 

permite um início antecipado de análise, assim como uma liberdade maior de ajustes durante o 

processo de coleta de dados.  

 Algumas definições importantes nesta etapa envolvem escolha de quem contatar 

(competência e autonomia para responder os questionamentos), preparação para condução de 

entrevistas, registro preciso e objetivo de dados (com documentação e codificação em 

categorias), procura por convergência, detalhamento das evidências e determinação de uma 

sequência de eventos e ações (WHYTE, 1984; VOSS; TSIKRIKTSIS; FROHLICH, 2002; 

EISENHARDT, 1989).  

 Adicionalmente, Yin (2003a, p. 97) apresenta três princípios para coleta de dados. Eles 

envolvem (1) uso de múltiplas fontes de evidencias, com triangulação entre diferentes fontes 

de dados, avaliadores ou métodos e questões de validação; (2) criação de base de dados do 

estudo de caso, com dados e evidências básicas e relatórios do investigador (a partir de registros 

escritos ou gravados, anotações e lembranças), que aumentam a confiabilidade da pesquisa; e 

(3) manutenção de uma linha de evidências, onde se estabeleça uma cadeia de relações desde 

as questões de pesquisa, protocolos, fontes evidências, banco de dados e relatório do caso; isso 

permite que observadores externos (leitores do caso) sigam quaisquer evidências que levaram 

às conclusões do estudo. 
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Figura 9 – Estudo de Caso: planejamento e métodos. 

Fonte: Yin, Robert K (2015). 

Para a coleta de dados, o esquema a seguir facilita a sua execução junto a pesquisa: 

 

Figura 10 – Estudo de Caso: Coleta de dados. 

Fonte: Yin, Robert K (2015).  
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Figura 11 - Metodologia 

Fonte: Elaborado pela Autora (2019).  

 

3.5 Avaliação através do Questionário 

 

Considerando Vergara (2000), os formulários são um meio-termo entre entrevista e 

questionário, mas, como no questionário o formulário também é apresentado por escrito, mas é 

o pesquisador que assinala as respostas dadas oralmente pelo respondente. Levando em conta 

que o “instrumento de coleta de dados constituído por uma série de perguntas, que devem ser 

respondidas por escrito” (Marconi e Lakatos, 1999). 

Princípios para elaboração de 

Formulários 

Formato de Perguntas 

Formular perguntas de forma simples de 

entender, de forma concreta e precisa. 

Abertas: Não existem categorias 

preestabelecidas. O entrevistado pode 

responder de forma espontânea. 

Considerar o grau de conhecimento e 

informação do entrevistado. 

Fechadas: Existem categorias 

diferenciadas. 

 

Evitar palavras e formulações 

ambivalentes. 

Alternativa: sim – não. 

 

Evitar perguntas sugestivas. Escalas: 1 a 5 
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(1=concordo totalmente a 

5=discordo totalmente). 

 

Evitar perguntas indiscretas. 

. 

Alternativas qualitativas: selecionar de 

uma série de respostas qualitativas uma 

alternativa 

(ex: conceitos). 

 

Quadro 8 – Concepção e elaboração dos Formulários 

Fonte: Autora. (2018) 

 Além da coleta de dados a partir de entrevista, formulário, o método mais utilizado 

quando se trata de pesquisa qualitativa é o questionário, que tem suas vantagens como 

facilitador em casa de levantar opinião de uma determinada população ou organizações de 

grande porte, levantamento de preferências de consumo, pouco gasto com treinamento de 

pessoal, atingirem pessoas a longas distâncias, garantir anonimato das respostas, permitir 

versatilidade no horário que a pessoa terá para responder o questionário. 

 Para sintetizar as fontes de evidências, o uso da triangulação permite, segundo Patton 

(2002):  

• Das fontes de dados (triangulação dos dados). 

• Entre os diferentes avaliadores (triangulação do investigador). 

• De perspectivas para o mesmo conjunto de dados (triangulação da teoria). 

• Dos métodos (triangulação metodológica). 



90 

 

 

Figura 12 – Coleta de Dados 

Fonte: Elaborado pela autora. (2019) 

 O uso da construção do questionário consiste em traduzir os objetivos da pesquisa em 

perguntas claras e objetivas. 

 E como está representado a seguir, vejamos as vantagens e as desvantagens que o 

questionário proporciona a pesquisa: 

Vantagens do uso de Questionário 

 

Economiza tempo, viagens e obtém grande número de dados. 

Atinge maior número de pessoas simultaneamente. 

Abrange uma área geográfica mais ampla. 

Economiza pessoal (treinamento; coleta campo). 

Obtém respostas mais rápidas e exatas. 

Liberdade de respostas (anonimato). 

Mais tempo para responder; horário favorável. 

 

Quadro 9 – Vantagens do uso de Questionário. 
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Fonte: Autora. (2018) 

Desvantagens do uso de Questionário 

 

Deformações nos resultados das informações (para pessoas analfabetas). 

Impede que o informante consiga tirar dúvidas de entendimento das questões. Se o 

pesquisador não estiver presente. 

Se for um questionário numeroso, poderá ser cansativo, assim nem todas as 

respostas serão devidamente respondidas. 

Realizar pré-teste para assegurar que o questionário fora bem elaborado. 

Evitar a falta de clareza e precisão dos termos, formato das questões, 

desmembramento das questões, ordem e introdução do questionário. 

 

Quadro 10 – Desvantagens do uso de Questionário. 

Fonte: Autora (2018). 

 A construção de um questionário, segundo Aaker et al. (2001), é considerada uma “arte 

imperfeita”, pois não existem procedimentos exatos que garantam que seus objetivos de 

medição sejam alcançados com boa qualidade. Entretanto conclui o autor que fatores como 

bom senso e experiência do pesquisador podem evitar vários tipos de erros em questionários, 

como por exemplo, as questões ambíguas, potencialmente prejudiciais, dada sua influência 

na amplitude de erros. 

 Baseada em Aaker et al. (2001), a Figura 18 ilustra os passos para elaboração de um 

questionário: 

Etapa Passos 

 

 

Evidenciar os objetivos da pesquisa. 

Definir o assunto da pesquisa em que 

questionário. 
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Planejar o que vai ser mensurado 

Obter informações adicionais sobre o 

assunto da pesquisa a partir de fontes de 

dados secundários e pesquisa exploratória. 

Determinar o que vai ser perguntado sobre 

o assunto da pesquisa. 

 

Dar forma ao questionário 

Para cada assunto, determinar o conteúdo 

de cada pergunta. 

Decidir sobre o formato de cada pergunta. 

 

 

Texto das Perguntas 

Determinar como as questões serão 

redigidas. 

Avaliar cada uma das questões em termos 

de sua facilidade de compreensão, 

conhecimentos e habilidades exigidos, e 

disposição dos respondentes. 

 

 

Decisões sobre sequenciamento e 

aparência 

Dispor as questões em uma ordem 

adequada. 

Agrupar todas as questões de cada 

subtópico para obter um único 

questionário. 

 

 

Pré-teste e correção de problemas 

Ler o questionário inteiro para verificar se 

faz sentido, e se consegue mensurar, o que 

está previsto para ser mensurado. 

Verificar possíveis erros no questionário. 

Fazer o pré-teste no questionário. 

Corrigir o problema. 

Quadro 12 – Passos para a elaboração de um Questionário. 

Fonte: Aaker et al. (2001). 

 Portanto, através destes conceitos foram elaboradas metodologias para coleta de dados. 

Considerando os tópicos abaixo e seus desdobramentos. 
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Etapas: 

• Cultura de segurança ambiental como ser ideal? 

• Desenvolvimento de uma sistemática ou mecanismo para obter um índice. 

• (Quanto maior o índice, maior a maturidade), a avaliação será quantitativa. 

• Envolvimento, treinamento e aprendizado de pessoas;  

• Legislação formal; 

• Responsabilidade social; 

• Responsabilidade ambiental; 

• Comunicação; 

• Informação. 

Definido os objetivos e as questões de pesquisa, deve ter início o levantamento 

bibliográfico. Nem todo o material selecionado no levantamento será utilizado na revisão. O 

pesquisador analisa os documentos coletados e seleciona os que possam contribuir para o seu 

trabalho (BRUCHÊZ,2016). 

 Este material deve ser lido de forma mais cuidadosa, e as ideias e análises relevantes devem 

ser sintetizadas e organizadas pelo pesquisador em uma revisão bibliográfica. A revisão deve 

apresentar detalhadamente todos os conceitos envolvidos na pesquisa, identificando e 

analisando de forma sistemática o conhecimento científico sobre o tema, as lacunas existentes, 

e o estágio atual das investigações (BRANSKI, 2010). 

  O pesquisador deve se apropriar do conhecimento e ideias de outros autores e utilizá-los 

para fundamentar seu próprio trabalho, construindo uma estrutura de base para sua pesquisa 

(Hart, 1998). O produto final da etapa de delineamento da pesquisa é a revisão bibliográfica. 
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Figura 13 – Atividades para o delineamento da pesquisa. 

Fonte: BRANSKI (2010). 

O estudo de caso como estratégia de pesquisa pode ser utilizado para três propósitos: 

exploratório, descritivo e explanatório. O estudo de caso pode ser único ou múltiplo, mas a 

escolha de caso único é relevante somente quando representa um caso decisivo no teste de uma 

teoria bem formulada ou um caso raro, que valha a pena documentar, ou sirva a um propósito 

revelador (YIN, 2015).  

A unidade de análise pode ser um ou mais indivíduos, grupos, organizações, eventos, 

países ou regiões. É uma estratégia de pesquisa utilizada em diversas áreas, inclusive na 

empresarial, onde o caso é um elemento do profissional, que permite reunir informações em 

relação a um determinado evento, produto, fato ou fenômeno social contemporâneo, localizado 

em seu contexto específico, com o objetivo de reunir os dados importantes sobre o objeto, 

dissolvendo as dúvidas para esclarecer questões pertinentes, e assim, instruir ações futuras 

(BRUCHÊZ, 2016). 

 

3.5 Análise de Estudo de Caso 

 

 O estudo de caso é um método de pesquisa que utiliza, geralmente, dados qualitativos, 

coletados a partir de eventos reais, com o objetivo de explicar, explorar ou descrever fenômenos 
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atuais inseridos em seu próprio contexto. Caracteriza-se por ser um estudo detalhado e 

exaustivo de poucos, ou mesmo de um único objeto, fornecendo conhecimentos profundos 

(Eisenhardt, 1989; Yin, 2009). 

Estudo de caso para Hartley, aplicado na pesquisa organizacional pode ser assim definido:  

[...] consiste em uma investigação detalhada, frequentemente com 

dados coletados durante um período de tempo, de uma ou mais 

organizações, ou grupos dentro das organizações, visando prover uma 

análise do contexto e dos processos envolvidos no fenômeno em estudo 

(HARTLEY, 1995, p. 208-209). 

Para desenvolver uma pesquisa utilizando o método do estudo de caso é preciso cumprir 

cinco etapas: delineamento da pesquisa; desenho da pesquisa; preparação e coleta dos dados; 

análise dos casos e entre os casos; e elaboração dos relatórios (figura 23). As duas últimas etapas 

ocorrem paralelamente e não podem ser isoladas. Serão detalhadas as atividades desenvolvidas 

em cada uma das cinco etapas (BRANSKI, 2010). 

 Figura 14 – Etapas do estudo de casos. 

Fonte: BRANSKI (2010). 

 Segue uma breve síntese da metodologia de Eisenhardt (1989): “A metodologia 

contempla a análise de múltiplos níveis de análise num único caso e predominantemente 

indutiva.” 

 

Delineamento da 
pesquisa

Desenho da 
pesquisa

Preparação e 
Coleta dos 
dados

Análise dos 
casos e ou 
entre os 
casos

Elaboração 
dos relatórios
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As etapas da Metodologia de Eisenhardt 

1. Definição da pesquisa 

2. Seleção de casos 

3. Formulação dos instrumentos e protocolos de pesquisa 

4. Coleta de dados 

5. Formulação de hipóteses 

6. Comparação com a literatura e saturação teórica quando possível 

Quadro 12 – As etapas da Metodologia de Eisenhardt. 

Fonte: Eisenhardt (1989). Adaptado pela autora (2019). 

 Segundo Dias (2015) analisar os dados é a etapa principal da teoria, mas também é a 

parte menos codificada do processo. Assim, um passo chave na metodologia é análise dentro 

do caso. Nessa etapa um dos problemas é a grande quantidade de dados a serem analisados e 

geralmente envolve a descrição de cada caso para a geração de insights.  

Cada estudo de caso é, em si mesmo, um experimento; e este experimento está inserido 

em um contexto único que também é parte do experimento (Ellram, 1996). Assim, a 

metodologia pode estar restrita à investigação de um único caso. Mas, esta opção só é válida 

quando o caso é extremo ou crítico, ou quando é revelador ou representativo de algum 

fenômeno, ou, ainda, quando o pesquisador está interessado em observar o comportamento de 

um fenômeno ao longo do tempo (Yin, 2015).  

Além da definição do conjunto de casos, outra questão importante no desenho da 

pesquisa é o desenvolvimento do protocolo. O objetivo do protocolo é orientar o pesquisador 

nas atividades de coleta de dados, estabelecendo as regras gerais que serão seguidas em campo. 

Deve incluir, pelo menos: questões e desenho da pesquisa, os instrumentos de pesquisa 

utilizados (sobretudo o roteiro da entrevista), e os procedimentos para a coleta dos dados (Yin, 

2015). 
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Figura 15 – Definição e desenho da pesquisa. 

Fonte: BRANSKI (2010). 

Após a revisão bibliográfica, o pesquisador deve ser capaz de elaborar as proposições 

que nortearão seu estudo de casos (BRANSKI, 2010). Proposições são respostas provisórias às 

questões da pesquisa. Estas “respostas” são formuladas a partir dos elementos, conceitos, 

análises etc., desenvolvidos na revisão bibliográfica e expressam o entendimento prévio do 

pesquisador sobre o assunto (Baccarach, 1989). A proposição é um elemento importante no 

estudo de caso porque ajuda o pesquisador a delimitar o escopo da pesquisa, indicando onde 

procurar evidências, quais dados coletar e quais descartar, e como analisá-los. A coleta e análise 

das informações obtidas na pesquisa de campo é que permitem confirmar ou refutar as 

proposições e, finalmente, responder as questões de pesquisa (Yin, 2015). 

Estudos de casos e outras pesquisas qualitativas utilizam, de forma geral, um 

direcionamento intencional. Assim, os critérios de escolha dos casos são essenciais para a 

qualidade dos resultados, devendo ser definidos previamente e com extremo cuidado 

(BRANSKI, 2010). O pesquisador deve decidir quais e quantos casos são necessários para 

atingir a profundidade e amplitude desejada no estudo (Eisenhardt, 1989).  
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Cada estudo de caso é, em si mesmo, um experimento; e este experimento está inserido 

em um contexto único que também é parte do experimento (Ellram, 1996). Assim, a 

metodologia pode estar restrita à investigação de um único caso. Mas, esta opção só é válida 

quando o caso é extremo ou crítico, ou quando é revelador ou representativo de algum 

fenômeno, ou, ainda, quando o pesquisador está interessado em observar o comportamento de 

um fenômeno ao longo do tempo (Yin, 2015).  

Outra tática é buscar a triangulação das 9 fontes de dados. Essa tática explora os insigths 

possíveis de cada tipo de fonte de dados e quando um padrão é corroborado pela evidência de 

outra fonte, a dimensão é mais confiável. Entretanto, quando conflitos entre as fontes aparecem, 

o pesquisador deve buscar um entendimento mais profundo do significado dessa diferença, pois 

muitas vezes essas diferenças podem expor uma dimensão hipotética (EISENHARDT, 1989).  

 Apesar do método proposto por Eisenhardt (1989), desagregar o caso em dimensões e 

avaliar as relações entre essas dimensões, ainda assim objetiva preservar a integridade do caso 

e compreender suas configurações particulares incorporadas dentro de um contexto e tempo 

específico. [...] outro aspecto importante da metodologia é possibilidade de gerar insigths sobre 

possíveis dimensões, que são difíceis de obter utilizando métodos puramente quantitativos. 

Entretanto o método apresenta limitações e que em larga parte é oriunda das limitações 

cognitivas do pesquisador (DIAS, 2015). Os métodos qualitativos possibilitam o surgimento 

exponencial de dimensões, e com isso, exaurem rapidamente a capacidade cognitiva para 

avaliação dessas dimensões.  

 Além disso, o pesquisador está sujeito a ser influenciado pelos seus preconceitos. 

Softwares de análise qualitativa têm ajudado a analisar essa grande quantidade de dados e 

identificar dimensões, entretanto eles apresentam uma solução parcial, pois não conseguem 

caracterizar a complexidade que as configurações exibem (BRUCHÊZ, 2016). 

Hartley (1995) defende a ideia de que é importante contar com uma estrutura teórica de 

referência antes de iniciar o trabalho, mas o mesmo deve ser amplo e não constituir um elemento 

impeditivo para o aparecimento de novas ideias e conceitos explicativos.  

Yin (2015) destaca a importância do tipo de questão proposta para distinguir os estudos 

de caso de outras modalidades de pesquisa nas ciências sociais, o autor salienta que essa 

estratégia de pesquisa é usada normalmente quando as questões de interesse do estudo referem-

se ao como e ao porquê; quando o pesquisador tem pouco controle sobre os acontecimentos; e 

quando o foco se dirige a um fenômeno contemporâneo em um contexto natural.  
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 O método de Eisenhardt (1989) diferencia-se dos demais principalmente ao contribuir 

com a explicitação das etapas que uma metodologia deve contemplar para o estudo de casos 

com multimétodos combinados. Contribui também para o reconhecimento de padrões de 

relacionamentos existentes dentro e entre os casos analisados e, com isso, possibilita a 

identificação de configurações. Por ser um método essencialmente qualitativo, ele prevê a 

determinação das dimensões que estão relacionadas aos casos estudados. Apresenta como 

principal limitação o fato que a seleção das principais dimensões do caso é difícil, dado o grande 

volume de dados. 

 A partir da compreensão da contribuição de cada um dos métodos discutidos chegou-se 

à metodologia proposta para estudo de casos, o desenvolvimento de teorias com premissas na 

teoria das configurações que é apresentada na figura a seguir.  

 Avaliando a etapa de Planejamento da Pesquisa, observa-se que foi mantida os passos 

previstos por Eisenhardt (1989) adaptados pela autora de acordo com a necessidade do estudo 

de caso, para essa etapa. Uma diferença é que metodologia da autora, assim como de Mintzberg 

(1978), possuem uma lógica indutiva. Na metodologia proposta previu-se uma lógica abdutiva, 

onde se busca construir uma pesquisa com constantes “idas e vindas” entre os conceitos teóricos 

construídos a priori e as informações advindas do campo empírico, já que em gestão os 

pesquisadores usualmente procedem por abdução (CHARREIRE E DURIEUX, 2003). 

Etapas Autores 

Planejamento da pesquisa: Esta etapa 

envolve a formulação das questões de 

pesquisa, elaboração de um constructo 

teórico a priori, a seleção dos casos a 

serem observados e a construção de 

protocolos de pesquisa.  

 

 

Eisenhardt (1989). 

