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Clima de segurança, Engagement, Motivação de segurança, comportamentos de segurança: 

Um estudo no setor industrial.  

Resumo 

No mundo atual das organizações, cada vez mais a segurança no trabalho é a chave 

para um bom funcionamento da empresa. Para isso, é necessário que a organização crie 

condições, através da implementação de medidas de segurança, que motivem todos os 

trabalhadores em contribuir para tornar o seu local de trabalho num ambiente seguro, através 

de comportamentos de segurança. O presente projeto teve como principal objetivo contribuir 

para o estudo da relação entre o clima de segurança, a motivação de segurança e os 

comportamentos de segurança, assim como para a análise da relação entre o engagement, a 

motivação de segurança e os comportamentos de segurança. Participaram 77 trabalhadores 

operários do setor industrial (setores mais afetados por acidentes mortais em Portugal). 

Obteve-se como resultado relações positivas estatisticamente significativas entre as variáveis, 

consistentes com a literatura recente na área. Este estudo alerta sobre a importância da 

implementação das regras de segurança e adoção de comportamentos de segurança.  

Palavras-chaves: Clima de segurança, engagement, motivação de segurança e 

comportamentos de segurança.  
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Safety Climate, engagement, safety motivation, safety behaviours: A study in the industrial 

sector.  

Abstract 

In the current world of organizations, safety at work is increasingly the key to a well-

functioning company. For this, it is necessary that the organization creates conditions through 

the implementation of safety measures that motivate all workers to contribute to making their 

workplace a safe environment, through safety behaviors. The main goal of this project was to 

contribute to the study of the relation between the safety climate, safety motivation and 

safety behaviors, as well as to the analysis of the relation between engagement, safety 

motivation and safety behaviors. There were 77 workers from the industrial sector (the most 

affected sector by fatal accidents in Portugal) in this study. As a result, there were obtained 

statistically significant positive relations between the variables, consistent with the literature 

in the area. This study warns about the importance of implementing security policies and 

adopting security behaviours.  

Keywords: safety climate, engagement, safety motivation, safety behaviours 
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Introdução 
 

Segurança no trabalho  

A segurança no trabalho caracteriza-se pela prevenção de acidentes de trabalho, 

doenças ocupacionais e outras formas que podem ter um impacto negativo para a saúde do 

profissional (Barsano, 2018). Consoante o autor, a segurança permite que os trabalhadores 

desempenhem as suas tarefas num ambiente seguro e de forma segura, o que é crucial não 

só para os mesmos (evita que estes sofram acidentes), como é necessário para o bom 

funcionamento da organização (reduz a taxa de absentismo).  

O conceito de acidente de trabalho é descrito pelo Gabinete de Estratégia e 

Planeamento (GEP, 2021) como “todo o acontecimento inesperado e imprevisto, incluindo 

atos derivados do trabalho ou com ele relacionados, do qual resulte uma lesão corporal, uma 

doença ou a morte de um ou vários trabalhadores” (p. 1). Segundo a mesma fonte, ocorreram 

em Portugal 196 202 acidentes de trabalho em 2019, dos quais, 104 foram mortais. Nesse 

ano, em comparação com o ano de 2018, tanto o número de acidentes como o número de 

pessoas expostas ao risco aumentaram ligeiramente, tendo sido os valores obtidos no último, 

respetivamente, de 195 761 acidentes, dos quais, 103 foram mortais. Dadas as estatísticas 

mencionadas, torna-se crucial que as organizações adotem medidas de segurança que visem 

minimizar todas as condições prejudiciais ou perigosas para os trabalhadores (Barsano & 

Barbosa, 2018).  

Nas últimas décadas são consideráveis as evidências de que a perceção de segurança 

no trabalho, ou clima de segurança organizacional estão fortemente relacionadas com a 

redução do número de acidentes e de lesões (Zohar et al., 2010) sendo este constructo um 

fator determinante no desenvolvimento de um ambiente organizacional seguro conducente 

à perceção de bem-estar dos trabalhadores (Zanko & Dawson, 2012; Koskela, 2014). 