Construção da trajetória e 

identificação das possíveis dimensões: 

Esta etapa é realizada em duas fases.  

A primeira fase objetiva a construção de 

uma trajetória histórica que leva ao fato 

atual a ser observado e identificação 

cronológica dos momentos de mudança, 

das condições antecedentes da conjuntura 

 

 

 

 

Eisenhardt (1989);  

Hoff (2008);  

Mintzberg (1978).  

Creswell, Fetters e Ivankova, (2004);  
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existente no ambiente e da cadeia onde se 

observarão os desdobramentos do fato a 

ser observado.  

A segunda fase objetiva identificação das 

possíveis dimensões. Em ambas as fases, 

a prioridade é qualitativa, com a coleta de 

dados de maneira concorrencial em 

múltiplas fontes de dados, como por 

exemplo, documentos, entrevistas e 

observação direta.  

Para realização dessa etapa, é adequado 

utilizar software para os tratamentos de 

dados qualitativos, como por exemplo, o 

NVivo. A análise é baseada na 

triangulação de dados, pois tem o 

objetivo de gerar contradição entre as 

fontes. A integração dos dados se dá nos 

resultados parciais de cada fase. 

Brannen (2005). 

Seleção das dimensões: O objetivo desta 

etapa é a identificação das dimensões 

autoreforçantes e reativas para cada 

elemento da cadeia. Exige a seleção de 

dimensões organizacionais únicas para 

cada elo da cadeia e do contexto e o teste 

dos momentos de mudança.  

Inclui também a identificação da 

interdependência, efeitos sinérgicos e 

interatividade entre as dimensões. A 

prioridade é qualitativa-quantitativa. Os 

métodos utilizados são o de análise 

comparativa qualitativa (QCA) para a 

seleção das dimensões únicas, teste dos 

momentos de mudança e efeitos 

sinérgicos; e da análise baseada em redes 

 

 

 

 

Eisenhardt (1989);  

Hoff (2008);  

Mintzberg (1978);  

Ragin, (2007);  

Wassermann, Faust, (1994);  

Brannen (2005). 
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para análise da interação entre as 

dimensões.  

A razão para a combinação dos dois 

métodos é a complementaridade das 

informações e a integração ocorre nos 

resultados 

Análise comparativa entre fatos dentro 

uma organização: O objetivo desta 

etapa é a identificação da equifinalidade. 

Os dados são os mesmos preparados para 

a etapa anterior e a análise também se dá 

pelo método de análise comparativa 

qualitativa (QCA).  

A razão desta etapa é a contradição, para 

que o pesquisador busque o entendimento 

mais profundo do significado dessa 

diferença. 

 

 

Eisenhardt (1989);  

Ragin, (2007);  

Wassermann, (Faust, 1994);  

Brannen (2005) 

Discussão e resultados: Esta fase 

pressupõe a discussão das diferenças 

entre os dados do mesmo estudo de caso 

no mesmo período (análise vertical) e ao 

longo do período (horizontal). O 

resultado implica na elaboração da teoria 

e retorno as evidências para cada caso e a 

análise da consistência dos achados. 

 

 

Eisenhardt (1989). 

Adaptado pela autora (2019). 

Quadro 13 – Metodologia de estudo de múltiplos casos com métodos combinados para o 

desenvolvimento de teorias com premissas na teoria das configurações no estudo de casos. 

Fonte: Eisenhardt (1989). Adaptado pela autora (2019). 

 A metodologia de Eisenhardt (1989), é desenvolvida principalmente pelo 

reconhecimento de padrões de relacionamentos existente dentro e entre os casos analisados. 

O estudo de caso é útil à construção de hipóteses e teorias, visto que suas principais 

finalidades são a de descrever o fenômeno, gerar teorias e testá-las. Para a construção de teorias 

sustentadas, o estudo de caso precisa atentar-se a dois aspectos: delimitar adequadamente o 
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escopo do problema e determinar os potenciais fatores ou variáveis que serão observados 

(EISENHARDT, 1999).  

Eisenhardt (1999) destaca a importância de se fazer a escolha dos dados por razões 

teóricas (perguntas não respondidas pelas teorias e incongruências nelas verificadas em 

confronto com a realidade), uma vez que muitos estudos de casos são realizados apenas pela 

facilidade de acesso à organização, e não por haver algo relevante a ser pesquisado do ponto de 

vista teórico. 

 

3.6 Modelos de diagnósticos de Cultura Organizacional a serem estudados. 

 

 Analisando a importância dos valores organizacionais no funcionamento de uma 

organização, os componentes da cultura organizacional são importantes como refere-se Tamayo 

& Gondim (1996, p.66) que criaram e validaram um instrumento de avaliação da percepção 

destes valores:  

 

Escala de Valores Organizacionais 

 

Escala Valores Organizacionais 

1 Eficácia; 

2 Eficiência; 

3 Qualidade; 

4 Produtividade; 

5 Comprometimento; 

6 Planejamento; 

7 Pontualidade; 

8 Competência; 

9 Dedicação; 

10 Abertura; 

11 Coleguismo; 

12 Amizade; 

13 Cooperação; 

14 Criatividade; 

15 Democracia; 

16 Benefícios; 

17 Flexibilidade; 

18 Competitividade; 

19 Sociabilidade; 

20 Tradição; 

21 Hierarquia; 

22 Obediência; 

23 Fiscalização; 

24 Supervisão; 
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25 Postura profissional; 

26 Organização; 

27 Incentivo à pesquisa; 

28 Integração interorganizacional; 

29 Modernização de recursos materiais; 

30 Probidade; 

31 Respeito; 

32 Reconhecimento; 

33 Qualificação dos recursos humanos; 

34 Polidez; 

35 Honestidade; 

36 Plano de carreira; 

37 Harmonia; 

38 Justiça. 

Quadro 14 – Escala de Valores Organizacionais. 

Fonte: Adaptado de Tamayo e Gondin (1996) 

 Segundo Tondolo (2005) esse modelo demonstra a obtenção do rol de valores 

organizacionais, através da observação sistemática e participante, baseada na relação de valores 

contidos na Escala de Valores Organizacionais, definida por Tamayo e Gondim (1996), os quais 

identificam valores como presentes e não presentes na organização. 

 Gallagher (2003, p.32) criou um instrumento que oferece uma visão geral dos pontos 

fortes da cultura organizacional, sendo eles:  

Pontos Fortes da Cultura Organizacional 

1 Excelência operacional 

2 Ambiente de trabalho positivo 

3 Formação de equipe 

4 Gestão do crescimento e da mudança 

5 Serviço ao cliente 

6 Paixão por seu trabalho 

7 Liderança visionária 

Quadro 15 – Pontos Fortes da Cultura Organizacional. 

Fonte: Adaptado de Gallagher (2003) 

 A ideia é oferecer, através de um teste simples, duas alternativas para cada declaração, 

representando perspectivas diferentes, mas igualmente válidas sobre os valores do local de 

trabalho. Como, por exemplo, as seguintes declarações para escolha:  

• As pessoas são avaliadas principalmente em função de como servem aos outros na 

empresa; ou,  

• As pessoas são avaliadas principalmente em função de como realizam suas tarefas.  
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 Isto pretende avaliar se existe ou não formação de equipes de trabalho escolha deverá 

ser feita com base naquilo que mais combina com seu próprio ambiente de trabalho.  

 De acordo com Gallagher (2003, p. 36), “este teste representa um rápido exame sobre 

o alinhamento cultural com as melhores práticas de muitas das atuais empresas líderes onde é 

possível encontrar novas ideias para aprender e crescer”. 

 Tondolo (2005), refere-se ao modelo de diagnóstico cultural de Charles Handy, que é 

baseado na obra de Roger Harrison, vice-presidente das operações estrangeiras, da 

Development Research Associates, Inglaterra, está citado em Atkinson (2000, p.142). O autor 

sugere que é possível classificar as organizações em um amplo círculo de quatro culturas. A 

formação da cultura irá depender de uma série de fatores incluindo, por exemplo: (a) a 

história da companhia; (b) o tipo de controle; (c) a estrutura da organização; (d) a tecnologia; 

(e) incidentes comerciais críticos; e, (f) ambiente. Segundo o Atkinson (2000) as quatro 

culturas são:  

• Cultura do poder - reflete a concentração de poder de uma empresa familiar; 

• Cultura do papel - retrata a burocracia em sua forma mais pura;  

• Cultura da tarefa - é característica das organizações que estão intensamente envolvidas 

em amplas atividades de pesquisa e desenvolvimento, e;  

• Cultura da pessoa - é característica do modelo de gerenciamento que se baseia no 

consenso. 

 Cameron e Quinn (1996) assumem a descrição da mudança na cultura 

organizacional através da compreensão da cultura atual e como facilitar essa mudança ao 

longo do tempo. Os autores fornecem uma estrutura para diagnosticar a cultura com as 

metodologias para aprovar a mudança desejada. A cultura pode ser conceituada como “os 

valores assumidos, pressupostos subjacentes, expectativas e definições que caracterizam as 

organizações e seus membros” (p. 18). A abordagem de Cameron e Quinn (2011) para mudar 

a cultura tem vantagens, que incluem ser prático, eficiente, envolvente, quantitativo, 

qualitativo, gerenciável e válido. A abordagem utiliza o intitulado “Organizational Culture 

Assessment Instrument - OCAI”- Instrumento de Avaliação de Cultura Organizacional 

(OCAI), descrito abaixo, para obter informações sobre o estado atual e o perfil de uma 

organização. 
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Figura 16 – OCAI: 6 Keys Dimensions:  

Diagnosticar e mudar a cultura organizacional 

Fonte: Cameron, K. S., & Quinn, R. E. (2011) Adaptado de Anna Burke and R. J. Hartwell 

(2015). 

 Pelo estudo emergiram quatro tipos dominantes de cultura das empresas: 

• Grupal - devido à sua similaridade com a organização de tipo familiar;  

• Inovativa – indicativo de que iniciativas inovadoras e pioneiras lideram o sucesso; 

• Racional - voltada para eficácia organizacional e com muita importância para o “custo 

das transações”; e,  

• Hierárquica - ambiente formal e estruturado para o trabalho, em que os procedimentos 

governam o que as pessoas fazem.  

 O OCAI faz perguntas relacionadas a seis áreas-chave resumidas em quatro grupos: 

liderança, administração, cola e a própria organização como um todo. As perguntas são 

colocadas para analisar as condições atuais e o destino preferido após a mudança ocorrer. Os 

resultados de cada dimensão são pontuados e tabulados para analisar a cultura presente e 

preferida da organização. 

 De acordo com o modelo de Cameron & Quinn (1996), a cultura Grupal e a cultura 

Inovativa representam empresas com flexibilidade e dinamismo desenvolvidos. Por outro 

lado, as culturas - Racional e Hierárquica – enquadram empresas caracterizadas pela 

estabilidade e controle. É imprescindível observar que pode haver a identificação de mais de 

um tipo predominante de cultura dentro da mesma organização. 

 A melhor maneira de entender os resultados do OCAI é gerar uma representação 

visual dos níveis de força em cada um dos quatro principais tipos de cultura. Isso pode ser 
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feito duas vezes, uma vez com os resultados atuais e uma vez com os resultados preferidos 

(futuros). Quando os resultados do OCAI são representados graficamente ou plotados, eles 

sobrepõem o que é conhecido como o Competing Values Framework - Estrutura de Valores 

Concorrentes 

 Essa estrutura pode ser descrita visualizando os quatro quadrantes em um Plano 

Coordenado Cartesiano com dois eixos diagonais cruzando a Origem (ponto (0,0)). Os valores 

nas diagonais aumentam à medida que se afastam da Origem. Um indivíduo traçaria sua 

pontuação média para as questões referentes a cada um dos quatro principais tipos de cultura 

nas diagonais dentro do quadrante associado. O resultado é uma forma de diamante. Quanto 

mais forte a sensação da cultura Grupal, por exemplo, mais longe fica o ponto de diamante no 

quadrante do Grupal.  Os resultados atuais e preferidos podem ser plotados uns sobre os 

outros para fins de comparação. Desta forma, o usuário pode ver onde ele / ela está em relação 

a uma determinada cultura, onde ele / ela gostaria de estar dentro dessa cultura, e quão longe 

ele / ela está desse objetivo. 

 Da mesma forma, um gerente ou líder que está analisando esses resultados pode ter 

uma ideia visual de onde o prédio está atualmente em relação aos quatro tipos de cultura 

concorrentes. Ele / ela pode usar isso para conduzir sua preparação, plano e, mais importante, 

sua abordagem para levar o edifício à cultura preferida.  

 Os autores descreveram detalhadamente que, para que uma cultura responda a um 

líder ou gerente, essa pessoa teria que ter uma abordagem que funcionasse bem com essa 

cultura em particular.  Como tal, o gerente ou líder precisa ser bem versado em várias formas 

de gerenciamento e precisa ser flexível o suficiente para fortalecer as áreas de suas 

habilidades de gerenciamento, a fim de acompanhar o processo. Os membros podem 

participar do planejamento de um perfil de habilidades de gerenciamento pessoal para 

diagnosticar seus pontos fortes e fracos, que podem então ser plotados diretamente no topo da 

mesma estrutura de valores competitivos. 

 A quantidade de observações e observações sobrepostas que podem ser observadas 

usando, plotando e analisando os resultados do OCAI de grupos tão variados de uma 

organização é excelente. 

 O objetivo do modelo é captar seis dimensões-chave da cultura organizacional:  

• Características dominantes;  

• Liderança;  

• Critérios de sucesso;  
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• Lema da organização;  

• Ênfase estratégica; e,  

• Administração de recursos humanos. 

Isto proporciona um retrato de como a organização opera os valores que tendem a 

caracterizá-la, não existindo respostas certas ou erradas, pois não existe cultura certa ou errada 

TONDOLO (2005). 

 

3.7 Limitações da Pesquisa. 

 

 A metodologia escolhida para a realização do trabalho, por si só já é um fator limitante. 

Segundo Vergara (2006, p. 61), “Todo método tem possibilidades e limitações”. O estudo de 

casos foi realizado em empresa agroindustrial do ramo têxtil no interior da cidade de São Paulo. 

Os resultados apurados limitam-se apenas a está organização não cabendo generalizações a 

outras. 

 Porém outras limitações puderam ocorrer durante a realização da pesquisa como: 

• A dificuldade para se obter informações, por se tratar de empresa têxtil, com culturas 

organizacionais diversificadas onde alguns dados podem ser sigilosos; 

• Como a organização é prestadora de serviços poderá ocorrer à falta bibliografia sobre 

clima e cultura organizacional, fazendo com que o referencial teórico dê um suporte 

moderado à parte prática.  

 O método para a realização deste trabalho foi de estudo de caso, o qual se mostra 

adequado, pois, segundo Boyd (1987), é conveniente na identificação de 

três fatores: 

• Fatores comuns a todos os casos no grupo escolhido; 

• Fatores não comuns a todos, mas apenas a alguns subgrupos; 

• Fatores únicos em caso específico. 

 Yin (2015) afirma que, a pesquisa de estudo de caso é uma das várias maneiras de 

realizar uma pesquisa nas ciências sociais. Outras maneiras incluem experimentos, 

levantamentos, histórias e análise de arquivos, como modelagens econômicas ou estatística.  

 No caso deste estudo, o método descrito por Yin (2015) é relevante em 

função das respostas aos questionamentos primários elaborados quando de sua 
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definição: 

• “COMO” − foi estudado e analisado o “alinhamento” de cada um dos 

simuladores frente aos construtos previamente definidos; 

• “POR QUÊ” − o porquê deste estudo compreende a discussão deste trabalho, 

que deve responder se há “alinhamento” entre a aplicação de simuladores 

empresariais e o ensino das dez escolas de planejamento estratégico definidas por 

Mintzberg. 

 Outra aplicação deste método de estudo, Yin (2015), define que o caminho começa com 

uma revisão minuciosa da literatura e com a proposição cuidadosa e atenta das questões ou 

objetivos da pesquisa. 

 Segundo Eisenhardt (1989) é uma estratégia de pesquisa que se foca em compreender a 

dinâmica apresentada dentro de contextos específicos. 

Para Vergara (2007) o estudo de caso “tem caráter de profundidade e detalhamento”. 

A propósito, o estudo de caso pode descrever um fenômeno, testar teoria, ou gerar teoria 

(EISENHARDT, 1989). 

QUANDO UTILIZAR 

Principais Questões Comportamental Qual Fenômeno? 

Estudo de Caso pode ser 

um método preferencial 

quando você necessita 

descrever de maneira 

ampla e profunda algum 

fenômeno social 

complexo. As principais 

questões do estudo são: 

Como? Por quê? 

É especialmente 

importante utilizar-se 

desta metodologia quando: 

Existe pouco ou nenhum 

controle sobre os eventos 

comportamentais. 

 Caso o estudo seja de 

um 

fenômeno contemporâneo o 

Estudo de Caso pode ser 

indicado: 

• Caso é estudado em seu 

contexto real 

• Fronteiras entre fenômeno 

e contexto não são muito 

claros. 

Quadro 16 – Utilização do Método de estudo de caso. 

Fonte: Yin, Robert K (2015). Estudo de Caso: planejamento e métodos. Porto Alegre: 

Bookman. 
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QUANDO UTILIZAR 

 Quando uma nova perspectiva é necessária... 

• Seja porque pouco se sabe sobre o fenômeno. 

● Perspectivas existentes não parecem apropriadas por não terem evidências empírica, ou 

por conflitarem entre si. 

● Porque a questão de pesquisa não poderia ser respondida pelas perspectivas/teorias 

prévias. 

Quadro 17 – Utilização do Método de estudo de caso  

Fonte: Eisenhardt, K.M. (1989). Building Theory from Case Study Research. 

Academy of Management, Vol. 14, Nº 5, pp. 548; Graebner e Eisenhardt (2007). Theory 

Building from cases: opportunities and challenges. Academy of Management, Vol. 50, Nº 1, 

p.25-32. 

 Seja qual for o campo de interesse, a necessidade diferenciada da pesquisa de estudo de 

caso surge do desejo de entender fenômenos sociais complexos. Em resumo, um estudo de caso 

permite que os investigadores foquem um “caso” e retenham uma perspectiva holística e do 

mundo real – como no estudo dos ciclos individuais da vida, o comportamento dos pequenos 

grupos, os processos organizacionais e administrativos, a mudança de vizinhança, o 

desempenho escolar, as relações internacionais e a maturação das indústrias (YIN, 2015). 

Limitações de Pesquisa Ações Pertinentes 

Erros de preenchimento dos questionários Os dados serão validados, a partir da 

caracterização do perfil do respondente. 

Dificuldade de acesso aos respondentes Se houver respondentes de férias ou 

ausentado por qualquer outro motivo, durante 

a visita do pesquisador, os gestores ficaram 

incumbidos de realizar os questionários. 

Porém O pesquisador ficará à disposição para 

sanar dúvidas e acompanhar o preenchimento 

dos questionários pelos respondentes.  

Dificuldade de interpretar as questões 

Exige um formador com muita experiência 

na técnica do debate 

Isso poderá ser superado mediante a 

conscientização do objetivo a ser alcançado, 

estabelecer um canal comunicativo com o 

pesquisador para sanar dúvidas.  
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É necessário muito tempo para ser eficaz 

como método de aprendizagem; 

O método também é relevante quando suas 

questões exigem uma descrição ampla e 

profunda de algum fenômeno social (Yin, 

2015). 

Quadro 18 – Limitações de pesquisa e Ações pertinentes. 

Fonte: Elaborado pela autora (2019). 

Esta técnica é, no entanto, considerada excelente para desenvolver capacidades de 

análise, de argumentação e suscitar mudanças nos comportamentos sociais. 

É um método que tenta iluminar uma decisão, ou um conjunto delas, por que elas são 

tomadas, como são implementadas e com que resultados (YIN, 2015). 

 

Figura 13 – Processo de estudo de caso. 

Fonte: Eisenhardt, K.M. (1989). Building Theory from Case Study Research. Academy of 

Management, Vol. 14, Nº 5, pp. 548. 

 Portanto, o estudo de caso visa explorar oportunidades para observar um fenômeno 

significativo em raras situações extremas e seu propósito é descrever ricamente a existência de 

um fenômeno. 
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3.8 Questões do Instrumento de Avaliação. 

 

 Os instrumentos de avaliações serão aplicados com a estrutura pautada nos critérios 

definidos nos trabalhos de Araújo (2005), Pitol (2011) e Matoski et al (2017). 

 A partir da Análise preliminar dos riscos nos postos de trabalho, que segundo Pitol 

(2011), está análise tem por objetivo antecipar possíveis circunstâncias que podem gerar um 

acidente durante a realização do trabalho. Para melhor detectar as possíveis causas de acidentes 

e os riscos existentes no local de trabalho, serão realizadas entrevistas com os trabalhadores em 

cada diferente posto de trabalho na área produtiva.  

 De acordo com Tavares (2012), entre as análises técnicas gerenciais em programas de 

controle deperdas, destaca-se a Análise Preliminar de Riscos (APR), classificada como uma 

análise inicial qualitativa e quantitativa, onde ocorre a determinação dos riscos na fase de 

concepção ou desenvolvimento de um produto ou sistema, que poderão causar acidentes em 

sua fase operacional. Contudo, segundo Faria (2011), a APR também pode ser utilizada como 

ferramenta de revisão geral de segurança, avaliando de tempos em tempos os riscos do processo 

que possam não ter sido levantados anteriormente. 

 Para Tavares (2012), na análise preliminar de riscos efetua-se uma revisão geral de 

aspectos de segurança em um formato padrão, com a caracterização dos riscos para a 

priorização das ações. Assim, quanto mais prejudicial ou maior for o risco, mais rapidamente 

deve ser solucionado. 

 Para que na análise da APR seja feita a priorização das ações que são mais prejudiciais 

e com maior risco, destaca-se a primeira etapa da metodologia da APR, onde elenca-se o grau 

das severidades das possíveis consequências de uma linha de produção com possibilidade de 

acidentes (MATOSKI et al, 2017). 

CATEGORIA NOME CARACTERÍSTICAS 

I DESPREZÍVEL Não degrada o sistema nem seu funcionamento. 

Não ameaça os recursos humanos. 

II MARGINAL Degradação moderada com danos menores. Não 

causa lesões. É compensável ou controlável 

III CRÍTICA Degradação crítica com lesões. Dano 

substancial. Apresenta risco e necessita de ações 

corretivas imediatas. 
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IV CATASTRÓFICA Séria degradação do sistema. Perda do sistema, 

morte e lesões 

Quadro 19 – Categorização dos Riscos (Severidade). 

Fonte: FRUHAUF et al. (2005). 

 Na avaliação das categorias de risco referente à frequência, Queiroz (2013) apresenta os 

níveis dessa categoria, descritas a seguir: 

CATEGORIA DE 

FREQUÊNCIA 

DENOMINAÇÃO DESCRIÇÃO 

E FREQUENTE Esperado ocorrer muitas vezes 

D PROVÁVEL Esperado ocorrer mais de uma vez 

C POUCO PROVÁVEL Possível ocorrer mais de uma vez 

B REMOTA Não esperado ocorrer, apesar de haver 

referências históricas 

A EXTREMAMENTE 

REMOTA 

Conceitualmente possível, mas 

extremamente improvável 

Quadro 20 – Categorização dos Riscos (Frequência). 

Fonte: Queiroz (2013). 

 Assim, através do cruzamento das informações de (Severidade) e (Frequência), pode-se 

apresentar uma matriz de avaliação qualitativa de risco dos perigos identificados, conforme 

apresentado a seguir por Queiroz (2013). 

 

SEVERIDADE 

IV M M NT NT NT 

III T M M NT NT 

II T T M M M 

I T T T T M 

  A B C D E 

  FREQUÊNCIA 

Quadro 21 – Matriz dos Riscos  

Fonte: Queiroz (2013). 

 Para calcular o Índice de Risco, inicia-se com a classificação do grau de severidade, 

como na Figura 19. Segue-se para a Figura 20, especificando a posição da frequência de cada 

perigo. Assim obtém os Índices de Riscos e os níveis de ações necessárias, multiplicam-se os 
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graus obtidos nas duas figuras, encontrando na matriz de riscos, os níveis dos riscos. Logo a 

sigla obtida deverá ser vinculada na Figura 21 para gerar resultados e recomendações, conforme 

Faria (2011). 

 Os significados de cada categoria de risco são descritos na Figura 22, apresentado por 

Queiróz (2013), onde Risco não Tolerável é representado pela sigla NT, Risco Moderado é 

representado pela sigla M, significa Moderado e Risco Tolerável é representado pela sigla T. 

NÍVEL DE 

RISCO 

DENOMINAÇÃO DESCRIÇÃO 

 

 

NT 

 

 

NÃO 

TOLERÁVEL 

Os controles existentes são insuficientes. Métodos 

alternativos devem ser considerados para reduzir a 

probabilidade de ocorrência e adicionalmente, as 

consequências, de forma a trazer os riscos para regiões 

de menor magnitude de riscos. 

 

M 

 

MODERADO 

Controles adicionais devem ser avaliados com objetivos 

de obter-se uma redução dos riscos e implementados 

aqueles considerados praticáveis. 

 

T 

 

TOLERÁVEL 

Não há necessidade de medidas adicionais. A 

monitoração é necessária para assegurar que os 

controles sejam mantidos. 

Quadro 22 – Descrição dos níveis de risco.  

Fonte: Queiroz (2013). 

 Portanto, será realizado um diagnóstico do local para a caracterização e mensuração dos 

riscos inerentes às atividades executadas nas organizações. 

 Está entrevista terá o auxílio do pesquisador para melhor entendimento e clareza dos 

funcionários. 
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Ex: 

Atividade 

laboral do 

setor  

      

 

CAT CLASSIFICAÇÃO CARACTERÍSTICAS 

2 DESPREZÍVEL Não acarretará lesões, 

danos ou perdas. 

2 MARGINAL Acarretará danos ou 

perdas moderadas. Não 

causa lesões. É 

compensável ou 

controlável.  

3 CRÍTICA Acarretará danos ou 

perdas críticas com lesões. 

Dano substancial. 

Necessita de ações 

corretivas imediatistas. 

4 CATASTRÓFICA Acarretará danos ou 

perdas total, com lesões e 

morte. 

Quadro 23 – Descrição dos itens da Análise Preliminar de Risco.  

Fonte: Matoski et al (2017), adaptado de Autora (2018). 

 A seguir será definida os itens mensurados na figura acima: 

• Processo: descrição das atividades laborais do trabalhador, seguida do setor que o 

mesmo pertence junto à organização. 

• Perigos / Ameaças: Esse item se refere a qualquer situação, que tanto pode ser uma ação 

como uma condição, que apresenta o potencial de produzir um dano sobre determinado 

ambiente, propriedade, pessoa ou em ambos. Qualquer indicação, circunstância ou 

evento, materiais, equipamentos, métodos e práticas de trabalho com potencialidade de 

causar danos. 

• Risco: Resulta de a possibilidade de um perigo/ameaça vir a causar danos ou perda de 

equipamentos, pessoas ou a organização. 
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• Severidade e Frequência: Análise e mensura a categorização dos riscos. 

• Níveis de Riscos: Combinando ambas as variáveis (Severidade x Frequência), resultam 

5 níveis de risco (de menor a maior importância). De acordo com sua probabilidade 

estimada e com as consequências esperadas. 

De acordo com Fernandes (2008) relativamente aos riscos não aceitáveis (Riscos 

Moderados, Substanciais e Intoleráveis), existe a necessidade de implementar o controle 

do risco no local de trabalho.  

Para tal, deve-se considerar:  

• A eliminação de todos os riscos, ou combater os riscos na fonte;  

• A redução do risco, se não for possível a sua eliminação;  

• A adaptação do posto de trabalho ao Homem, se possível;  

• A automatização do processo;  

• A implementação de medidas coletivas; 

• A adoção de medidas proativas como forma de monitorização das medidas 

de controlo aplicadas. 

• Recomendações: Após a análise dos níveis de risco indicados, devem ser decididos a 

necessidade ou não de adotar medidas preventivas ou de urgência, e de proteção prevista 

para controlar tais riscos e o grau econômico necessário. 

 Referente aos riscos existentes em seus postos de trabalho. Adiante, segue modelo da 

análise de riscos que será respondida pelos trabalhadores em seus postos de trabalho. 

 Neste contexto, segundo Matoski (2017) são considerados riscos os agentes físicos, 

químicos, biológicos, ergonômicos e de acidentes, que possam causar danos à saúde do 

trabalhador, em razão de sua natureza, e/ou concentração, e/ou intensidade e/ou tempo de 

exposição a este agente. 

 Riscos físicos são os agentes de risco que normalmente necessitam de uma fonte de 

transmissão (geralmente o ar) para se propagar. Esses agentes têm capacidade de alterar o 

ambiente físico do local, sendo nocivos e podendo gerar lesões crônicas (ROCHA et al., 2011). 

 Saliba (2015) destaca que os agentes físicos são as diversas formas de energia as quais 

os trabalhadores estão expostos, geralmente subdivididos em: ruído, vibrações, pressões 

anormais, temperaturas extremas (calor e frio), radiações ionizantes e não ionizantes, bem como 

o ultrassom e o infrassom. 

 Já os riscos químicos, de acordo com Denardi (2015), são riscos causados por 

substâncias químicas presentes no ambiente de trabalho que poderão entrar em contato com o 
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corpo humano interagindo em ação localizada ou generalizada. Os riscos químicos são 

substâncias em forma de: gases, vapores, aerodispersóides e líquidos. As vias de ingresso dos 

agentes químicos podem se dar pela pele, pela via digestiva, e principalmente pelos pulmões. 

 Os riscos biológicos ocorrem por meio de fungos, algas, vírus, bactérias e vermes, sendo 

que a transmissão aos trabalhadores ocorre através do contato, inalação, pela ingestão de água 

contaminada, entre outros (SALIBA, 2015). 

 São considerados riscos ergonômicos: esforço físico, levantamento de peso, postura 

inadequada, controle rígido de produtividade, situação de estresse, trabalhos em período 

noturno, jornada de trabalho prolongada, monotonia e repetitividade, imposição de rotina 

intensa (ODA et al, 1998). 

 Na categoria de riscos de acidentes destaca-se aqueles decorrentes das situações 

adversas nos ambientes e nos processos de trabalho que envolvem arranjo físico, uso de 

máquinas, equipamentos e ferramentas, condições das vias de circulação, organização e asseio 

dos ambientes, métodos e práticas de trabalho, entre outros (SAMPAIO, 1998). 

 Riscos mecânicos ou de acidentes atuam em determinados pontos do ambiente de 

trabalho e geralmente acontece a manipulação direta pelo operador dos agentes geradores de 

risco, o que pode ocasionar lesões graves e imediatas. (ROCHA et al., 2011). 

 Saboia (2015) cita que esses agentes são orientados pela Norma Regulamentadora 12, a 

qual estabelece critérios e medidas para garantir a integridade do trabalhador para a prevenção 

de acidentes e doenças ocasionados por máquinas e equipamentos. 

CIPA – Comissão Interna de Prevenção de Acidentes 

Análise de riscos de processo de trabalho 

Setor-                                                                          Data: 

Para a elaboração do mapeamento de risco. Conforme a Norma Regulamentadora 5, subitem 

5.16. Letra A. 

GRUPO 1 GRUPO 2 GRUPO 3 GRUPO 4 GRUPO 5 

Riscos Físicos Riscos 

Químicos 

Riscos 

Biológicos 

Riscos 

Ergonômicos 

Riscos de 

Acidentes. 

Ruído                (   ) Poeiras        (   ) Vírus                (   ) Esforço físico 

intenso            (   ) 

Arranjo físico 

inadequado   (   ) 



117 

 
Vibrações          (   ) Fumos         (   ) Bactérias           (   ) Levantamento e 

transporte manual 

de      peso      (   )  

Máquinas e 

equipamentos 

sem  

Proteção       (   ) 

Radiações 

Ionizantes          (   ) 

Névoas        (   ) Protozoários      (   ) Postura 

Inadequada     (   ) 

Ferramentas 

inadequada ou 

defeituosas   (   ) 

Radiações Não 

Ionizantes          (   ) 

Neblina       (   ) Fungos              (   ) Controle rígido de 

produtividade  (   ) 

Iluminação 

inadequada   (   ) 

Frio                    (   ) Gases          (   ) Parasitas           (   ) Imposição de 

ritmos  

excessivos      (   ) 

Eletricidade   (   ) 

Calor                 (   ) Vapores       (   ) Bacilos             (   ) Trabalho em 

turno e  

noturno            (   ) 

Probabilidade de 

incêndio ou 

explosão        (   ) 

Pressões Anormais           

(   ) 

Substâncias 

compostos ou 

produtos 

químicos em 

geral            (   ) 

 Jornada de 

trabalho 

prolongadas    (   ) 

Armazenamento 

inadequado   (   ) 

Umidade           (   ) Outros         (   )  Monotonia  e 

repetitividade  (   ) 

Animais 

peçonhentos (   ) 

Outros               (   )   Outras situação 

causadoras de 

stress              (   ) 

Outras situações 

de risco que 

poderão 

contribuir para a 

ocorrência de 

acidentes      (   ) 

Marque (P) para risco pequeno, (M) para risco médio e (G) para risco grande. 

Quadro 24 – Análise de Risco do Processo do trabalho.  

Fonte: Pitol (2011), adaptado pela autora (2018). 

 Ainda, conforme Matoski et al. (2017) é com a APR que é possível identificar em uma 

linha de produção já existente, os riscos físicos, químicos, biológicos, ergonômicos e de 

acidentes aos quais os trabalhadores estão expostos, relevando aspectos que muitas vezes não 

foram percebidos inicialmente, a partir de uma revisão geral de segurança. 

Etapas da Análise Preliminar de Risco: 
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• Identificação dos perigos e ameaças; 

• Identificação do risco potencial; 

• Identificação das causas e vulnerabilidades; 

• Identificação de pessoas e bens potencialmente expostos aos riscos resultantes; 

• Estimativa dos danos e efeitos; 

• Análise qualitativa do risco; 

• Implementação das medias preventivas e de controle dos riscos. 

 

3.8.1 Grupo de Variáveis do Referencial  

 

 Para abranger os temos citados no referencial teórico. Os elementos propostos neste 

trabalho foram identificados a partir das práticas de auditoria associado ao senso comum dos 

especialistas, pesquisas acadêmicas sobre a implementação de sistemas de gestão e cultura de 

segurança dentro da cultura organizacional (ARAÚJO, 2005). 

 A metodologia proposta parte dos princípios apresentados no artigo Cultura de 

Segurança Total, publicado pelo professor E. Scott Geller, na American Safety Society (1990). 

Vale ressaltar que os princípios identificados pelo professor Geller (1990) foram de grande 

relevância para a quebra do paradigma do erro humano.  

 Geller (1990) destaca que os fatores comportamentais e pessoais são capazes de 

impactar o desempenho do sistema de gestão, ressaltando que eles são mais fáceis de serem 

corrigidos, enquanto os fatores pessoais, relacionados à natureza do indivíduo, são mais difíceis 

de serem trabalhados. Geller destaca a importância de se implementar ferramentas que 

permitam observar, identificar, registrar e corrigir os fatores comportamentais, no sentido de 

adequá-los aos princípios desejados pela organização. 

 O método proposto nesse trabalho é uma tentativa de estabelecer critérios para uma 

avaliação do nível de maturidade do sistema de gestão da cultura organizacional e de segurança 

ambiental de trabalho. A partir do questionário a seguir, pode-se contribuir para a verificação 

da sedimentação dos valores de avaliação do grau do risco na cultura organizacional, prioriza 

os critérios que possibilitem evidência uma postura proativa dos gestores e trabalhadores. O 

método consiste em sete elementos, divididos em vários critérios de avaliação para serem 

pontuados, porém algumas perguntas foram adaptadas para se enquadrar a necessidade da 

pesquisa. 
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 Para a realização desta pesquisa foi adotado critérios a partir de vários autores e 

juntamente a esses critérios foram criadas e adaptadas questões com base no referencial teórico 

sobre os itens abaixo: 

• Implantação do Clima Organizacional 

• Implantação e Avaliação e Correção dos Fatores Comportamentais 

• Implantação da Segurança do Trabalho; 

• Identificação e Cumprimento das metas e objetivos da Organização; 

• Implantação da Gestão da Comunicação; 

• Implantação da Gestão de Liderança 

• Avaliação da ética, valores e conceito de negócio organizacional. 

 Segundo Araújo (2005), trata-se de um processo contínuo de mudança comportamental, 

hábitos e atitudes motivado uma troca contínua de experiência profissional. Este modelo de 

gestão contribui para que os colaboradores não se preocupem com atitudes proativas além de 

pouco contribuir para um aumento da percepção de riscos e compromisso com o processo de 

melhoria contínua. (ARAÚJO, 2005). 

 Gueller (1990) sugere que os fatores relacionados ao indivíduo e seu comportamento 

são fundamentais para alcançar o sucesso do programa de Cultura de Segurança Total (CST) e, 

consequentemente, do desempenho do sistema de gestão. Os fatores que contribuem para a 

ocorrência de acidentes podem ser classificados como: ambientais, pessoais e comportamentais. 

Fatores comportamentais são possíveis de serem observados; entretanto, os fatores pessoais 

envolvem características intrínsecas ao indivíduo, sendo de difícil observação. 

 Embora pesquisas demonstrem que as boas práticas operacionais, melhorias físicas no 

ambiente de trabalho e no processo podem contribuir para a redução dos acidentes, as 

intervenções pontuais nos desvios comportamentais podem apresentar resultados mais 

duradouros (ARAÚJO, 2005). 

 Aliás, segundo Araújo, 2005: 

“Esse é um princípio básico para o aumento das práticas seguras e 

redução das práticas inseguras. Os trabalhadores devem ser motivados 

a aplicar esse princípio se a organização quiser alcançar um ambiente 

elevado de Cultura. Em outras palavras, se todos os participantes de 

uma área de trabalho observarem periodicamente as práticas de seus 

colegas e fornecerem acompanhamento e apoio para comportamentos 

seguros e correção para os inseguros, os resultados serão exemplares.” 
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Os desvios comportamentais vão de encontro aos valores e boas práticas desejáveis ao ambiente 

organizacional. Por isso, a intervenção para correção destes desvios deve ser feita de forma objetiva e 

contínua através do uso de ferramentas de observação das tarefas de modo a registrar e corrigir estes 

desvios. 