Considerando a importância que a literatura dá a este fenómeno, torna-se fundamental 

perceber a relevância do clima de segurança organizacional no diagnóstico e prevenção de 

acidentes de trabalho em geral e em Portugal em particular.  

Clima de segurança  

De acordo com Silva et al. (2004) o conceito de clima de segurança foi pela primeira 

vez introduzido na literatura por Zohar (1980), ao medir as perceções dos trabalhadores sobre 
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os vários aspetos de segurança, em organizações de indústria com altas e baixas taxas de 

acidentes. O autor definiu clima de segurança como sendo o resumo das principais perceções 

de segurança que os trabalhadores compartilham sobre os seus ambientes de trabalho. Assim, 

um clima de segurança organizacional forte é caracterizado por um alto grau de consenso 

entre os membros sobre o compromisso com a segurança, enquanto o clima de segurança 

fraco caracteriza-se por um baixo nível de consenso (Zohar & Luria, 2005).  

Conforme a revisão de literatura de Schwatka et al. (2016), os autores concluíram que 

grande parte dos artigos existentes sobre clima de segurança referiram que este conceito 

reflete a perceção dos operários de como a segurança é valorizada pela organização (perceção 

acerca da cultura de segurança na organização), existindo maioritariamente um consenso na 

literatura entre os vários autores na definição do clima organizacional referido. Todavia, uma 

menor parte dos artigos mencionou que essas perceções da segurança organizacional incluem 

tanto as dos operários como as dos superiores.  

De acordo com Cox e Flin (1998), o conceito clima de segurança tornou-se parte da 

segurança ocupacional e surgiu em resposta aos eventos catastróficos que estavam a decorrer 

em grande parte do setor da indústria, como forma de medida corretiva. Mais recentemente, 

o conceito é utilizado como medida preventiva, uma vez que através da medição das 

perceções do clima referido, é possível avaliar proactivamente a eficácia da organização na 

identificação e correção de riscos relacionados com o trabalho e deste modo, prevenir 

incidentes e acidentes (Sammer et al., 2010).  De referir que, o clima de segurança é específico 

para cada organização e é relativamente instável, visto que reflete a situação atual da mesma 

e muda com base na situação da organização (Aghaei et al., 2020). 

No contexto da referência anterior, e como referem Shikdar & Sawaqed (2003), o clima 

de segurança é heterógeno não só entre organizações, como também dentro de uma dada 

organização, pois a perceção de risco de segurança e reconhecimento de perigo pode variar 

entre os trabalhadores e as tarefas que desempenham. Os trabalhadores que manuseiam 

máquinas têm uma maior perceção de risco visto terem maior probabilidade de sofrer um 

acidente. Dado que não se sentem seguros, os trabalhadores tendem a reportar um clima de 

segurança mais fraco (Sammer et al., 2010).  
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Dimensões do clima de segurança 

Segundo Guldenmund (2000) a avaliação do clima de segurança apresenta uma 

estrutura multi-fator, isto é o clima de segurança pode ser considerado como sendo o 

resultado das interações de vários fatores (Vinodkumar & Bhasi, 2010). Além disso, as 

organizações apresentam diferentes requisitos para a segurança, assim sendo, é provável que 

as dimensões de clima de segurança difiram entre as organizações (Glendon & Litherland, 

2001). Como tal, Clarke (2006) fez uma pesquisa na literatura entre o ano de 2000 até ao ano 

de 2006, com a finalidade de identificar os determinantes mais referidos, podendo o resultado 

desse exercício ser observado na tabela 1. 

Tabela 1 

Determinantes do clima de segurança 

Dimensões Descrição 

Compromisso da administração com a 

segurança 

Refere-se à eficácia dos membros da 

administração em garantir que a segurança 

é uma prioridade na organização 

 

Resposta de segurança dos supervisores 

Refere-se ao grau de responsabilidade dos 

líderes na implementação de 

procedimentos de segurança nas 

atividades do dia-a-dia. 

 

Procedimentos e regras de segurança 

Refere-se ao grau com que os 

trabalhadores acreditam e seguem os 

procedimentos e regras de segurança da 

organização de modo a prevenir 

acidentes/incidentes.  