 A implementação dos programas visando a identificação de desvios comportamentais 

requer uma implementação de um programa de grande escala com resultados de longo prazo. 

Para isso será necessário o envolvimento e entendimento dos trabalhadores sobre o programa 

para que técnicas da auditoria comportamental tenham o resultado esperado (ARAÚJO, 2005). 

 A implementação das ferramentas de verificação comportamental deve ser feita com 

muito cuidado. Os colaboradores devem ser conscientizados de que observar e intervir no 

comportamento do colega de trabalho requer muita habilidade e diplomacia. Por isso, os 

colaboradores devem entender que não se trata de “patrulhamento” e, sim, de intervenções 

positivas para o bem comum. Os trabalhadores em todos os níveis precisam estar conscientes 

da necessidade de um comportamento seguro e proativo (ARAÚJO, 2005). 

 

3.8.1.1 Grupo de Variáveis – Adequação do Clima Organizacional 

 

Grupo de Variáveis Fontes Questionário 

 

 

Adequação do Clima 

Organizacional 

 

 

Gomes (2000) 

 Kahale (2003) Marsick e 

Watkins (2003) 

Araújo (2005) 

Siqueira (2008) 

Barbosa e Rodrigues 

(2018) 

 

O que se entende por 

cultura e clima 

organizacional? 

A sua cultura pessoal 

interfere nas atividades da 

empresa 

A respeito dos seus 

costumes, o que acha que 

foi ou poderia ser mudado 

dentro da organização? 

A empresa tem um clima 

organizacional? 

A respeito do clima 

organizacional, quais os 



121 

 

pontos fortes e fracos da 

organização? 

Existe programa de 

qualidade de vida no 

trabalho? 

Existe programa preventivo 

para lesões por esforços 

repetitivos (ex: ginástica 

laboral)? 

Existe trilha de 

conhecimento da 

organização, como cursos e 

treinamentos efetivos? 

 

3.8.1.2 Grupo de Variáveis – Implantação e Avaliação e Correção dos Fatores 

Comportamentais 

 

Grupo de Variáveis Fontes Questionário 

 

 

Implantação e 

Avaliação e 

Correção dos 

Fatores 

Comportamentais 

 

 

Edmondson (1999) 

Dupont (2010) 

Jesus e Figueiredo (2011) 

Demo, Fernandes e 

Fogaça (2017) 

Campos (2018) 

 

Existe um programa 

de auditoria 

comportamental? 

Houve treinamento para 

todos os colaboradores? 

Todos os gestores 

participam ou participaram 

de treinamentos? 

Existe registros dos fatores 

comportamentais 

observados? 

Existe monitoramento do 

programa de auditoria 

comportamental? 

Os resultados das auditorias 

comportamentais são 
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disponibilizados aos 

trabalhadores? 

7. Existe um plano de 

ação para corrigir desvios 

comportamentais 

identificados nas auditorias 

comportamentais? 

Todos os colaboradores 

foram treinados em cultura 

organizacional? 

É verificada a eficácia das 

ações implementadas? 

 

3.8.1.3 Grupo de Variáveis – Implantação da Segurança do Trabalho 

 

Grupo de Variáveis Fontes Questionário 

 

 

Implantação da 

Segurança do 

Trabalho 

 

 

Cardella (1999) 

Araújo (2005) 

Araújo (2006) 

Robbins (2006) 

OSHAS 180001:2007 

ISO 9001:2008 

Seiffert (2009) 

Meneghetti (2010) 

Pontes (2013) 

Saliba (2015) 

Gonçalves (2017) 

Existe avaliação 

sobre a necessidade do 

comportamento seguro? 

A legislação e as normas 

são levadas em 

consideração nos 

procedimentos? 

Existem recursos 

direcionados para as áreas 

de sistema de gestão 

organizacional? 

Existe preocupação com a 

melhoria da qualidade de 

vida dos trabalhadores? 
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Existe a participação dos 

colaboradores? Sugestões 

são implementadas? 

Acidentes, incidentes e não-

conformidades são 

registrados, analisados e 

divulgados? 

Acidentes com contratados 

são monitorados e são 

incluídos nas estatísticas? 

 

3.8.1.4 Grupo de Variáveis – Identificação e Cumprimento das Metas e Objetivos da 

Organização 

 

Grupo de Variáveis Fontes Questionário 

 

 

Identificação e 

Cumprimento das 

Metas e Objetivos da 

Organização 

 

 

Neto (2011) 

Miranda (2013) 

Egídio (2016) 

Barbosa (2018) 

Matoski (2017) 

Oliveira (2018) 

Existem metas e 

objetivos de cultura 

organizacional? 

As metas e objetivos são 

definidos em reunião de 

análise de acidentes? 

Todos os membros da alta 

administração conhecem as 

metas e objetivos da 

organização? 
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Todos os supervisores 

conhecem as metas e 

objetivos da organização? 

Os trabalhadores conhecem 

as metas e objetivos da 

organização? 

Existe processo de 

reconhecimento do 

desempenho de programas 

de sistema de gestão 

organizacional? 

Existe premiações. Se 

confirmado, as premiações 

e reconhecimentos se 

baseiam em indicadores 

proativos? 

As premiações priorizam o 

trabalho em equipe? 

Os trabalhadores conhecem 

os critérios de premiações? 

O monitoramento dos 

objetivos e metas é feito 

durante as reuniões de 

análise crítica? 
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3.8.1.5 Grupo de Variáveis – Implantação da Gestão de Comunicação 

 

Grupo de Variáveis Fontes Questionário 

 

 

Implantação da 

Gestão de 

Comunicação 

 

 

Fruhauf (2005) 

Hofstede e Hofstede 

(2005) 

Telles (2005) 

Fossá e Pinto (2009) 

Pontes (2013) 

Queiroz (2013) 

Forsund (2016) 

Treasy (2016) 

Freitas (2018) 

 

 

Existem um 

programa de DDS – 

Diálogo Diário de 

Segurança? 

Os supervisores ministram 

os DDS? 

A organização possui 

indicadores para 

implementação de 

treinamentos? 

As informações do sistema 

de gestão organizacional 

são dispostas em quadros 

informativos, e-mails 

corporativos, intranet...? 

Existem cartazes 

educacionais divulgando as 

políticas de cultura da 

organização e suas medidas 

preventivas? 

Os colaboradores são 

informados em no máximo 

24 horas sobre a ocorrência 

de um acidente grave? 
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Existem reuniões 

informativas para a 

implementação de novos 

procedimentos? 

A organização possui banco 

de dados de acidentes? 

A organização realiza 

campanhas de saúde anuais 

além daquelas obrigatórias? 

Existem quantos ciclos de 

palestras do sistema de 

gestão anualmente? 

Os contratados participam 

destes ciclos de palestras? 

Existe programa de 

integração de novos 

funcionários? 

O programa de integração 

inclui as empresas 

contratadas e os 

trabalhadores autônomos? 

Existe treinamento de 

familiarização para 

colaboradores transferidos 

de outras unidades? 
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3.8.1.6 Grupo de Variáveis – Implantação da Gestão de Liderança 

Grupo de Variáveis Fontes Questionário 

 

 

Implantação da 

Gestão de Liderança 

 

 

Ervilha (2008) 

Fortado e Fadil (2012) 

Macedo (2012) 

Candeloro (2013) 

Gundecha (2013) 

Goes e Lopes (2014) 

Forsund (2016) 

Mauriz (2018) 

Existe um 

procedimento que 

possibilite verificar como a 

organização identifica as 

necessidades de 

treinamento? 

Existe indicador econômico 

que mostra a evolução dos 

recursos investidos em 

treinamento? 

Toda a alta administração, 

gerentes operacionais e 

supervisores possuem 

treinamento sobre o sistema 

de gestão da cultura 

organizacional? 

As responsabilidades sobre 

o sistema de gestão da 

cultura organizacional estão 

discriminadas no 

procedimento sobre “Níveis 

de Autoridade e 

Responsabilidade”? 

Há avaliação de 

desempenho visando a 

promoção ou distribuição de 

bônus incluindo os 

requisitos de sistema de 

gestão da cultura 

organizacional? 

A alta administração, 

gerentes e supervisores 
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participam dos ciclos de 

palestras de sistema de 

gestão da cultura 

organizacional, incluindo a 

SIPAT- Semana Interna de 

Prevenção de Acidentes do 

Trabalho? 

Existem facilitadores para o 

sistema de gestão da cultura 

organizacional com 

atividades e 

responsabilidades definidas 

em procedimento? 

É discutido nas reuniões de 

análise crítica da alta 

administração o 

desempenho do sistema de 

gestão da cultura 

organizacional? 

Existem reuniões 

departamentais para discutir 

o resultado das inspeções de 

auditorias? 

Existem reuniões 

departamentais para discutir 

o resultado das 

investigações e análise de 

acidentes? 
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3.8.1.7 Grupo de Variáveis – Implantação da Avaliação da ética, valores e conceito 

de Cultura Organizacional 

 

Grupo de Variáveis Fontes Questionário 

 

 

Implantação da 

Avaliação da ética, 

valores e conceito de 

Cultura 

Organizacional 

 

 

Schein (1992) 

Hopkins (2006) 

Choudhry, Fag e 

Mohamed (2007) 

Gomes (2011) 

Yin (2015) 

Glendon e Stanton 

(2017) 

Gonçalves (2017) 

Campos (2018) 

 

 

Avaliam o nível de 

entendimento da alta 

administração em relação a 

política da cultura 

organizacional? 

Avaliam o nível de 

entendimento dos 

supervisores em relação a 

política da cultura 

organizacional? 

Avaliam o nível de 

entendimento dos gerentes 

operacionais em relação a 

política da cultura 

organizacional? 

Avaliam o nível de 

entendimento dos 

trabalhadores em relação a 

política da cultura 

organizacional? 

A organização tem pré-

requisito contratual para 

empresas contratadas e o 

atendimento à legislação a 

outros requisitos legais? 

Todos os trabalhadores 

foram treinados na política 

de sistema de gestão da 

cultura organizacional? 
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Todos os contratados foram 

treinados na política de 

sistema de gestão da cultura 

organizacional? 

Está previsto, no plano de 

emergência informar 

pessoalmente aos familiares 

no caso de acidente grave? 

Existe programa de apoio 

psicológico ao acidentado 

em caso de acidente grave 

envolvendo perda de 

capacidade permanente ou 

que possa causar algum tipo 

de trauma? 

Existe o programa de apoio 

psicológico aos familiares 

dos acidentados em caso de 

acidente grave envolvendo 

morte ou perda de 

capacidade permanente? 

 A organização compensa os 

trabalhadores no caso de 

treinamentos realizados nos 

períodos de folga dos 

trabalhadores (finais de 

semana, feriado, férias e 

licenças legais)? 

A organização exige em 

contrato a comprovação da 

qualificação adequada ao 

risco do trabalho que será 

executado? 

 

 



131 

 

4 RESULTADOS DO PROCESSO DE GESTÃO E SEGURANÇA DO TRABALHO 

DA INDÚSTRIA TÊXTIL EM AMERICANA 

 

4.1 Aspectos Gerais da Empresa de Industria Têxtil  

 

Mais do que cumprir a legislação existente, é um dever da alta administração das 

empresas proporcionar um ambiente de trabalho seguro e saudável aos colaboradores 

(ALEVATO, 1999). Segundo Bergamini (1997), a melhoria da segurança, saúde e meio 

ambiente de trabalho, além de aumentar a produtividade, diminui o custo do produto, pois 

diminui as interrupções no processo, absenteísmo e acidentes e/ou doenças ocupacionais. 

 Para Fantazzini (2009 apud SILVA et al. 2015), cuidar da saúde e segurança dos 

trabalhadores, assegura qualidade de vida no trabalho, gerando produtividade, 

comprometimento e consequente preservação do patrimônio produtivo, além evitar as 

penalidades legais impostas às empresas pelo descumprimento desta obrigação. 

Nesse sentido a empresa agroindustrial têxtil analisada, situa-se em Americana é uma 

empresa especializada em denim no país.  

Com um posicionamento que se estende do mercado nacional ao internacional trabalha 

produto com as suas principais características, apoiando seus clientes com equipes 

especializadas de consultoria de produto, moda e lavanderia. A referida empresa busca a 

inovação, sustentabilidade e tradição em coleções atualizadas com as tendências globais.  

Além de ser uma empresa que atua no negócio têxtil com unidades no Brasil e no 

exterior, destaca-se pela preocupação e gestão adequada com o meio ambiente e trabalha com 

aspectos sustentáveis.  

A ação operacional de avaliação do diagnóstico para avaliação do grau de maturidade 

em cultura de segurança do trabalho focada nos riscos ambientais na empresa do ramo têxtil, 

ocorreu no período de 3 meses. Para a aplicação do questionário aprimorado na empresa, foi 

utilizado um contato direto com a analista de recursos humanos da empresa, que se colocou à 

disposição com a permissão do diretor de recursos humanos através de uma visita técnica e a 

entrevista por meio do telefone e via e-mail para a respostas aos questionamentos pertinentes. 

O primeiro contato foi via e-mail, para apresentação da proposta da pesquisa destacando a 

importância para as empresas sobre a sua participação e o possível retorno sobre a aplicação do 

método. O segundo contato foi através da ligação, para marcamos a visita técnica em alguns 

ambientes, com a apresentação da necessidade dos critérios e evidências a serem levantadas par 
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a avaliação, também a apresentação dos formulários de entrevistas e orientações de aplicação e 

o ajuste do tempo para observação e coleta local. Para eventuais surgimentos de dúvidas, 

validação das informações levantadas e aspectos comportamentais avaliados, o meio de contato 

com a analista dos recursos humanos, eram via e-mail ou telefone. 

A proposta dos questionários foi compreender a visão e comprometimento com a cultura 

organizacional, conduta e segurança do trabalho de todos que fazem parte da organização, da 

base, ao nível operacional da organização e aos gestores. Neste trabalho de pesquisa, utilizou-

se questões desenvolvidas pelo autor e outras descritas e propostas pelos autores indicados na 

revisão bibliográfica levantada. As questões para os instrumentos de entrevista e o formulário 

de caracterização da empresa, são apresentados no anexo 1 ao final deste trabalho, item 

respondido através da analista de recursos humanos e alguns funcionários (líder) de áreas 

especificas. 

 A coleta de dados também feita no local e através do levantamento documental, que se 

pautou na observação dos itens analisados, e quando possível, não foram disponibilizados pela 

empresa a coleta de cópias de evidências, documentos e formulários comprobatórios das ações 

implantadas pois a mesma exigiu total sigilo sobre estes referidos itens. 

Nas ligações e e-mail para entrevistas efetuadas nas empresas foi utilizado 

integralmente as avaliações de gerenciamento de riscos ambientais e questionamentos 

pertinentes a cultura organizacional relacionada à segurança do trabalho.  

 

4.2 Aspectos Analisados da Empresa de Industria Têxtil  

 

Neste tópico, serão abordados os resultados das avaliações de Maturidade de Cultura 

Organizacional e o questionário referido no apêndice sobre a revisão bibliográfica. 
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4.2.1 Aplicação da Planilha de Análise Preliminar de Risco – APR 
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Quadro 25 – Análise Preliminar de Risco do trabalho.  

Fonte: Araújo (2005) e Pitol (2011), adaptado pela autora (2019). 

 

4.2.2 Análise do Uso de EPI`s e Verificação da Segurança do Ambiente Laboral. 

 

LISTA DE VERIFICAÇÃO - ESPECIFICAÇÃO DOS EQUIPAMENTO DE 

PROTEÇÃO INDIVIDUAL – EPI´S 

Uso Necessário / Obrigatório 

 

S N 

• Proteção auditiva: abafadores de ruídos ou protetores 

auriculares; 

 

S  

• Proteção respiratória: respiradores e filtro; 

 

 N 

• Proteção visual e facial: óculos e viseiras; 

 

S  

• Proteção da cabeça: capacetes 

com proteção jugular e sem proteção jugular; 

 N 

• Proteção de mãos e braços: luvas e mangotes; 

 

S  

• Proteção contra quedas: cintos de segurança e cinturões.  N 

OBS. Os EPIs foram pessoalmente verificados e estão em boas condições para a 

realização do trabalho. 

Quadro 26 – Lista de Verificação de EPI`s.  

Fonte: Elaborado pela autora (2019). 
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As análises foram realizadas nos ambientes de confecção da Empresa “X”. Desses 

EPIS´s listados acima, o uso pode variar dependendo do tipo de atividade ou dos riscos 

eminentes. Porém foi identificado que os funcionários, muitas vezes utilizavam os EPI´s, mas 

não os trocavam com frequência, ou dentro das especificações fornecidas pela norma 

regulamentadora (NR-6), que trata dos EPI´s e EPC`s.  

LISTA DE VERIFICAÇÃO – AMBIENTE DE 

TRABALHO 

S N N/A 

• Existem instruções claras para a execução do 

trabalho?  

S   

• O trabalhador é treinado e está autorizado a 

realizar o serviço? 

 

S   

• A área ao redor do trabalho está bem isolada, 

quando o necessário, devidamente identificada e 

seca, evitando a passagem de pessoas e veículos? 

 

S   

A proximidade dos ambientes, atrapalhas nos 

fluxos de movimentação de máquinas e na 

circulação das pessoas? 

  N/A 

• As escadas e rampas possuem acessibilidade e 

corrimãos, de acordo com a NBR 9050:2015, 

(Acessibilidade e edificações, mobiliário, espaços 

e equipamentos urbanos). 

 

S   

• Os meios de acessos apresentam condições 

adequadas para uso? 

 

  N/A 

• Proteção contra quedas: cintos de segurança e 

cinturões. 

 

 N  

Quadro 27 – Lista de Verificação dos Ambientes do trabalho. 

Fonte: Elaborado pela autora (2019). 

A maturidade da cultura de segurança envolve mais do que remover os perigos e criar 

procedimentos de segurança.  Isso envolve trabalhar as pessoas para mudar suas atitudes, seus 

comportamentos e pensamentos, melhorando assim, sua capacidade de compreensão da rotina 

expositiva aos perigos/riscos. 

Visto que na Empresa “X”, alguns fatores ligados à segurança do trabalhador é mais 

efetivo que a segurança do ambiente laboral, por onde permeia o trabalhador, são notáveis as 

necessárias adequações e reformas dos locais de trabalho avaliados, como as áreas de corte, 

acabamento e secagem, que precisam ser melhores dimensionadas e sinalizadas. Para atingir 

uma cultura de segurança duradoura deve-se aprimorar e implementar o processo de prevenção 
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de acidentes. A cultura de segurança começa a ser entendida quando, os gestores de segurança 

inspiram seus funcionários a mudar seu comportamento e fazer escolhas seguras por conta 

própria. Uma boa mensuração da cultura de segurança depende da capacidade de realizar um 

bom diagnóstico da situação atualizada da empresa e continuamente fazer revisões, pois sempre 

há melhorias a sem feitas ou refeitas.   

 

4.2.3 Aplicação do Questionário para Elaboração do Mapa de Risco 

 

Os instrumentos de avaliações foram aplicados com a estrutura pautada nos critérios 

definidos nos trabalhos de Araújo (2005), Pitol (2011) e Matoski et al (2017). 

 

QUESTIONÁRIO PARA ELABORAÇÃO DO MAPA DE RISCO 

DEPARTAMENTO/SETOR: 

AMBIENTE: 

NOME DO CHEFE: 

NOME DO FUNCIONÁRIO: 

 

OBJETIVOS: 

A. O objetivo deste questionário é de reunir as informações necessárias para 

estabelecer o diagnóstico da situação de segurança, e, saúde dos trabalhadores Na 

empresa “X”; 

B. Possibilitar durante a sua elaboração, a troca e divulgação das informações entre 

os empregados, bem como, estimular sua participação nas atividades de 

prevenção; 

C. Caso a pergunta não se aplique a sua situação, deixá-la em branco. 

Quadro 28 – Questionário para elaboração do Mapa de Risco. 

Fonte: Elaborado pela autora (2019). 

 

4.2.3.1 Grupo 1 – Riscos Físicos 

 

Questões Respostas 

Existe ruído constante na seção? Qual 

tipo e/ou origem? Incomoda muito? 

Sim, utiliza-se protetor auricular. 

Existe ruído intermitente na seção? Qual 

tipo e/ou origem? Incomoda muito? 

Não. 

Indique os equipamentos mais ruidosos: Diferentes tipos de lavadoras industriais, 

Secadoras e Máquinas de Corte, costura... 

Os empregados utilizam protetor de 

ouvido? 

Sim. 
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Existe calor excessivo na seção? Qual o 

tipo e/ou origem? Incomoda muito? 

Não, há instalação de ar condicionado e 

ventiladores. 

Existem problemas com o frio na seção? 

Qual o tipo e/ou origem? Incomoda 

muito? 

Não. 

Existe radiação na seção? Onde? Qual 

origem? 

Não. 

Existem problemas de vibrações? Onde? Não. 

Existe umidade excessiva na seção? 

Onde? Qual origem? 

Sim, Vapores. 

Existem Equipamentos de Proteção 

Coletiva na seção, como chuveiro de 

emergência, lava-olhos e capela de 

exaustão? Estão em correto 

funcionamento? Se não, indique as 

causas: 

Sim, são vistoriados eventualmente. 

 

Observações complementares: 

 

Os ruídos de alguns equipamentos são 

constantes. 

Recomendações: 

 

Melhorar a questão dos ruídos na seção. 

 

4.2.3.2. Grupo 2 – Riscos Químicos 

 

Questões Respostas 

Existem produtos químicos no ambiente 

de trabalho? Quais? Qual o período 

médio de manipulação (diário, 

semanal...) 

Sim, as vezes diário e as vezes semanal. 

Existem emanações de gases e/ou 

vapores? De onde são provenientes? Com 

qual frequência há contato com os 

mesmos? 

Vapores, das máquinas de passagem e de 

passagem das roupas à vapor. 

Como são manipulados os produtos 

químicos? Há o uso correto de EPI’s e/ou 

EPC’s (Equipamento de Proteção 

Coletiva)? 

Em embalagens devidamente sinalizadas 

e transparentes, para identificar 

corretamente o produto. 

Quais são os Equipamentos de Proteção 

Individual – EPIs – utilizados na seção? 

Protetores auriculares, botas, avental, 

luvas e tocas. 

Existem equipamentos de proteção 

coletiva na seção? Quais? Estão em boas 

condições de uso e funcionamento? 

Sim, Corrimão de escadas, proteção para 

partes móveis de máquinas, sinalização 

pela seção e nos demais setores. 

Os equipamentos, em geral, são 

eficientes? Se não forem eficientes, 

indique quais e as causas. 

Sim. 

Existem riscos de respingos de 

substâncias químicas no ambiente de 

Não. 
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trabalho? Por quê? Há prevenção de tal 

risco? Como? 

Existe risco de contaminações? Por meio 

de quê? Há prevenção de tal risco? 

Como? 

Não. 

Usam solventes? Quais? Qual o período 

médio de exposição? 

Não. 

Sobre os processos desenvolvidos no 

ambiente de trabalho, existem outros 

riscos a considerar? Quais? 

Não. 

 

Observações complementares: 

 

 

Recomendações: 

 

 

 

4.2.3.3. Grupo 3 – Riscos Biológicos 

 

Questões Respostas 

Existe problema de contaminação por 

vírus, bactérias, fungos e protozoários, no 

ambiente de trabalho? Caso sim, 

responda à questão abaixo. 

Não. 

No seu ambiente de trabalho há 

manipulação com quais tipos de 

microrganismos? Indique: 

Nenhum. 

 

Observações complementares: 

 

 

Recomendações: 

 

 

 

4.2.3.4. Grupo 4 – Riscos Ergonômicos 

 

Questões Respostas 

O trabalho exige esforço físico pesado? 

Qual frequência? 

Sim, semanalmente. 

Indique as funções e o local relativos a 

esforços físicos. 

Nos locais de produção e manutenção, 

nas áreas de confecções: sob as funções 

de  supervisores das gerências de 

manutenção e relações industriais; 

supervisores de controle, expedição; 

supervisores gerais de fiação, tecelagem e 
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acabamento, além de um assistente 

técnico de fiação, todos pertencentes à 

gerência de produção, serviços de 

pessoal, segurança e vigilância, 

supervisores de fiação, tecelagem, 

alvejamento, tinturaria e acabamento, 

mecânicos e auxiliares de fiação e 

tecelagem. 

 

O trabalho é exercido em postura 

incorreta? Qual frequência? 

Na maioria dos setores sim. 

Frequentemente. 

Indique as causas da postura incorreta? Posicionamento incorreto para as práticas 

laborais, cansaço e desmotivação. 

O ritmo de trabalho é excessivo? Em que 

funções? 

Sim, produção, seguranças, manutenção e 

confecção.  

O trabalho é monótono? Em que 

funções? 

Não. 

Há excesso de responsabilidade ou 

acúmulo de função? 

Não. 

Há problema de adaptação com EPIs? 

Quais? 

Sim, colocação adequado, saber o 

momento de trocar o EPI, quando ele já 

não corresponde com sua eficácia.  

 

Observações complementares: 

 

Melhorar as questões ergonômicas de 

trabalho de todas as áreas. 

Recomendações: 

 

Diálogo Diário de Segurança (DDS); 

Treinamento e Palestras sobre 

ergonomia, bem-estar no trabalho e ações 

motivacionais, melhorar a capacitação de 

todos os funcionários. 

 

4.2.3.5. Grupo 5 – Riscos de Acidentes 

 

Questões Respostas 

Com relação ao arranjo físico, os 

corredores e passagens estão 

desimpedidos e sem obstáculos? Indique 

os pontos onde aparecem estes 

problemas. 

Não. 

Os materiais ao lado das passagens estão 

convenientemente arrumados? 

Eventualmente. 

Os produtos utilizados são organizados 

na seção? Caso não, por quê? 

Depende do uso, se for sempre utilizado 

fica mais próximo, os demais são 

armazenados em depósito. 

O piso oferece segurança aos 

trabalhadores? Caso não, por quê? 

Sim, porém estão bem desgastados, e 

alguns desnivelados. 
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Com relação as portas e janelas, estão em 

bom estado de uso? Por quê? 

Sim. Estado razoável. 

As máquinas e equipamentos estão em 

bom estado? Se não, indique os 

problemas e identifique função/local. 

Sim. 

Os equipamentos estão em local seguro? 

Se não, por quê? 

Sim. 

Os trabalhadores estão devidamente 

treinados e capacitados para uso correto e 

em segurança dos equipamentos e 

máquinas do ambiente laboral? Se não, 

por quê?  Há alguma sugestão específica 

de treinamento? 

Não. 

Os dispositivos de segurança dos 

equipamentos atendem às necessidades 

de segurança? Caso não, indique os 

casos: 

Sim, mas nem todos os funcionários 

sabem verificar. 

Nas operações que oferecem perigo, os 

operadores usam EPIs e/ou EPCs? 

Sim. 

Quanto aos riscos com eletricidade, 

existem máquinas ou equipamentos com 

fios soltos sem isolamento? Indique onde. 

Não. 

Os equipamentos e tomadas estão 

devidamente identificados com relação à 

sua voltagem de trabalho? Indique onde 

falta. 

Sim. 

Indique pontos com sinalização quanto 

ao uso obrigatório de EPIs e medidas de 

segurança (risco de explosão, material 

quente etc.) insuficiente ou inexistente. 

Na produção e confecção. 

Quanto à edificação, existem riscos 

aparentes? Onde? 

Não. 

A iluminação é adequada e suficiente? A iluminação é insuficiente. 

Existem problemas de aparecimento de 

pragas? Quais? Onde? 

Não 

 

Observações complementares: 

 

Melhorar os ambientes laborais, com 

reformas. 

Recomendações: 

 

Treinamentos de como e por que utilizar 

os EPI´s, Reforma do piso, melhorar as 

sinalizações de segurança, melhorar 

urgentemente a iluminação das áreas de 

manutenção, produção e confecção. 

 

  Assim,   recomenda-se   que   as   ferramentas   destacadas   para mensuração  da   cultura  

de  segurança  neste   estudo, sejam  utilizadas  como  um  importante instrumento  de  gestão  

de  segurança  nas  empresas,  contribuindo  para  o  sucesso  e  o  bom desempenho  da 
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maturidade da cultura de  Segurança  do  Trabalho,  que,  por  sua  vez,  impactará  na segurança 

das operações, dos trabalhadores e na prevenção de acidentes do trabalho. 

 

4.2.4 Elaboração do Mapa de Riscos sob uma perspectiva de uma área do layout da 

Empresa “X” 

 

O mapa de risco, é uma representação gráfica que ilustra a identificação de riscos 

potenciais nas áreas de laboro, capazes de acarretar prejuízos à saúde e à integridade física dos 

trabalhadores: acidentes e doenças de trabalho. Portanto, com toda a área analisada foi na 

produção, manutenção e confecção, o esquema da figura abaixo, avalia a área de confecção, 

para exemplificar o uso do mapa de risco e sua facilidade interpretativa. 

 

 

Figura 18 – Metodologia do Mapa de Risco. 

Fonte: Elaborado pela autora (2019). 

Registrando, diferentemente, por grupos, os fatores de risco e utilizando, para isso, 

círculos e cores. Os números dentro dos círculos indicam quantos funcionários estão expostos 

ao risco. 
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Figura 19 – Legenda do Mapa de Risco. 

Fonte: Elaborado pela autora (2019). 

Exigência legal do Ministério do Trabalho Emprego fundada na portaria em 05 de 

agosto de 1992 e portaria de nº 25 de 29/12/1994. 

Segundo Rojas (2015) o modelo atual de Mapa de Risco foi estabelecido pelo MTE e 

passa por atualizações desde 1994. A Norma Regulamentadora 5 (NR5), determina que a 

//Comissão Interna de Prevenção de Acidentes (CIPA) das empresas seja a responsável pela 

elaboração do mesmo, com participação de todos os trabalhadores expostos aos riscos, e com 

auxílio do Serviço Especializado em Engenharia de Segurança e em Medicina do Trabalho 

(SESMT). 

 Pode-se identificar diversos tipos de risco num mesmo ponto. 

 

 Figura 20 – Identificação dos riscos no mesmo ambiente. 

Fonte: Elaborado pela autora (2019). 
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A proposta é demonstrar um mapeamento exemplificando uma das áreas da empresa. 

 

Figura 21 – Mapa dos Riscos. 

Fonte: Elaborado pela autora (2019). 

EMPRESA “X” – CIPA 

MAPA DE RISCOS 
De acordo com a NR.5 – Portaria nº 08 de 23 de fevereiro de 1999 

Unidade: 01

 

 

 

Americana, 15 de julho de 2019. 

 

Cipeiros responsáveis:... 

Presidente da CIPA 

 

COMISSÃO INTERNA DE PREVENÇÃO DE ACIDENTES – EMPRESA 
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De acordo com a pesquisa, as fases do trabalho de avaliação dos agentes de riscos são: 

 

• Levantamento dos riscos;  

• Elaboração do Mapa; 

• Análise dos riscos; 

• Elaboração do relatório; 

• Apresentação do trabalho;  

• Implantação e acompanhamento; 

• Avaliação. 

Neste trabalho, foi constatado que a gerência, a diretoria da empresa deve ter uma 

participação nos itens de segurança com mais efetividade, se colocando à disposição dos demais 

trabalhadores, para identificar os perigos e riscos, E prontamente remediar.  

A revisão bibliográfica, realizada demonstrou que, atualmente, os fatores 

organizacionais, como  a  cultura  de  segurança,  a maturidade organizacional, o gerenciamento 

dos riscos, ainda é  apontada  como  fator relacionado  aos  acidentes  de  trabalho.  Os estudos 

indicaram ainda, que um bom gerenciamento de riscos e uma efetiva Gestão de Segurança do 

Trabalho, é um instrumento importante para melhorar as condições no ambiente de trabalho e 

diminuir acidentes e doenças ocupacionais.   

Por fim, pode-se dizer que o presente estudo atendeu o objetivo proposto, visto que 

foram identificadas e apresentadas as ferramentas utilizadas para mensurar a maturidade da 

cultura de segurança no trabalho.   

Através da análise dos dados coletados evidenciou-se que, os fatores mais utilizados nos 

instrumentos de pesquisa, para mensurar a cultura de segurança nas organizações brasileiras 

são:  Comunicação; Capacitação e Treinamento; Diálogo, Cultura Organizacional, 

Comprometimento; Envolvimento, Motivação e Informação. 

Com relação aos instrumentos aplicados, Zavareze e Cruz (2010) afirmam que o 

principal instrumento utilizado para investigar o clima de segurança é o questionário, sendo 

este uma das ferramentas que mais auxilia na medição da maturidade da cultura de segurança. 

No Brasil, grande parte das investigações de acidentes ainda se baseia no ato e nas 

condições inseguras (Vilela, Iguti &Almeida, 2004). Dessa forma, segundo Vilela, Iguti e 

Almeida (2004), frequentemente a culpa acaba sendo atribuída ao trabalhador e são 

recomendadas medidas de prevenção que visam à mudança de comportamento por parte dele. 

Para Gonçalves (2011) as ferramentas para mensurar  a  maturidade  da  cultura  de  segurança  
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que  mais  se  adequariam  ao contexto brasileiro seriam: envolvimento, comprometimento e 

participação dos empregados com a  segurança  e  atividades  de  segurança  e 

comportamento/relacionamento  dos  mesmos com segurança, normas,  atos inseguros  e sob 

incentivos.  Isso porque são ferramentas voltadas para a participação e comportamento dos 

empregados com questões de segurança (Gonçalves, 2011). 

Num primeiro momento, Gonçalves (2011) realizou sua tese de doutorado, com  

objetivo  de  desenvolver  um  modelo,  para  a identificação  do  estágio  de  maturidade  da  

cultura  de  segurança  de  uma  organização  industrial. Este estudo contribuiu, preenchendo a 

lacuna existente na literatura sobre Cultura de Segurança, ao validar um modelo para o  contexto  

brasileiro,  capaz  de  mensurar  a  maturidade  de  cultura  de segurança do trabalho, fornecendo 

desta forma subsídios para um melhor gestão da segurança nas organizações. 

A partir da tese de Gonçalves (2011), dois artigos foram publicados por Gonçalves, 

Andrade e Marinho (2011, 2013).  Estes trabalhos apresentam o modelo validado para 

identificar  o  estágio de  maturidade  da  cultura de  segurança  do  trabalho  nas  organizações  

industriais.  Os referidos autores defendem que este modelo é “uma importante ferramenta 

gerencial, pois, identificando qual o seu estágio de  cultura  de  segurança,  a  organização  pode  

adotar  medidas  para  melhorá-la (Gonçalves, Andrade & Marinho, 2011, p. 205). Outro estudo 

se propôs a conhecer a cultura de segurança do trabalho predominante na área de produção de  

empresas  do  setor  industrial  do  estado  de  Pernambuco.  Para este fim, com base no  

referencial  teórico descrito,  foi  elaborado  um  questionário,  elencando  diversos autores que 

discutem e propõe metodologias de mensuração da maturidade de cultura de segurança 

organizacional com indicadores chaves  conforme  informados  no item 4.2.5 deste trabalho, 

previsto a seguir e a  autora elaborou  as  questões  do  questionário.  Como  resultados,  

identificou-se a empresa do ramo industrial têxtil com  níveis  de cultura  predominantemente  

dependente  (empresas  dependem  de  leis  e  normas  impostas),  no entanto,  todas  empresas  

estudadas  na revisão bibliográfica e a empresa “X” possuem  características  similares e de  

outros  estágios  de  cultura,  que denotam capacidades para buscar uma cultura superior em 

segurança do trabalho. 

Essa perspectiva brasileira, que geralmente culpa o trabalhador pelo acidente ou ato 

inseguro, pode ser uma das causas de muitas empresas no país ainda não terem uma gestão da 

segurança adequada:  tendo acidentes causados por falhas técnicas e não atendimentos as 

normas  de segurança do trabalho em vigor (Almeida & Gonçalves, 2009). A utilização de 

outras ferramentas para medir a maturidade da cultura de segurança, pode ajudar a alterar essa 

perspectiva brasileira, contribuindo para que as organizações no país alcancem estágios mais 
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avançados de maturidade da  cultura  de  segurança,  uma  vez  que,  de  acordo  com  o  estudo  

realizado  por  Buffon,  Aguiar  e Godarth (2015), os fatores “comunicação”, 

“comprometimento” e “envolvimento” apresentaram o maior nível de maturidade da cultura de 

segurança em relação aos outros fatores. 

 

4.2.5 Questões a serem investigadas, relacionada a Empresa “X” do Ramo Industrial 

Têxtil 

 

Baseada na revisão Bibliográfica, referente aos grupos variáveis. 

4.2.5.1 Questões sobre o Clima Organizacional 

 

1. O que se entende por cultura e clima organizacional? 

Cultura organizacional é o que a empresa se tornou com o passar do tempo, através do uso de 

suas experiencias. Já clima organizacional é a situação em que a empresa se encontra no 

momento. 

2. A sua cultura pessoal interfere nas atividades da empresa? 

Sim interfere, principalmente ocupando cargo de execução. 

3. A respeito dos seus costumes, o que acha que foi ou poderia ser mudado dentro da 

organização? 

O encaminhamento a formação de atendimento a normas e regras. 

4. A empresa tem um clima organizacional? 

Sim, têm. 

5. A respeito do clima organizacional, quais os pontos fortes e fracos da organização? 

A empresa busca por inovação e investe constantemente no ambiente de trabalho para melhorá-

lo. Ponto fraco talvez seja a falta de tempo para implantações. 

6. Existe programa de qualidade de vida no trabalho? 

Sim, a empresa tem implementada um sistema de gestão empresarial que busca a qualidade de 

vida no trabalho. 

7. Existe programa preventivo para lesões por esforços repetitivos (ex: ginástica laboral)? 
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Existem ações em momentos específicos para isto, mas não especifica para ergonomia. 