 

 

 

Comunicação 

 

Refere-se à forma com que os membros 

da administração e superiores partilham 

informação relacionada com a segurança, 

comunicam problemas de saúde e 

segurança, assim como à forma com que 

os mesmos recebem feedback aberto 
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sobre as preocupações acerca da saúde e 

segurança dos trabalhadores.  

 

 

Envolvimento dos trabalhadores 

Refere-se ao grau com que os 

trabalhadores recebem incentivo da sua 

chefia para participar em procedimentos 

de segurança, assim com ao grau com que 

os mesmos são convidados em fazer parte 

da criação das políticas da organização. 

 

Treino 

Refere-se à educação e instrução de 

segurança que os trabalhadores recebem 

durante o seu trabalho. 

 

Perceção de risco 

Refere-se ao grau com que os 

trabalhadores são expostos ao risco ao 

realizar as suas tarefas.  

Pressão no trabalho Refere-se á quantidade de trabalho que 

leva aos trabalhadores a desempenharem 

o mesmo de forma insegura.  

Consoante a revisão mencionada, a autor concluiu que o indicador do clima de 

segurança mais referido na literatura é o compromisso da administração com a segurança. 

Segundo Fernández-Muñiz et al. (2007), tal compromisso pode ser direto (quando as 

administrações investem no sistema de gestão de segurança) ou indireto (quando a 

administração atua como “modelo” do ponto de vista comportamental).  

Todavia, Zohar e Luria (2005), referiram que o clima de segurança é o resultado de três 

determinantes. Especificamente, no nível organizacional, o clima referido consiste na 

perceção dos trabalhadores acerca das políticas e procedimentos de segurança impostos e 

manifestados pela administração. No nível grupal, o clima de segurança constitui as perceções 

dos trabalhadores acerca de como os seus supervisores/chefia seguem as políticas e 

procedimentos de segurança (impostos pela administração) no dia-a-dia na organização. 

Ainda no nível grupal, o clima de segurança carateriza-se também pela perceção dos 

trabalhadores de que os seus colegas de trabalho demostram suporte comportamental para 

as práticas de segurança.  
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Comportamento de segurança e desempenho de segurança  

Teoricamente, o termo desempenho de segurança tanto é usado para se referir a uma 

métrica organizacional para resultados de segurança, tais como acidentes, ferimentos ou 

fatalidades (Griffin & Neal, 2004), ou seja, os lagging indicators (indicadores reativos) como 

também pode descrever uma métrica para resultado dos comportamentos atuais de 

segurança dos trabalhadores (Christian et al., 2009), isto é, os leading indicators (indicadores 

proativos).  

Conforme Griffin e Neal (2000), os comportamentos de segurança referem-se a todos 

os comportamentos que compreendem a obediência das pessoas às regras de trabalho e a 

todas as ações de participação em atividades destinadas à segurança, através das quais os 

trabalhadores podem-se proteger a si próprios (diretamente) e aos seus colegas de trabalho 

(indiretamente). Os autores referidos classificaram estes comportamentos em dois tipos: 

comportamentos de participação com a segurança e comportamentos de conformidade com 

a segurança. Os primeiros referem-se à participação voluntária em atividades e reuniões de 

segurança, assim como a ajudar os colegas de trabalho em assuntos relacionados com a 

segurança. Ou seja, engloba comportamentos que não contribuem diretamente para a 

segurança no trabalho, mas que ajudam a desenvolver um ambiente de apoio. Já o segundo 

tipo de comportamentos descreve a adesão dos trabalhadores aos procedimentos e às 

políticas de segurança da organização, tais como a utilização dos equipamentos de proteção, 

de forma a aumentar a segurança pessoal. Os comportamentos de não conformidade em 

relação as normas de segurança podem tornar todo o sistema operacional vulnerável a falhas 

e pode ser considerado a principal causa de incidentes ou acidentes. (Deng et al.,2020). 