8. Existe trilha de conhecimento da organização, como cursos e treinamentos efetivos? 

Sim, são feitos treinamentos constantes. 

9. A cota de inclusão de deficientes físicos está acima do que estabelece a legislação? 

Não, devido à falta de indivíduos no mercado. 

 

4.2.5.2 Questões sobre a Avaliação e Correção dos Fatores Comportamentais 

 

1. Existe um programa de auditoria comportamental? 

Não, mas o programa médico prevê atendimentos em áreas de comportamento humano 

(psicólogo, psiquiatra, fonoaudiólogo e outros). 

2. Houve treinamento para todos os colaboradores? 

Sim, sempre há. 

3. Todos os gestores participam ou participaram de treinamentos? 

Sim, em todos propostos. 

4. Existe registros dos fatores comportamentais observados? 

Não. 

5. Existe monitoramento do programa de auditoria comportamental? 

Não, só há os relatórios de exames periódicos. 

6. Os resultados das auditorias comportamentais são disponibilizados aos trabalhadores? 

Não. 

7. Existe um plano de ação para corrigir desvios comportamentais identificados nas auditorias 

comportamentais? 

Não há plano. 

8. Todos os colaboradores foram treinados em cultura organizacional? 

Não. 
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9. É verificada a eficácia das ações implementadas? 

Não. 

 

4.2.5.3 Questões sobre a Melhoria Contínua 

 

1. Existe avaliação sobre a necessidade do comportamento seguro? 

Existe treinamento para comportamento seguro. 

2. A legislação e as normas são levadas em consideração nos procedimentos? 

Sempre. 

3. Existem recursos direcionados para as áreas de sistema de gestão organizacional? 

Sim, temos implementado um SGO de forma abrangente. 

4. Existe preocupação com a melhoria da qualidade de vida dos trabalhadores? 

Sim, a diretoria está atenta a estas condições. 

5. Existe a participação dos colaboradores? Sugestões são implementadas? 

Sim, os canais são abertos a sugestões. 

6. Acidentes, incidentes e não-conformidades são registrados, analisados e divulgados? 

Sim, temos um relatório de aviso mensal para divulgação destes. 

7. Acidentes com contratados são monitorados e são incluídos nas estatísticas? 

Não, são de responsabilidade da empresa terceira contratada. 

 

4.2.5.4 Questões sobre a Identificação e Cumprimento das Metas e Objetivos da 

Organização 

 

1. Existem metas e objetivos de cultura organizacional? 

Não. 

2. As metas e objetivos são definidos em reunião de análise de acidentes? 
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A base de operação é de eliminação do problema do acidente, não há metas ou objetivos, o 

contexto tem que ser zero acidentes. 

3. Todos os membros da alta administração conhecem as metas e objetivos da organização? 

Sim. 

4. Todos os membros das gerências operacionais conhecem as metas e objetivos da 

organização? 

Sim.  

5. Todos os supervisores conhecem as metas e objetivos da organização? 

Sim. 

6. Os trabalhadores conhecem as metas e objetivos da organização? 

Os de produção e finais sim. 

7. Existe processo de reconhecimento do desempenho de programas de sistema de gestão 

organizacional? 

Não. 

8. Existe premiações. Se confirmado, as premiações e reconhecimentos se baseiam em 

indicadores proativos? 

Só por participação em treinamentos e na CIPA. 

9. As premiações priorizam o trabalho em equipe? 

Não. 

10. Os trabalhadores conhecem os critérios de premiações? 

Sim. 

11. O monitoramento dos objetivos e metas é feito durante as reuniões de análise crítica? 

Sim. 

 

4.2.5.5 Questões sobre a Gestão da Comunicação 

 

1. Existem um programa de DDS – Diálogo Diário de Segurança? 
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Não, diário não. 

2. Os supervisores ministram os DDS? 

Não. 

3. A organização possui indicadores para implementação de treinamentos? 

Não, estes são aplicados pela conveniência da necessidade e pela disponibilidade de recursos. 

4. As informações do sistema de gestão organizacional são dispostas em quadros informativos, 

e-mails corporativos, intranet...? 

Só as informações públicas. 

5. Existem cartazes educacionais divulgando as políticas de cultura da organização e suas 

medidas preventivas? 

Sobre a SST há alguns. 

6. Os colaboradores são informados em no máximo 24 horas sobre a ocorrência de um acidente 

grave? 

Sim. 

7. Existem reuniões informativas para a implementação de novos procedimentos? 

Sim. 

8. A organização possui banco de dados de acidentes? 

Sim. 

9. A organização realiza campanhas de saúde anuais além daquelas obrigatórias? 

Sim nas CIPA’s. 

10. A organização possui uma pessoa responsável pela comunicação externa com a imprensa? 

Sim. 

11. Existem quantos ciclos de palestras do sistema de gestão anualmente? 

Mínimo de 2 por semestre. 

12. Os contratados participam destes ciclos de palestras? 

Não. 
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13. Existe programa de integração de novos funcionários? 

Sim. 

14. O programa de integração inclui as empresas contratadas e os trabalhadores autônomos? 

Não. 

15. Existe treinamento de familiarização para colaboradores transferidos de outras unidades? 

Sim. 

 

4.2.5.6 Questões sobre Gestão dos Gestores 

 

1. Existe um procedimento que possibilite verificar como a organização identifica as 

necessidades de treinamento? 

Isto acontece sobre a ação reativa depois do acidente. 

2. Existe indicador econômico que mostra a evolução dos recursos investidos em treinamento? 

Sim, controlado pelo RH. 

3. Toda a alta administração, gerentes operacionais e supervisores possuem treinamento sobre 

o sistema de gestão da cultura organizacional? 

Não, há reuniões para troca de informações. 

4. As responsabilidades sobre o sistema de gestão da cultura organizacional estão discriminadas 

no procedimento sobre “Níveis de Autoridade e Responsabilidade”? 

Não, se há desconheço. 

5. Há avaliação de desempenho visando a promoção ou distribuição de bônus incluindo os 

requisitos de sistema de gestão da cultura organizacional? 

Não, se há desconheço. 

6. A alta administração, gerentes e supervisores participam dos ciclos de palestras de sistema 

de gestão da cultura organizacional, incluindo a SIPAT- Semana Interna de Prevenção de 

Acidentes do Trabalho? 

Nem sempre. 
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7. Existem facilitadores para o sistema de gestão da cultura organizacional com atividades e 

responsabilidades definidas em procedimento? 

Não. 

8. É discutido nas reuniões de análise crítica da alta administração o desempenho do sistema de 

gestão da cultura organizacional? 

Não sei dizer. 

9. Existem reuniões departamentais para discutir o resultado das inspeções de auditorias? 

Sim. 

10. Existem reuniões departamentais para discutir o resultado das investigações e análise de 

acidentes? 

Sim. 

 

4.2.5.7 Questões sobre a Avaliação da Ética, Valores e Conceito de Cultura 

Organizacional 

 

1. Avaliam o nível de entendimento da alta administração em relação a política da cultura 

organizacional? 

Não. 

2. Avaliam o nível de entendimento dos supervisores em relação a política da cultura 

organizacional? 

Não. 

3. Avaliam o nível de entendimento dos gerentes operacionais em relação a política da cultura 

organizacional? 

Não. 

4. Avaliam o nível de entendimento dos trabalhadores em relação a política da cultura 

organizacional? 

Não. 
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5. A organização tem pré-requisito contratual para empresas contratadas e o atendimento à 

legislação a outros requisitos legais? 

Sim. 

6. Todos os trabalhadores foram treinados na política de sistema de gestão da cultura 

organizacional? 

Não. 

7. Todos os contratados foram treinados na política de sistema de gestão da cultura 

organizacional? 

Não. 

8. Está previsto, no plano de emergência informar pessoalmente aos familiares no caso de 

acidente grave? 

Sim. 

9. Existe programa de apoio psicológico ao acidentado em caso de acidente grave envolvendo 

perda de capacidade permanente ou que possa causar algum tipo de trauma? 

Sim. 

10. Existe o programa de apoio psicológico aos familiares dos acidentados em caso de acidente 

grave envolvendo morte ou perda de capacidade permanente? 

Parcial, aos dependentes. 

11. A organização compensa os trabalhadores no caso de treinamentos realizados nos períodos 

de folga dos trabalhadores (finais de semana, feriado, férias e licenças legais)? 

Se assim houver, é pago o adicional de horas extras. 

12. A organização exige em contrato a comprovação da qualificação adequada ao risco do 

trabalho que será executado? 

Para terceiros contratados sim. 
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4.2.6 Aplicação do Índice de Mensuração de Maturidade da Cultura Organizacional do 

Trabalho 

 

Avaliação levantada pela analista de recursos humanos dos fatores relacionados às ações 

de segurança do trabalho dando uma nota, conforme, os itens levantados de mensuração de 

desempenho qualificados na Empresa “X”.  

FATORES DE SEGURANÇA 

DO TRABALHO 

 

PÉSSIMO 

 

REGULAR 

 

BOM 

 

EXCELENTE 

Incentivo a atenção nas 

dependências da empresa 

0(  ) 1(  ) 2(  ) 3(  ) 4(  ) 5(  ) 6(  ) 7(x) 8(  ) 9(  ) 10(  ) 

Segurança no pátio da empresa 0(  ) 1(  ) 2(  ) 3(  ) 4(  ) 5(  ) 6(  ) 7(  ) 8(x) 9(  ) 10(  ) 

Comunicação sobre segurança 0(  ) 1(  ) 2(  ) 3(  ) 4(  ) 5(  ) 6(x) 7(  ) 8(  ) 9(  ) 10(  ) 

Incentivo na segurança dos 

ambientes externos 

0(  ) 1(  ) 2(  ) 3(  ) 4(  ) 5(x) 6(  ) 7(  ) 8(  ) 9(  ) 10(  ) 

Participação da diretoria 0(  ) 1(  ) 2(  ) 3(  ) 4(  ) 5(  ) 6(  ) 7(x) 8(  ) 9(  ) 10(  ) 

Participação dos gestores 0(  ) 1(  ) 2(  ) 3(  ) 4(  ) 5(  ) 6(  ) 7(  ) 8(x) 9(  ) 10(  ) 

Participação dos funcionários 0(  ) 1(  ) 2(  ) 3(  ) 4(  ) 5(  ) 6(  ) 7(  ) 8(x) 9(  ) 10(  ) 

Incentivo na identificação de 

riscos 

0(  ) 1(  ) 2(  ) 3(  ) 4(  ) 5(  ) 6(x) 7(  ) 8(  ) 9(  ) 10(  ) 

Inspeção das máquinas com 

frequência 

0(  ) 1(  ) 2(  ) 3(  ) 4(  ) 5(  ) 6(x) 7(  ) 8(  ) 9(  ) 10(  ) 

Reuniões sobre segurança 0(  ) 1(  ) 2(  ) 3(  ) 4(x) 5(  ) 6(  ) 7(  ) 8(  ) 9(  ) 10(  ) 

Código de conduta da empresa 0(  ) 1(  ) 2(  ) 3(  ) 4(  ) 5(  ) 6(  ) 7(  ) 8(  ) 9(x) 10(  ) 

Manuais de execução de 

atividades 

0(  ) 1(  ) 2(  ) 3(  ) 4(  ) 5(  ) 6(  ) 7(  ) 8(x) 9(  ) 10(  ) 

Investimentos em equipamentos 

novos 

0(  ) 1(  ) 2(  ) 3(  ) 4(  ) 5(  ) 6(  ) 7(x) 8(  ) 9(  ) 10(  ) 

Dispositivos de segurança nas 

máquinas 

0(  ) 1(  ) 2(  ) 3(  ) 4(  ) 5(  ) 6(  ) 7(  ) 8(x) 9(  ) 10(  ) 

Segurança em atividades de 

risco 

0(  ) 1(  ) 2(  ) 3(  ) 4(  ) 5(  ) 6(  ) 7(  ) 8(  ) 9(x) 10(  ) 

Segurança em atividades em 

altura 

0(  ) 1(  ) 2(  ) 3(  ) 4(  ) 5(  ) 6(  ) 7(  ) 8(  ) 9(x) 10(  ) 

Brigada de emergência 0(  ) 1(  ) 2(  ) 3(  ) 4(  ) 5(  ) 6(  ) 7(  ) 8(  ) 9(x) 10(  ) 

Treinamentos de segurança 0(  ) 1(  ) 2(  ) 3(  ) 4(  ) 5(x) 6(  ) 7(  ) 8(  ) 9(  ) 10(  ) 

CIPA 0(  ) 1(  ) 2(  ) 3(  ) 4(  ) 5(x) 6(  ) 7(  ) 8(  ) 9(  ) 10(  ) 

SIPAT 0(  ) 1(  ) 2(  ) 3(  ) 4(  ) 5(  ) 6(x) 7(  ) 8(  ) 9(  ) 10(  ) 

Murais informativos sobre 

segurança 

0(  ) 1(  ) 2(  ) 3(  ) 4(x) 5(  ) 6(  ) 7(  ) 8(  ) 9(  ) 10(  ) 
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Inspeção de EPI’s 0(  ) 1(  ) 2(  ) 3(  ) 4(  ) 5(  ) 6(x) 7(  ) 8(  ) 9(  ) 10(  ) 

EPI fornecidos 0(  ) 1(  ) 2(  ) 3(  ) 4(  ) 5(  ) 6(  ) 7(  ) 8(x) 9(  ) 10(  ) 

Trabalho dos técnicos de 

segurança 

0(  ) 1(  ) 2(  ) 3(  ) 4(  ) 5(x) 6(  ) 7(  ) 8(  ) 9(  ) 10(  ) 

Quadro 29 – Índice de Mensuração de Fatores de Segurança. 

Fonte: Elaborado pela autora (2019). 

Observa-se que a Empresa “X”, deve buscar a melhoria nos aspectos mais pertinentes 

da segurança do trabalho, pois sua média entre regular e bom, mas deve garantir a integridade 

da saúde e segurança dos trabalhadores, incentivar a motivação organizacional, através dos 

treinamentos e capacitação profissional, priorizar a segurança do trabalho como item de 

investimento para obter economia, por diminuir riscos de acidentes e diminuir os perigos nos 

ambientes de trabalho.  

Empresa X 

Dificuldades na elaboração de procedimentos e instruções; 

Resistência às mudanças e aplicações de questionários; 

Ausência de indicadores de desempenho em segurança e segurança no trabalho; 

Falhas na comunicação interna; 

Acomodação dos funcionários antigos em se adaptarem a novas propostas de procedimentos; 

Baixo índice de escolaridade dos funcionários; 

Baixo índice de conscientização dos funcionários; 

Falhas na comunicação interna; 

Baixo envolvimento dos demais setores da organização; 

Ausência de indicadores de desempenho em segurança e saúde no trabalho; 

Não estabelecer a segurança e saúde como um dos objetivos estratégicos da empresa; 

Entendimento por parte de todos de que o Departamento de Segurança é o único responsável 

pelos resultados do sistema de gestão da segurança e saúde no trabalho; 

Falta de comprometimento da gerência; 

Baixo envolvimento da Área de Recursos Humanos nos treinamentos. 

Somente os técnicos de segurança do trabalho acreditam na necessidade de elaboração de 

projetos de mudança e melhoria de desempenho na área de SST; 

 Quadro 30 – Principais dificuldades encontradas no gerenciamento do SGSST na 

empresa estudada. 

Fonte: Elaborado pela autora (2019). 
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Uma das estratégias mais têm relevância na área de cultura organizacional é o programa 

de incentivo. E os gestores têm um papel importantíssimo para inspirar e engajar as equipes nas 

metas de segurança. 

Como sugestão de estudos futuros, indica-se a análise aprofundada de outras atividades 

do processo que aqui não foram abordadas, tendo em vista que ao longo do processo industrial 

distintos são os riscos que podem interferir diretamente na saúde dos trabalhadores. 

Verificada a necessidade alinhar a pesquisa com a intenção de levantar e comparar 

dados qualitativos, fornece instruções e sugestões para promover a cultura organizacional e o 

interesse dos gestores e trabalhadores no intuito de prevenir ocorrências indesejáveis de clima 

organizacional insatisfatório, baixa produtividade e ocorrências de acidentes de trabalho. Se faz 

necessário a pesquisa dos questionários já publicados e utilizados, a criação e adequação de 

novos modelos. Atualizando-os frequentemente, na intenção da melhoria contínua da qualidade 

dos dados coletados, visto que é notório que as mudanças no ambiente de trabalho são 

constantes e ocorrem rapidamente. 
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5 RESULTADOS E DISCUSSÕES  

 

Através da aplicação do questionário (em apêndice) para a analista dos recursos 

humanos, foram direcionadas as questões para os líderes de 5 áreas escolhidas pela empresa 

“X”, as áreas foram a de recepção, de recursos humanos, secagem, acabamento e Corte – 

preparação dos tecidos. Portanto, serão demonstrados os resultados da pesquisa acerca dos 

temas propostos.  

 A partir do estudo na Análise Preliminar de Risco (APR), estudado por Saboia (2015) 

podemos identificar qual a porcentagem do risco em potencial de cada ambiente laboral 

analisado no gráfico a seguir:

 

Gráfico 1 – Identificação e mensuração dos riscos ambientais no setor de Recepção. 

Fonte: Elaborado pela autora (2019). 
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Gráfico 2 – Identificação e mensuração dos riscos ambientais no setor de Recursos Humanos. 

Fonte: Elaborado pela autora (2019). 

 

 

Gráfico 3 – Identificação e mensuração dos riscos ambientais no setor de Secagem. 

Fonte: Elaborado pela autora (2019). 
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Gráfico 4 – Identificação e mensuração dos riscos ambientais no setor de Acabamento. 

Fonte: Elaborado pela autora (2019). 

 

 

Gráfico 5 – Identificação e mensuração dos riscos ambientais no setor de Recepção. 

Fonte: Elaborado pela autora (2019). 
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risco eminente, por mais seguro que seja com o uso dos EPI`s e EPC´s, possibilitam o aumento 

da ação protetivas contra os agentes risco, conforme analisado na empresa “X”, quanto menor 

o grau de instrução do trabalhador, este acaba ocupando cargos de menor grau de instrução, 

está mais exposto à riscos potenciais, e da empresa são as pessoas que menos tem a 

compreensão e consciência da, severidade e frequência dos riscos que estão continuamente 

expostos.  

O agente de risco em maior evidência nos ambientes de trabalho apurados no item 4.2.3 

que trata da aplicação do questionário para elaboração do mapa de risco e seus subitens que 

levantam o grau de intensidade de cada agente de risco. 

 

Gráfico 6 – O grau de intensidade de cada agente de risco, a partir do mapa de risco. 

Fonte: Elaborado pela autora (2019). 

 O gráfico resulta na maior incidência do agente de risco ergonômico, visto que no 

decorrer da pesquisa este é o item que menos a empresa busca de aperfeiçoar, capacitar e treinar 

seus funcionários a fim, de minimizar os danos causados pela falta da boa ergonomia no 

ambiente laboral.  

 Poderiam ser realizadas as palestras e treinamentos de conscientização, somadas as 

medidas relacionadas na norma regulamentadora (NR-17), que trata da ergonomia.  