Considerando o exposto sobre a relevância dos comportamentos referidos, um 

número crescente de pesquisas tem se concentrado num determinante específico dos 

comportamentos de segurança no local de trabalho, nomeadamente a “safety motivation” 

(motivação de segurança) como um mecanismo para reduzir lesões e acidentes no local de 

trabalho (Burke & Signal., 2010).  

Motivação de segurança e comportamentos de segurança 

 A motivação de segurança define-se como a vontade do trabalhador em exercer 

esforços para implementar comportamentos de segurança e a valência associada a esses 

comportamentos, existindo consequentemente, uma relação causal entre a motivação de 
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segurança e comportamento de segurança (Neal & Griffin, 2006). Portanto, quanto mais forte 

for a motivação de segurança nos trabalhadores, mais dispostos estes estarão para praticar 

comportamentos seguros. (Chen, 2014). 

A motivação de segurança, à semelhança da motivação, refere-se aos fatores internos 

(motivação intrínseca) que impelem a ação e aos fatores externos (motivação extrínseca) que 

podem agir como incentivos à ação. (Al-Haadir et al., 2013). Neste caso, a ação é referida aos 

comportamentos de segurança. 

 Consoante Neal et al. (2000), a motivação intrínseca de segurança envolve uma 

perceção individual sobre a importância da iniciativa na melhoria da segurança no ambiente 

de trabalho, assim como o grau pessoal de participação do trabalhador na mesma. Por outro 

lado, de acordo com Probst e Brubaker (2001), a motivação extrínseca de segurança relaciona-

se apenas com a conformidade de segurança, sendo esta induzida por recompensas e 

punições organizacionais.  

Relação entre clima de segurança, motivação de segurança e comportamentos de 

segurança 

Conforme Griffin e Neal, (2002), o clima de segurança é o antecedente do desempenho 

de segurança, a motivação de segurança juntamente com o conhecimento e habilidades de 

segurança do trabalhador constituem os determinantes do desempenho referido e os 

comportamentos de segurança são os componentes do desempenho de segurança. 

Mais recentemente, Vinodkumar e Bhasi (2010) referiram a administração, a chefia e 

o treino de segurança como os únicos determinantes do clima de segurança com uma relação 

direta com a motivação de segurança e com o conhecimento e habilidades de segurança e 

consequentemente com a adoção de comportamentos de segurança (tanto com a 

participação de segurança como com a conformidade com a segurança). Por outras palavras, 

os determinantes referidos são os únicos antecedentes do desempenho de segurança.  

Na sequência do que foi referido anteriormente, face a um clima de segurança 

positivo, isto é, quando os trabalhadores têm a perceção de que existe segurança e que esta 

é valorizada na organização em que trabalham (sendo esta perceção induzida pela existência 

de políticas de segurança implementadas pela administração e pela adesão dos seus 

superiores/chefia às mesmas), ficam mais motivados (motivação de segurança) para participar 
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em atividades associadas à segurança, assim como a agir em conformidade com as práticas e 

normas relacionadas com a mesma, sendo estes dois comportamentos de segurança (Neal & 

Griffin, 2006). Todavia, conforme já referido, além da motivação de segurança os 

trabalhadores apenas manifestam comportamentos de segurança se possuírem 

conhecimentos de segurança (sabem desempenhar a tarefa de forma segura) e habilidades 

de segurança (são capazes de realizar a tarefa com mais segurança) suficientes para um bom 

desempenho de segurança. Estas competências são adquiridas através do treino de 

segurança.  

De acordo com Zohar et al. (2015), a relação entre clima de segurança e 

comportamento de segurança, deve-se à motivação extrínseca gerada pelo contrato 

psicológico de segurança (crenças dos indivíduos sobre as obrigações de segurança recíprocas) 

e pelas perceções de segurança. Ou seja, a relação referida ocorre quando os trabalhadores 

têm a perceção que a administração e/ou os seus supervisores se preocupam com a sua 

segurança no local de trabalho (o que afeta o nível de clima da mesma) e estes se sentem 

motivados a retribuir (devido ao contrato referido) através da adoção de comportamentos 

seguros. Assim, conforme Hofmann e Morgeson (1999) um clima de segurança positivo a nível 

grupal pode sinalizar que o supervisor está preocupado com o bem-estar dos membros do 

grupo da organização, o que pode resultar numa obrigação implícita dos membros retribuírem 

através da realização de atividades de segurança. 

Ainda conforme Zohar et al. (2015), outra explicação possível para a relação entre 

clima de segurança e comportamentos de segurança, deve-se à motivação extrínseca gerada 

pelas perceções de segurança e pelas expectativas que os comportamentos de segurança vão 

ser recompensados pela administração ou chefia. Deste modo, conforme as perceções de 

clima de segurança positivo na organização, os trabalhadores vão desenvolver expectativas 

positivas sobre os resultados dos comportamentos de segurança (se tiverem a perceção que 

a segurança é valorizada vão acreditar que os comportamentos de segurança vão ser 

recompensados) o que motiva (extrinsecamente) os mesmos para adotarem os 

comportamentos referidos. 

Apesar da relação entre clima de segurança e comportamentos de segurança ser 

mediada pela motivação extrínseca de segurança (Ryan & Decy., 2000), é importante referir 

que o comportamento regulado externamente sofre um processo de internalização, uma vez 
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que os trabalhadores perante a perceção de risco começam a manifestar comportamentos de 

segurança como medida de autoproteção. Isto permite que os funcionários aceitem a 

regulação externa do comportamento como assimilada pelos seus próprios valores e 

necessidades de auto-preservação, permitindo a satisfação das suas necessidades de 

segurança (Kjellen., 2000). No entanto, tal motivação intrínseca é provável que se mantenha 

limitada dado que o trabalhador tem de seguir determinadas regras e procedimentos que 

fazem parte da cultura de segurança da organização, limitando assim a autonomia dos 

mesmos (Zohar, 2015). 

Relação entre engagement e motivação intrínseca e comportamento de segurança 

O engagement é definido como sendo o grau em que a relação entre o trabalhador e 

o seu trabalho é psicologicamente significativa, o que resulta num compromisso pessoal, 

paixão no trabalho e esforços para superar as dificuldades (Simpson, 2009).  Este construto é 

constituído por três dimensões nomeadamente: vigor, dedicação e absorção (Schaufeli et al., 

2006). A dimensão vigor refere-se aos altos níveis de persistência, energia e resiliência mental 

durante a realização do trabalho, assim como à disposição de investir esforços no seu 

trabalho. A dimensão dedicação é caracterizada pelo forte envolvimento no trabalho, bem 

como a sensação de entusiamo, significado, inspiração e orgulho aquando da sua realização. 

Por fim, a dimensão absorção é referente à completa concentração e imersão no trabalho 

causando prazer intrínseco e distorção do tempo.  

Devido aos trabalhadores considerarem o seu trabalho significativo e relevante, estes 

sentem que o trabalho se torna parte de si ou uma extensão de si próprio, sendo para os 

mesmos extremamente difícil a desvinculação de atividades relacionadas com o trabalho 

(Schaufeli et al., 2006). Consequentemente, dada a vinculação destes com o seu trabalho, é 

provável que estes trabalhadores sintam uma maior necessidade em proteger-se face aos 

riscos presentes e em contribuir para segurança no seu local de trabalho (diminuindo os riscos 

presentes ou gravidade dos mesmos), de modo a poderem continuar a desempenhar as suas 

tarefas num ambiente seguro e de forma segura (Marsh,2006). Desta forma e ainda de acordo 

com o autor referido, os trabalhadores que se sentem engaged com o seu trabalho, tendem 

a sentir-se igualmente engaged com a segurança, o que leva a que os mesmos façam esforços 

de modo a garantir que o seu trabalho se realize com segurança, o que, por conseguinte, 

diminui consideravelmente o número de acidentes. Segundo Saks, (2006) esta redução dos 
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acidentes deve-se também ao facto de os trabalhadores engaged estarem mais focados no 

seu trabalho e por isso fazerem menos erros.  