Não é possível indicar todos os fatores de risco, contudo relacionam-se os mais comuns: 
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• São muitas horas de trabalho com postura inadequada; monotonia; meio físico 

inadequado; instalações sanitárias insuficientes; falta de salas de descanso e assentos; 

saúde e higiene mental insatisfatórias e fadiga. 

Assim, o estudo do ambiente de trabalho deve compreender os seguintes aspectos: os 

diferentes tipos (características); os fatores que o condicionam; as alterações desses fatores e 

suas causas; a técnica para exploração dessas alterações; as medidas que devem ser adotadas 

para evitar a agressão do ambiente sobre o indivíduo. 

 Após o risco ergonômico, os riscos químicos e físico apresentam maior relevância nos 

ambientes de manuseio dos tecidos a serem confeccionados, por tanto ambiente que há grandes 

diferenças de intempéries, umidade, abafamento, poeiras e proliferação de fungos e bactérias e 

grande geração de ruídos.  

 Neste caso, a empresa “X” necessita de grandes reparos em suas áreas de manutenção, 

produção e confecção, a fim de preparar melhor o ambiente de trabalho dos seus funcionários 

e manter a empresa adequada aos fatores de segurança, qualidade, eficiência e bem-estar da 

saúde ocupacional. 

 

5.1 Análise das Características dos Estágios da Cultura e Maturidade de Segurança do 

Trabalho  

 

Na respectiva etapa do questionário, foi indagado aos líderes dos os trabalhadores, que 

acompanham a empresa a um período maior que três anos, onde foi requisitado sobre a 

percepção acerca das ações de segurança do trabalho que são realizadas na empresa no período 

da pesquisa, precisamente 2019. E Estes puderam avaliá-las como péssimo, regular, bom e 

excelente. A seguir está relacionada as porcentagens de ações de segurança empregados na 

empresa agroindustrial têxtil: 

AÇÕES DE SEGURANÇA 

DO TRABALHO 

 

PÉSSIMO 

 

REGULAR 

 

BOM 

 

EXCELENTE 

Incentivo a atenção nas 

dependências da empresa 

 84% 16%  

Segurança no pátio da empresa  30% 70%  

Comunicação sobre segurança  76% 24%  

Incentivo na segurança dos 

ambientes externos 

10% 20% 70%  

Participação da diretoria  75% 25%  
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Participação dos gestores  70% 30%  

Participação dos funcionários 12% 55% 33%  

Incentivo na identificação de 

riscos 

 50% 50%  

Inspeção das máquinas com 

frequência 

 70% 30%  

Reuniões sobre segurança 20% 60% 20%  

Código de conduta da empresa  70% 30%  

Manuais de execução de 

atividades 

25% 35% 40%  

Investimentos em equipamentos 

novos 

 35% 65%  

Dispositivos de segurança nas 

máquinas 

5% 70% 25%  

Segurança em atividades de risco  40% 60%  

Segurança em atividades em 

altura 

 10% 90%  

Brigada de emergência  10% 90%  

Treinamentos de segurança  70% 30%  

CIPA  65% 35%  

SIPAT 40% 60%   

Murais informativos sobre 

segurança 

70% 30%   

Inspeção de EPI’s 20% 40% 20%  

EPI fornecidos   100%  

Trabalho dos técnicos de 

segurança 

 80% 20%  

Quadro 31 – Ações de Segurança. 

Fonte: A autora, através dos resultados do questionário (2019). 

Analisando os resultados do quadro de ações de segurança, confirma-se que a empresa 

“X” não está sustentando bem suas ações, onde a maioria dos funcionários reconhece que os 

desempenhos de todos os quesitos apresentados anteriormente estão potencialmente regular a 

bom, porém com alguns itens analisados como ruim. E isto demonstra que a empresa atualmente 

não se preocupa na íntegra com os fatores mencionados e não garante a autonomia para o 

técnico de segurança realizar bem o seu papel. Porém, para atingir a excelência na sua totalidade 

e reforçar a maturidade de cultura de segurança, recomenda-se que ela potencialize o 

desenvolvimento das todas as ações e reforce as melhorias contínuas nas quais, os resultados 

foram de péssimas” a “regular”, e que a empresa “X” aumente seus resultados em (até de 60%) 
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nas ações de menor porcentagem e que mantenha este comportamento como nos quesitos mais 

bem avaliados (igual ou acima de 80%). Para criar ações que cheguem aos potenciais de 

prevenção em (até de 90%) é necessário melhorar substancialmente o canal de comunicação 

interna, capacitação e informação. 

Identifica-se a necessidade de uma participação maior da gestão nos assuntos ligados à 

cultura organizacional e de segurança de trabalho, como também uma diferença impactante 

entre o resultado das ações de segurança entre os líderes de setores e da analista de recursos 

humanos, demonstrando que a falta comunicação impede o desenvolvimento da maturidade em 

cultura organizacional e de segurança do trabalho nos ambientes laborais, percebe-se grande 

insatisfação dos funcionários e possível omissão de processos por parte da gestão dos recursos 

humanos ocorrida no ano de 2019, torna base fundamental para o desenvolvimento do processo 

da cultura e maturidade da cultura de segurança a participação ativa de todos os funcionários e 

o incentivo por parte da gestão.  

 

Gráfico 7 – Mensuração das Ações da Empresa “X” no emprego dos aspectos de Segurança 

do Trabalho. 

Fonte: Elaborado pela autora (2019). 

Nota-se que a empresa não tem a referência de um líder, e seus índices de ações de 

segurança estão em abaixo do ideal, onde suas ações para redução se baseia  em apenas um 

único método, que resulta que se há EPI´s têm segurança, mas as porcentagens das respostas 

aos questionários não demonstram crescimento da segurança no trabalho e sim, falta de 

capacitação para compreender e conscientizar sobre as medidas protetivas e como tais ações 
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não são indiretamente influentes nas questões de segurança. A empresa apenas reage aos fatos, 

onde é preciso acontecer os problemas para que haja soluções.  

É preciso conscientizar sobre tais consequências, onde gradualmente ocorre o 

envolvimento dos colaboradores para que contribuam na implantação de novas ações e para 

que os processos de segurança passam a ser constantemente revisados.   

   É preciso buscar incentivo pela proatividade na identificação dos riscos, corrigindo-os 

antes de acontecerem. 

Os colaboradores não são estimulados a se envolverem nas questões de segurança e a 

empresa não proporciona condições para a sua contribuição. As ações da CIPA é superficial, 

somente para cumprimento da normatização, entretanto se há incentivo da gestão, 

posteriormente poderá iniciar-se o compartilhamento das informações de segurança e a 

participação dos funcionários começam a ser praticadas rotineiramente para a minimização dos 

acidentes, uma vez que a empresa passa a dispor de um canal aberto de comunicação.  

 No quesito a ações de investimento, a empresa faz somente investimentos mínimos 

necessários à segurança na tentativa de não aumentar excessivamente seus custos, 

desenvolvendo melhorias somente quando necessário, mas há registros que demonstram o 

aumento de acidentes graves nos setores que mais apresentam riscos como os de manutenção, 

produção, confecção, secagem, lavagem e acabamento.  

A proposta da pesquisa é desenvolver nas empresas indústrias do ramo têxtil a 

consciência de que o investimento em longo prazo, como esse fator melhora aspectos como a 

produtividade, custos com absenteísmo e o conhecimento dos funcionários em relação as suas 

atividades. Desta forma, passam a investir em várias ações de segurança, ofertando 

treinamentos contínuos em todos os setores. 

 

5.2 Evolução dos Estágios da Cultura e Maturidade de Segurança do Trabalho da 

Empresa “X”  
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Gráfico 8 – Índice dos estágios da cultura e maturidade da cultura de segurança do trabalho. 

Fonte: Gonçalves Filho (2011) e Oliveira (2014), elaborado pela autora (2019). 

A partir da Metodologia de medir o estágio da cultura organizacional de Gonçalves Filho 

(2011) e Oliveira (2014). A Empresa “X” encontra-se num processo de alto estágio reativo em 

evolução para o estágio burocráticas: 

• Estágio Reativo: Pouco compromisso de lideranças; - Foco nas ações dos trabalhadores 

como causa de acidentes; - Uso de punições como mecanismo de controle; - Fraca 

atuação na antecipação de riscos; - Pouca participação dos trabalhadores; - Atuação de 

lideranças orientada por estímulo externo - ganhos ou evitar penalidades;  - Ocorrências 

de acidentes somente graves são comunicados pelos trabalhadores;  - O comportamento 

da empresa em relação à segurança só se torna presente quando ela tem ciência de seus 

acidentes mais graves;  - Empresa faz melhorias em segurança apenas quando ocorrem 

acidentes graves. 

• Estágio Burocrático: As ações de segurança começam a ser integradas à empresa; - 

Empresa oferece meios que permitem os trabalhadores informarem apenas às 

ocorrências que resultam em acidentes;  - Inclusão dos trabalhadores nas ações de 

segurança, porém ocorre o envolvimento de uma minoria; - Supervisão começa a ser 

responsável pela condução de ações de segurança em alguns setores; - Início do foco na 

antecipação de riscos; - Aumento de exigência com relação as regras de segurança da 

empresa; - Empresa faz melhorias apenas nos setores onde há riscos de acidentes; - 

/Comunicação sobre segurança chega à minoria dos trabalhadores. 
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Através desta pesquisa, fez-se possível evidenciar a relação entre a cultura e maturidade da 

cultura de segurança através da mitigação dos agentes potenciais de riscos presentes nos 

ambientes laborais. 

Com o conhecimento adquirido da pesquisa sobre a segurança e de temas relacionados, 

possibilita-se esclarecer a relação da cultura e maturidade da cultura de segurança da empresa 

do ramo da indústria têxtil com a ação dos agente de riscos ambientais e como potencializar a 

ação da gestão da empresa junto ao recursos humanos como proposta de desenvolvimento do 

modelo de avaliação do grau de maturidade da cultura de segurança do trabalho. Por meio destas 

referências, a construção dos cinco estágios tornou-se fundamental para essa identificação, onde 

mostra os passos e as características necessárias para sua evolução. 

Os procedimentos necessários para alcançar o resultado proposto tornaram-se 

suficientes, percebendo-se que só haverá melhoria contínua, redução de custos com danos e 

acidentes é uma consequência da implantação de diversas ações apresentadas, e estas serão 

condizentes se as decisões da empresa ao longo dos anos forem favoráveis as recomendações e 

as ações de medidas preventivas. 

 

5.2 Mensuração da Escala de Valores Organizacionais  

 

  

Mensuração da Escala de Valores Organizacionais 

Escala Valores 

Organizacionais 

Categoria 

0 a 2,5 

ruim 

Categoria 

2,5 a 5,0 

regular 

Categoria 

5,0 a 7,5 

bom 

Categoria 

7,5 a 10 

excelente 

1 Eficácia;  X   

2 Eficiência;  X   

3 Qualidade;   X  

4 Produtividade;  X   

5 Comprometimento; X    

6 Planejamento;  X   

7 Pontualidade;   X  

8 Competência;   X  

9 Dedicação;  X   

10 Abertura; X    

11 Coleguismo;  X   

12 Amizade;  X   

13 Cooperação;   X  

14 Criatividade; X    

15 Democracia;  X   

16 Benefícios;   X  

17 Flexibilidade;  X   
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18 Competitividade;   X  

19 Sociabilidade;    X 

20 Tradição;    X 

21 Hierarquia;    X 

22 Obediência;   X  

23 Fiscalização;   X  

24 Supervisão;   X  

25 Postura 

profissional; 

 X   

26 Organização;   X  

27 Incentivo à 

pesquisa; 

X    

28 Integração 

interorganizacional; 

X    

29 Modernização de 

recursos materiais; 

 X   

30 Probidade;  X   

31 Respeito;   X  

32 Reconhecimento; X    

33 Qualificação dos 

recursos humanos; 

 X   

34 Polidez;   X  

35 Honestidade;   X  

36 Plano de carreira; X    

37 Harmonia; X    

38 Justiça.   X  

TOTAL  8 13 14 3 

Quadro 32 – Mensuração da Escala de Valores Organizacionais. 

Fonte: Adaptado de Tamayo e Gondin (1996) e Tondolo (2005), reformulado pela autora 

(2019). 

Segundo a experimentação de Tamayo e Gondin (1996) e Tondolo (2005) esse modelo 

demonstra a obtenção do rol de valores organizacionais, através da observação sistemática e 

participante, baseada na relação de valores contidos na Escala de Valores Organizacionais, os 

quais identificam valores como presentes e não presentes na organização. Além de possibilitar 

a identificação dos valores organizacionais, houve a mensuração por concentração desses 

valores organizacionais de acordo com a pesquisa realizada com os líderes de setores. A seguir 

o gráfico 9 demonstra a quantificação das categorias do valor organizacional da empresa “X”. 
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Gráfico 9 – Quantificação das Categorias dos Valores Organizacionais. 

Fonte: Gonçalves Filho (2011) e Oliveira (2014), elaborado pela autora (2019). 

Com relação aos instrumentos aplicados a nível nacional, ainda há uma lacuna ao se 

comparar com  as  pesquisas  aplicadas  a  nível  internacional.  Isto  se  deve  ao  fato  da  área  

da  Psicologia  da Segurança  do  Trabalho,  ainda  ser  pouco  difundida  no  país  (Zavareze  

&Cruz,  2010; Vassem, Fortunato,  Bastos  &  Balassiano,  2017).  Apesar  disso,  Zavareze  e  

Cruz  (2010)  afirmam  que  o principal  instrumento  utilizado  para  investigar  clima  de  

segurança  é  o  questionário,  sendo  este uma das ferramentas que mais auxilia na medição da 

maturidade da cultura de segurança. 

No Brasil, grande parte das investigações de acidentes ainda se baseia no ato e nas 

condições inseguras (Vilela, Iguti &Almeida, 2004). Dessa forma, segundo Vilela, Iguti e 

Almeida (2004), frequentemente a culpa  acaba  sendo  atribuída  ao  trabalhador  e  são  

recomendadas  medidas  de prevenção que visam à mudança de comportamento por parte do 

mesmo. Para Gonçalves (2011) as ferramentas  para  mensurar  a  maturidade  da  cultura  de  

segurança  que  mais  se  adequariam  ao contexto brasileiro seriam: envolvimento, 

comprometimento e participação dos empregados com a  segurança  e  atividades  de  segurança  

e  comportamento/relacionamento  dos  mesmos com segurança, normas,  atos inseguros  e sob 

incentivos.  Isso porque são  ferramentas voltadas para a participação e comportamento dos 

empregados com questões de segurança (Gonçalves, 2011).Essa perspectiva brasileira, que 

geralmente culpa o trabalhador pelo acidente ou ato inseguro, pode  ser  uma  das  causas  de  

muitas  empresas  no  país  ainda  não  terem  uma  gestão  da  segurança adequada:  tendo  

21%

34%

37%

8%

Quantificação das Categorias dos Valores 
Organizacionais

Categoria 0 a 2,5

Categoria 2,5 a 5,0

Categoria 5,0 a 7,5

Categoria 7,5 a 10,0
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acidentes  causados  por  falhas  técnicas  e  não  atendimentos  as  normas  de segurança do 

trabalho em vigor (Almeida & Gonçalves, 2009).  

A utilização de outras ferramentas para medir a maturidade da cultura de segurança, 

pode ajudar a alterar essa perspectiva brasileira, contribuindo para que as organizações no país 

alcancem estágios mais avançados de maturidade da  cultura  de  segurança (MARCHI, 

BURTET e PEREIRA, 2018),  uma  vez  que,  de  acordo  com  o  estudo  realizado  por  Buffon,  

Aguiar  e Godarth (2015), os fatores “comunicação”, “comprometimento” e “envolvimento” 

apresentaram o maior nível de maturidade da cultura de segurança em relação aos outros 

fatores. 

 

5.3 Implicações Gerenciais 

 

No entanto, mais do que nunca é necessária uma mudança cultural na área da segurança 

de modo a superar a barreira ideológica que representa o “ato inseguro” como o causador dos 

acidentes do trabalho e da falta de combate aos riscos ambientais. 

Pidgeon e O’leary (2001) consideram que uma das características de uma cultura de 

segurança é a existência de uma reflexão contínua sobre as práticas e sobre recursos para os 

sistemas de monitorização, análise e feedback dos quase acidentes e acidentes. Atualmente, 

percebe-se que, para se obter um sistema de gestão de segurança do trabalho eficiente dentro 

da empresa, necessita-se identificar a cultura de segurança existente na organização e alinhá-la 

aos objetivos estratégicos buscando atingir qualidade de vida no trabalho através do 

compartilhamento de responsabilidades e de uma preocupação ativa contínua com a segurança 

de todos os empregados. 

Os dados obtidos apresentam uma insuficiência de eficiente implementação da cultura 

organizacional e relevância do potencial em se investir em segurança do trabalho, há 

diversidade de definições sobre mudança organizacional, gestão da mudança e cultura 

organizacional. Entretanto não há um consenso sobre uma ideia única, uma metodologia 

absoluta de avaliação, mas fica evidente que as tentativas de construção de processos de gestão, 

abordando todas essas teorias, não conseguiram avançar em uma solução administrativa para 

as organizações. É preciso que haja mudança desde a diretoria, gerência ate as funções de base, 

existe forte influência de que a hierarquia mal gerenciada é um elemento presente nas 

organizações e, afeta como um todo, a estrutura empresarial e cultura organizacional. Existe 

um consenso, dos autores estudados, de que o ritmo da mudança atual nos ambientes de 
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negócios está em constante evolução. Portanto o êxito da gestão da mudança é uma habilidade 

necessária e almejada por todas as organizações para a melhoría contínua, êxito na diminuição 

de acidentes do trabalho e doenças ocupacionais, motivação aos trabalhadores e desenvolver o 

envolvimento e empatia por parte da gerência. 

Para que a prevenção se torne parte integrante e diária dos processos produtivos e dos 

objetivos das empresas (ao lado de outras preocupações como da qualidade e da produção), é 

preciso existir a vontade e o empenho da gestão para adotar um Sistema de Gestão da Segurança 

e Saúde no Trabalho, percebendo-o como uma promissora abordagem para a melhoria das 

condições de trabalho e reflexos positivos no desempenho geral das empresas e uma 

reconciliação do produzir com o bem-estar. A interação destes fatores forma uma cultura 

informada, essencial para a prevenção dos acidentes organizacionais (CAMPOS e DIAS, 2012) 

AS PRINCIPAIS IMPLICAÇÕES GERENCIAIS 

Ideal Existente na Empresa do ramo industrial 

têxtil “X” 

Investir em SGSST eficiente e implementado 

com foco nos trabalhadores, além do 

aumento dos lucros para a empresa. 

Falta de investimento e implementação em 

SGSST.  Todas as ações para atender 

as exigências da SST são encaradas como 

gastos ou despesas. 

Treinamento e Capacitação efetivo e 

contínuo para os funcionários. 

Falta de preparo do técnico de segurança, 

para ministrar os treinamentos e falta de 

investimento em capacitação,  

Plano de Ação e treinamentos periódicos. Não realização do plano de ação e os 

treinamentos, eventualmente, ocorrem 

quando há alguma falha ou quando se faz 

extremamente necessário na visão gerencial 

da empresa.  