Ao contrário do referido no clima de segurança, os trabalhadores engaged com o seu 

trabalho, tendem a ficar mais motivados (intrinsecamente) em contribuir para melhorar a 

segurança através da manifestação de comportamentos de segurança, quando estes têm a 

perceção de que a segurança não é valorizada pela organização e são constantemente 

expostos ao risco (Shu, 2015). Segundo o autor mencionado quando os trabalhadores 

consideram o seu trabalho psicologicamente significativo, estes tendem a protegê-lo dos 

riscos presentes como tendência básica do comportamento autoprotetor. Por outro lado, 

quando consideram que o seu trabalho não está sujeito ao perigo, estes não sentem tanto a 

necessidade de o proteger e por isso, não ficam tão motivados para a segurança (Saks, 2006). 

Existe assim, uma relação entre o engagement e os comportamentos de segurança, mediada 

pela motivação intrínseca de segurança, sendo esta induzida pelo engagement e exposição 

dos trabalhadores ao risco (Marsh,2006).  

Objetivos 

 O objetivo principal do presente estudo consiste em analisar se existe uma relação 

entre o clima de segurança, motivação de segurança e comportamentos de segurança, assim 

como se existe uma relação entre o engagement, a motivação de segurança e 

comportamentos de segurança.  

Metodologia 

Participantes 

A amostra é constituída por 77 trabalhadores todos eles operários fabris, no entanto, 

de diferentes organizações, integradas no setor industrial. Relativamente ao nível de 

escolaridade, 3,9 % dos participantes referiu ter completado o 1º ciclo do ensino básico, 7,8% 

o 2º ciclo do ensino básico, 22,1 % o 3º ciclo do ensino básico, 42,9% o 12º ano e por fim 23,3 

% referiu ter o ensino superior. No que se refere às idades, 40,3 % dos participantes afirmou 

ter uma idade compreendida entre os 18 e 30 anos, 32,5 % entre mais de 30 a 52 anos, 19,5 

% entre mais de 52 a 64 anos, e 7,7% mais de 64 anos.  Em relação á distribuição por sexo, 

48,1% dos inquiridos são mulheres e 51,9% são homens. No que concerne à dimensão da 

equipa com que trabalhavam, 15,6% dos inquiridos indicou trabalhar com 1 a 3 colegas, 40,3 

% revelou trabalhar com 4 a 6 colegas, 15,6% afirmou trabalhar com 7 a 9 colegas, e por fim 
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28,5 % indicou trabalhar com mais de 9 colegas. No que diz respeito à antiguidade na 

organização, 29,9% afirmou trabalhar na mesma entre 6 meses e 2 anos, 24,6% entre mais de 

2 e 4 anos, 19,5% entre mais de 4 anos e 6 anos e 26% referiu trabalhar na respetiva 

organização há mais de 6 anos. Por fim, refira-se ainda que 10,4 % dos participantes afirmou 

já ter exercido funções de chefia e 13% funções de responsabilidade na área da segurança 

no trabalho.  

Instrumentos  

O protocolo de recolha de dados integrava cinco medidas, designadamente:  

-Questionário de caracterização da amostra, o qual, continha questões relativas à 

situação socio-demográfica do trabalhador (sexo, idade e habilitações literárias), assim como 

questões referentes à sua situação profissional (número de colegas, antiguidade na 

organização, se desempenhou funções de chefia e se exerceu funções de responsabilidade 

na área da segurança no trabalho).  

O Work Safety Scale (WSS; Hayes, Perander, Smecko & Trask, 1998). Este instrumento 

procura avaliar a perceção dos trabalhadores relativamente à segurança no trabalho em cinco 

domínios do clima de segurança organizacional: a) segurança no posto de trabalho (ex. de 

item “Arriscado.”), b) colegas de trabalho (ex. de item “Não se interessam pela segurança dos 

outros.”), c) chefia direta (ex. de item “Mantém os trabalhadores informados das regras de 

segurança.”), d) gestão de topo/administração (ex. de item “Fornece programas de treino de 

segurança suficientes.”), e, e) programas/normas de segurança (ex. de item “Ajuda a prevenir 

acidentes.”). No entanto, os domínios relativos à “segurança no trabalho” e 

“programas/normas de segurança” não foram integrados no presente estudo. A opção por 

não integrar o primeiro deveu-se sobretudo às suas baixas propriedades psicométricas em 

estudo anterior realizado em contexto português igualmente com uma amostra de 

trabalhadores da indústria (Assunção, 2020); por outro lado, a sua não integração contribuiu 

para a redução da extensão do protocolo de investigação usado no presente estudo. 

Relativamente ao domínio “programas/normas de segurança” e dado que para responder aos 

itens que o integram os inquiridos têm de responder afirmativamente à pergunta “A sua 

empresa tem um programa de segurança (normas escritas) ”?, no já citado estudo de 

Assunção (2020), foi observada uma baixa taxa de resposta a estes itens. Este aspeto, aliado 

às preocupações com a extensão do protocolo de modo a não comprometer a taxa de 
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resposta, levou também à decisão de não integrar tal domínio no presente estudo. As três 

subescalas (domínios) integradas no protocolo de investigação do nosso estudo, 

apresentaram no estudo original níveis elevados de consistência interna, nomeadamente, 

colegas de trabalho (.91), chefia direta (.95), e administração (.95). No estudo de Assunção 

(2020), onde foram estudadas as propriedades psicométricas da versão portuguesa do 

instrumento (Barbosa, 2018; Santana, 2018) com base numa amostra de aproximadamente 

300 trabalhadores da indústria, foram obtidos os seguintes valores de alfa: “Segurança no 

posto de trabalho” (α=.84), para a “Colegas de trabalho” (α=.81), para a subescala “Chefia 

direta” (α=.92) e para a subescala “Administração” (α=.94), o que indica que este instrumento 

tem boas propriedades psicométricas.   

O questionário original é constituído por 50 itens distribuídos equitativamente pelos 

cinco domínios anteriormente referidos. Todavia, considerando a análise fatorial exploratória 

realizada no estudo de Assunção (2020), foram eliminados todos os itens que saturaram de 

forma isolada no sub-escala correspondente, nomeadamente: Na subescala “colegas de 

trabalho” o item “Não se interessam pela segurança dos outros” e na “administração” os itens 

“Recompensa trabalhadores que cumprem as normas de seguranças” e “Ajuda a manter a 

área de trabalho limpa”, sendo a sub-escala “chefia” a única em que não foi eliminado nenhum 

item. Deste modo, neste estudo foram utilizados para a subescala “colegas de trabalho” 9 

itens, para a “administração” 8 itens e para a subescala “chefia” 10 itens, perfazendo o total 

de 27 itens.  Todos os itens são respondidos numa escala tipo Likert de 1 a 5 pontos (1= 

“Discordo totalmente”, 2= “Discordo”, 3= “Nem concordo, nem discordo”, 4= “Concordo”, 5= 

“Concordo totalmente. Quanto maior o valor obtido, maior a perceção de segurança no 

respetivo domínio.   

The Organizational Performance Metric − Monash University (OPM-MU) (Shea et al., 

2016). Este instrumento pretende avaliar a presença e frequência dos “leading indicators” 

(indicadores proativos) referentes à Segurança e Saúde Ocupacional. O OPM-MU é uma 

versão reformulada do Organizational Performance Metric desenvolvida no Institute for Work 

& Health, Ontario, Canadá (IWH-OPM: (IWH, 2011) (IWH, 2013), sendo que apresenta uma 

consistência interna de 0.88. De referir ainda que, é composto por oito itens e respondido 

através de uma escala Likert de 5 pontos e com as mesmas âncoras que a escala descrita 

anteriormente. Exemplos de itens presentes nesta escala são: “Os trabalhadores e 
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supervisores têm a informação necessária para trabalharem com segurança.” e “Todos os 

trabalhadores têm ferramentas e/ou equipamento que precisam para realizar o seu trabalho 

de forma segura.”  