Metodologia de avaliação dos agentes de 

riscos ambientais, aplicada e informada a 

todos os funcionários.  

Falta de um método que possa avaliar e gerar 

informações para a retroalimentação e 

redirecionamento do gerenciamento dos 

riscos ambientais laborais. 

Canal informativo, dinâmico e interativo 

sobre a conduta e as normas empregadas na 

Falta de habilidade e gestão de liderança  por 

parte das empresas em oferecer informações 

dos resultados obtidos quanto aos recursos 
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empresa relacionada à cultura de Segurança 

Organizacional. 

empregados na Saúde e Segurança do 

Trabalho. 

A empresa deve prever um planejamento 

para o investimento anual, mensal de acordo 

com seu capital para manutenção e melhorias 

da cultura de Segurança do Trabalho para 

adequações necessárias. 

A empresa “X” está fazendo investimentos 

na ordem da casa de R$ 150.000,00 para as 

adequações vistas como necessárias, logo, 

pressupõe-se que não há avaliação melhorada 

ou antecipada por prevenção de acidente e 

doenças ocupacionais, ou questões proativas 

para a avaliação e investigação do riscos 

presents no ambiente de trabalho, a ação é de 

correção e é necessário ser de prevenção. 

Realizar uma estimativa em investimento de 

R$ de 400,00 anuais por funcionários, 

dividos em: 

Treinamento e Capacitação. 

EPI´s. 

Promover a Semana Interna de Prevenção de 

Acidentes do Trabalho (SIPAT) interativa 

com palestras de expressão ligadas as rotinas 

de cada setor da empresa. 

Custos com os exames laborais, presents do 

Programa de Controle Médico de Saúde 

Ocupacional (PCMSO). 

Ao aumentar o investimento em SGSST, a 

produtividade e os lucros da empresa  

aumentariam  significamente. 

 

A empresa “X”, disponibilizou os dados 

contabilizados para o SGSST neste estudo, 

onde para cada trabalhador há uma estimativa 

de gasto de R$ 120,00 a R$ 150,00.  Sendo 

que os trabalhadores recebem treinamento 

uma vez ao ano, e quanto mais antigo esse 

trabalhador menos reciclagem este realiza, 

Os EPI´s não são contabilizados por números 

de funcionários, mas conforme o gasto que os 

levantamento de dados setor do almoxarifado 

realiza. Os setores que mais gastam com 

EPI´s são de produção e manutenção.  

A empresa “X” não promove uma efetiva 

SIPAT ou não renhece este inestimento como 

essencial para gerir o SGSST. 

 O restante do valor, está dividido no 

Programa de Controle Médico de Saúde 

Ocupacional 

(PCMSO). 

Contratação de uma Assessoria de Segurança 

do Trabalho para: 

A empresa “X”, propôs realizar um estudo de 

viabilidade de contratação de assessoria de 

Segurança do Trabalho. 
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Melhorar as deficiências de conhecimento da 

empresa em relação as normas de Segurança 

do Trabalho; 

Redução do Absenteísmo; 

Aumento de Produtividade; 

Redução de Doenças Profissionais; 

Redução dos Acidentes de Trabalho; 

Diminuição das Reclamações Trabalhistas; 

Aumento da Qualidade de Saúde no 

Trabalho; 

Garantir a saúde no trabalho e, 

consequentemente, a satisfação do 

colaborador, gera vantagens para todos: 

empresa, funcionário e sociedade. 

Quadro 33 – As principais Implicações Gerências Propostas a Empresa “X”. 

Fonte: Elaborado pela autora (2019). 

Na empresa “X”, apresenta-se um panorama das implicações gerenciais inseridas para 

oatendimento do SST que não investe no social,  para melhorar a pouca qualificação dos 

funcionários que se apresentam no mercado, constatado que se os treinamentos são 

limitados,  a empresa ainda não oferece um programa de formação continuado com convênio 

com instituições de ensino locais e ou outras públicas e particulares. Pois acolhe o funcionário 

mesmo que este não tenha uma boa qualificação, aprende suas atribuições de trabalho com os 

funcioários mais antigos e o departamento de RH levantou os seguin tes dados sobre a 

qualificação escolar de seus trabalhadores: 

São 200 funcionários, onde 67% do total são homens e 33% são mulheres, as idades 

variam entre 23 a 45 anos.  A estimativa em relação a escolaridade é do Ensino fundamental 

completo em: 25%, do Ensino médio em: 68%, dos Graduados e Pós- Graduados em 7%.  

A empresa conta com 9 fornecedores principais de bens e serviços, dentre os quais estão 

os de SST e SO. Por consequência, a aplicação dos questionários e as ferramentas de 

gerenciamento de riscos são imprescindíveis para adequação e através dos estudos e modelos 

de diagnósticos de avaliação de maturidade de cultura Organizacional e de Segurança do 

Trabalho para demonstração dos resultados reais e efetivos, e a demonstração da eficiência dos 

recursos empregados e eficácia dos resultados atingidos. 
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6 CONCLUSÕES 

 

Uma cultura de segurança duradoura pode ser o processo de prevenção de acidentes. A 

cultura de segurança começa a ser entendida quando, gestores de segurança inspiram seus 

funcionários a mudar seu comportamento e fazer escolhas seguras por conta própria. Uma boa 

mensuração da cultura de segurança depende da capacidade de realizar um bom diagnóstico   

da   sua   situação.   Assim, recomenda-se   que   as   ferramentas   destacadas   para mensuração 

da cultura de segurança neste estudo, sejam utilizadas como um importante instrumento de 

gestão de segurança nas empresas de trabalho.   

Com o desenvolvimento deste trabalho, que há um afrouxamento das normas à serem 

seguidas, exemplo esse que vemos em inúmeras empresas em diversos segmentos, mas que 

trazem a mesma consequência o risco eminente a vida dos trabalhadores e a sociedade com um 

todo, prejudicando não somente a saúde e a integridade física, mas o meio ambiente com 

desastres imensuráveis por falta de comprometimento e devido investimento a saúde e 

segurança do trabalho. 

Como limitações, houve muita resistência por parte das empresas contactas em realizar 

a pesquisa e com a empresa “X” houve diversas tentativas, até que a empresa respondesse 

positivamente a solicitação da aplicação desta pesquisa no referido local, este estudo focou mais 

na identificação dos fatores para mensurar a cultura de segurança presentes no questionário, 

visto que no Brasil este é o instrumento mais utilizado. No entanto, seria conveniente verificar 

que outros instrumentos de coleta de dados que são utilizados para verificar a cultura de 

segurança durante o desenvolvimento da pesquisa, foi possível perceber a evolução que a 

temática vêm recebendo nas filosofias de trabalho nos períodos estudados, talvez seja pelo 

contínuo desinteresse por parte das empresas em investir na segurança do trabalho, e o crescente 

casos de acidentes de grande porte que vêm ocorrendo nos últimos anos.  

Ao longo do desenvolvimento da pesquisa, foi possível perceber com o auxílio dos 

trabalhos estudados como a gestão tem o papel primordial para o intenso desenvolvimento da 

cultura e maturidade da cultura de segurança. Contudo, percebe-se também que a evolução da 

empresa é gradativa, portanto, não há mudanças nas organizações do dia para noite, sendo 

necessário um trabalho contínuo em busca de melhorias contínuas.  

Ambas as partes têm a consciência da responsabilidade do conjunto de suas ações, onde 

passam a valorizar, aumentar a satisfação no trabalho e aperfeiçoar continuamente todos os 

processos que se incluem. Por isto, percebe-se a relevância na implantação destas ações não 



176 

 

somente à empresa do Ramo Têxtil em Americana, mas este estudo também serve de 

recomendação para as demais organizações, dado que os resultados podem ser tomados como 

referência, revelando o quão expressivo torna-se o progresso na melhoria continua, na 

comunicação interna, nos processos e índices, e a conquista de redução e na gravidade dos 

acidentes. 

A pesquisa qualitativa com base no método de estudo de caso mostrou-se apropriada a 

este trabalho, pois possibilitou que a realidade e as principais características da empresa do 

ramo industrial têxtil estudadas fossem devidamente interpretadas e compreendidas, auxiliando 

na formulação das diretrizes propostas. Procurou-se apresentar nesta dissertação um referencial 

teórico que contemplasse e subsidiasse a realização dos estudos de caso e formulação das 

diretrizes para implantação de SGSST´´s em empresas do setor têxtil. 

Cabe destacar as limitações desta pesquisa quanto à impossibilidade de generalização 

estatística dos seus resultados, quanto à concentração da empresa estudada em uma única região 

(Americana) e quanto ao porte da empresa estudada (apenas de médio porte). 

Em decorrência, compreende-se que a maturidade da cultura de segurança é alcançada 

quando a empresa envolve seus gestores e seus trabalhadores a fim de investir constantemente 

na segurança. Contudo os resultados podem ser tomados como referência, revelando o quão 

expressivo torna-se o progresso nas ferramentas de avaliação dos índices, nos questionários, 

na identificação dos riscos ambientais, o mapeamento da severidade, gravidade e frequência 

de tais agentes de riscos. Portanto percebe-se a relevância na implantação destas ações não 

somente à empresa do ramo da indústria têxtil, mas também para as demais organizações. 
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 APÊNDICE A- CARTA CONVITE PARA PESQUISA – ENTREVISTAS COM 

GESTORES 

 

Jaboticabal, 15 de abril de 2019. 

 Prezado Sr.__________________________ 

 

 Venho me apresentar. Meu nome é Andréia Mariano Alves, sou pesquisadora da 

Universidade Estadual Paulista “Júlio de Mesquita Filho”, da Faculdade de Ciências Agrárias 

e Veterinárias de Jaboticabal. Estou realizando minha dissertação de mestrado, tratando do tema 

Desenvolvimento de Modelo de Diagnóstico para Avaliação do Grau de Maturidade em Cultura 

e Segurança Ambiental nos Ambientes de Trabalho, sob a orientação da Profª Drª Glaucia 

Aparecida Prates. 

  Este trabalho será elaborado mediante dados coletados com a analista de recursos 

humanos da empresa de indústria têxtil. 

 Para realizar um trabalho de qualidade, que permita identificar os desafios e 

oportunidades e desenvolver o conhecimento sobre o tema, é importante ter a participação dos 

gestores de diversos setores das organizações, logo, a sua participação nessa pesquisa será de 

grande valia, por contribuir com seus conhecimentos e experiências no setor. 

 Portanto, gostaria de lhe solicitar, por gentileza, a concessão de uma entrevista, na qual 

pretendo explorar sua visão a respeito do tema. A entrevista tem duração de aproximadamente 

de 1 a 2 horas. 

 Cabe destacar que as entrevistas serão tratadas de forma agrupada, assim as informações 

fornecidas serão mantidas em sigilo, sem a intenção de expor os participantes desta pesquisa. 

 Desde já agradeço sua atenção e colaboração, 

 Cordialmente, 

 

 Andréia Mariano Alves.  

 Mestranda em Administração. 

 Universidade Estadual Paulista (UNESP) – FCAV Campus Jaboticabal. 
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APÊNDICE B – FORMULÁRIO DE CARACTERIZAÇÃO DA EMPRESA PARA 

INSTRUMENTO DE PESQUISA  

 

Formulário preenchido pela analista de recursos humanos: 

 

Nome completo da empresa:  

Composição societária:  

Tempo de fundação:  

Endereço/Cidade/Estado:  

Contato/cargo/telefone:  

Número de funcionários: ................Próprios ................Terceirizados  

Classificação do setor: Principais produtos/serviços:  

Principais clientes:  

Principais fornecedores: Possui certificação em sistemas de gestão? Quais? 

Possui CIPA? 

Possui SESMT? Qual o dimensionamento? 

Fatores que influenciam a conduta da empresa?  

 

Fonte: Elaborado pela autora, (2019). 

  



216 

 

APÊNDICE C – ROTEIRO DE ENTREVISTAS COM GESTORES 

 

Apresentação da pesquisa, agradecimento pela contribuição e reforço da duração estimada de 

1 a 2 horas, cunho das perguntas e confidencialidade da pesquisa. 

 

1. Data da Entrevista: ____/____/_____ 

 1. 1. Local da Entrevista: __________________________________________ 

 1. 2. Por favor, descreva brevemente suas experiências e atividades relacionadas ao setor 

agroindustrial, cultura organizacional e gestão de segurança do trabalho. 

 

 Questões a serem investigadas 

• Questões sobre o Clima Organizacional 

1. O que se entende por cultura e clima organizacional? 

2. A sua cultura pessoal interfere nas atividades da empresa? 

3. A respeito dos seus costumes, o que acha que foi ou poderia ser mudado dentro da 

organização? 

4. A empresa tem um clima organizacional? 

5. A respeito do clima organizacional, quais os pontos fortes e fracos da organização? 

6. Existe programa de qualidade de vida no trabalho? 

7. Existe programa preventivo para lesões por esforços repetitivos (ex: ginástica laboral)? 

8. Existe trilha de conhecimento da organização, como cursos e treinamentos efetivos? 

9. A cota de inclusão de deficientes físicos está acima do que estabelece a legislação? 

 

• Questões sobre a Avaliação e Correção dos Fatores Comportamentais 

1. Existe um programa de auditoria comportamental? 

2. Houve treinamento para todos os colaboradores? 

3. Todos os gestores participam ou participaram de treinamentos? 

4. Existe registros dos fatores comportamentais observados? 

5. Existe monitoramento do programa de auditoria comportamental? 

6. Os resultados das auditorias comportamentais são disponibilizados aos trabalhadores? 

7. Existe um plano de ação para corrigir desvios comportamentais identificados nas 

auditorias comportamentais? 
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8. Todos os colaboradores foram treinados em cultura organizacional? 

9. É verificada a eficácia das ações implementadas? 

 

• Questões sobre a Melhoria Contínua 

1. Existe avaliação sobre a necessidade do comportamento seguro? 

2. A legislação e as normas são levadas em consideração nos procedimentos? 

3. Existem recursos direcionados para as áreas de sistema de gestão organizacional? 

4. Existe preocupação com a melhoria da qualidade de vida dos trabalhadores? 

5. Existe a participação dos colaboradores? Sugestões são implementadas? 

6. Acidentes, incidentes e não-conformidades são registrados, analisados e divulgados? 

7. Acidentes com contratados são monitorados e são incluídos nas estatísticas? 

 

• Questões sobre a Identificação e Cumprimento das Metas e Objetivos da Organização 

1. Existem metas e objetivos de cultura organizacional? 

2. As metas e objetivos são definidos em reunião de análise de acidentes? 

3. Todos os membros da alta administração conhecem as metas e objetivos da 

organização? 

4. Todos os membros das gerências operacionais conhecem as metas e objetivos da 

organização? 

5. Todos os supervisores conhecem as metas e objetivos da organização? 

6. Os trabalhadores conhecem as metas e objetivos da organização? 

7. Existe processo de reconhecimento do desempenho de programas de sistema de gestão 

organizacional? 

8. Existe premiações. Se confirmado, as premiações e reconhecimentos se baseiam em 

indicadores proativos? 

9. As premiações priorizam o trabalho em equipe? 

10. Os trabalhadores conhecem os critérios de premiações? 

11. O monitoramento dos objetivos e metas é feito durante as reuniões de análise crítica? 

 

• Questões sobre a Gestão da Comunicação 

1. Existem um programa de DDS – Diálogo Diário de Segurança? 

2. Os supervisores ministram os DDS? 

3. A organização possui indicadores para implementação de treinamentos? 
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4. As informações do sistema de gestão organizacional são dispostas em quadros 

informativos, e-mails corporativos, intranet...? 

5. Existem cartazes educacionais divulgando as políticas de cultura da organização e suas 

medidas preventivas? 

6. Os colaboradores são informados em no máximo 24 horas sobre a ocorrência de um 

acidente grave? 

7. Existem reuniões informativas para a implementação de novos procedimentos? 

8. A organização possui banco de dados de acidentes? 

9. A organização realiza campanhas de saúde anuais além daquelas obrigatórias? 

10. A organização possui uma pessoa responsável pela comunicação externa com a 

imprensa? 

11. Existem quantos ciclos de palestras do sistema de gestão anualmente? 

12. Os contratados participam destes ciclos de palestras? 

13. Existe programa de integração de novos funcionários? 

14. O programa de integração inclui as empresas contratadas e os trabalhadores autônomos? 

15. Existe treinamento de familiarização para colaboradores transferidos de outras 

unidades? 

 

• Questões sobre Gestão dos Gestores 

1. Existe um procedimento que possibilite verificar como a organização identifica as 

necessidades de treinamento? 

2. Existe indicador econômico que mostra a evolução dos recursos investidos em 

treinamento? 

3. Toda a alta administração, gerentes operacionais e supervisores possuem treinamento 

sobre o sistema de gestão da cultura organizacional? 

4. As responsabilidades sobre o sistema de gestão da cultura organizacional estão 

discriminadas no procedimento sobre “Níveis de Autoridade e Responsabilidade”? 

5. Há avaliação de desempenho visando a promoção ou distribuição de bônus incluindo os 

requisitos de sistema de gestão da cultura organizacional? 

6. A alta administração, gerentes e supervisores participam dos ciclos de palestras de 

sistema de gestão da cultura organizacional, incluindo a SIPAT- Semana Interna de 

Prevenção de Acidentes do Trabalho? 

7. Existem facilitadores para o sistema de gestão da cultura organizacional com atividades 

e responsabilidades definidas em procedimento? 
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8. É discutido nas reuniões de análise crítica da alta administração o desempenho do 

sistema de gestão da cultura organizacional? 

9. Existem reuniões departamentais para discutir o resultado das inspeções de auditorias? 

10. Existem reuniões departamentais para discutir o resultado das investigações e análise 

de acidentes? 

 

• Questões sobre a Avaliação da Ética, Valores e Conceito de Cultura Organizacional 

1. Avaliam o nível de entendimento da alta administração em relação a política da cultura 

organizacional? 

2. Avaliam o nível de entendimento dos supervisores em relação a política da cultura 

organizacional? 

3. Avaliam o nível de entendimento dos gerentes operacionais em relação a política da 

cultura organizacional? 

4. Avaliam o nível de entendimento dos trabalhadores em relação a política da cultura 

organizacional? 

5. A organização tem pré-requisito contratual para empresas contratadas e o atendimento 

à legislação a outros requisitos legais? 

6. Todos os trabalhadores foram treinados na política de sistema de gestão da cultura 

organizacional? 

7. Todos os contratados foram treinados na política de sistema de gestão da cultura 

organizacional? 

8. Está previsto, no plano de emergência informar pessoalmente aos familiares no caso de 

acidente grave? 

9. Existe programa de apoio psicológico ao acidentado em caso de acidente grave 

envolvendo perda de capacidade permanente ou que possa causar algum tipo de trauma? 

10. Existe o programa de apoio psicológico aos familiares dos acidentados em caso de 

acidente grave envolvendo morte ou perda de capacidade permanente? 

11. A organização compensa os trabalhadores no caso de treinamentos realizados nos 

períodos de folga dos trabalhadores (finais de semana, feriado, férias e licenças legais)? 

12. A organização exige em contrato a comprovação da qualificação adequada ao risco do 

trabalho que será executado? 
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