À semelhança do WSS, este instrumento foi sujeito à análise das propriedades 

psicométricas da versão portuguesa no estudo de Assunção (2020). De referir que, na análise 

realizada não foram eliminados quaisquer itens do instrumento, embora, contrariamente ao 

estudo original foram obtidos dois fatores. Os valores de alfa foram os seguintes: o fator 1, 

designado no estudo por “Leading-Diretos” (α=.79), enquanto que o fator 2, designado por 

Leading-indiretos” (α=.80) 

Safety Motivation (Neal & Griffin, 2006). Este instrumento permite avaliar, através de 

três itens, o grau com que os trabalhadores percecionam a segurança como uma parte 

importante da vida profissional. O exemplo de um dos itens é: “Sinto que é importante manter 

sempre a segurança”. À semelhança dos instrumentos anteriores, os itens são respondidos 

através de uma escala Likert de 5 pontos, mais uma vez com as mesmas âncoras que as escalas 

dos instrumentos referidos anteriormente. De referir ainda que no estudo original apresentou 

uma consistência interna forte com o valor 0.92. Dado que, tanto quanto é do nosso 

conhecimento, não se encontrava disponível uma versão em português, foi necessário 

proceder à tradução (os procedimentos adotados estão descritos na próxima secção) bem 

como proceder à análise das suas propriedades psicométricas, as quais, estão descritas na 

secção dos resultados.   

Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9) (Sinval et al, 2018). No nosso estudo foi 

utilizada a versão portuguesa (Sinval et al,2018) do instrumento original Utrecht Work 

Engagement Scale (UWES) (Schaufeli & Bakker, 2003). O UWES-9 avalia o engagement no 

trabalho através de 9 itens distribuídos equitativamente em três domínios: a) Vigor (ex. 

“Quando me levanto de manhã apetece-me ir trabalhar); b) Dedicação (ex. “O meu trabalho 

inspira-me”); c) Absorção (ex. “Sinto-me feliz quando estou a trabalhar intensamente”). Os 

domínios referidos apresentam (para a versão portuguesa) níveis elevados de consistência 

interna, nomeadamente: vigor (0.93), dedicação (0,93) e absorção (0.90), sendo no total o 

instrumento apresenta um alfa de Cronbach’s de 0.95. Todos os itens são respondidos numa 

escala tipo Likert de 1 a 5 pontos (1= “Discordo totalmente”, 2= “Discordo”, 3= “Nem 

concordo, nem discordo”, 4= “Concordo”, 5= “Concordo totalmente”).  
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Procedimentos 

Os itens da escala designada como “Motivação de Segurança” (Safety Motivation) 

(Neal & Griifin, 2006), tal como referido anteriormente, foram traduzidos para português-

europeu. Além da tradução e retro tradução, a escala foi sujeita a um pré-teste. 

Especificamente, a tradução foi apresentada e discutida no grupo de investigação coordenado 

pela orientadora do presente estudo, sendo que não houve qualquer alteração relativamente 

à tradução apresentada. A retro tradução foi realizada por uma professora de inglês do 

secundário. A proposta de tradução apresentada foi ao encontro do trabalho realizado 

previamente e discutida no grupo de investigação. 

De seguida, foi realizado um pré-teste, tendo como objetivo avaliar a clareza e 

compreensão das questões que integraram o protocolo de investigação e também estimar o 

tempo de duração médio que os participantes iriam necessitar para preencher o questionário 

durante o processo de recolha de dados propriamente dita. De modo a agilizar esta fase, 

recorreu-se à rede de relações da investigadora responsável para o recrutamento dos 

participantes. O pré-teste foi realizado em papel e participaram no mesmo um grupo de 15 

trabalhadores de uma empresa fabril dedicada à fabricação de bolsas, uma vez que era 

importante a recolha de dados junto de participantes com um perfil similar ao pretendido 

para o estudo, ou seja, trabalhadores a laborar no setor industrial. É importante referir que os 

participantes que integraram esta fase não foram incluídos na amostra final do estudo e, 

ainda, que, não foram sugeridas ou identificadas no pré-teste necessidades de ajustamento 

face à versão inicial. Foram sempre tomadas todas as medidas no sentido da recolha de 

informação salvaguardar as melhores condições (conforme os procedimentos descritos na 

fase a seguir).  

Posteriormente, procurou-se estabelecer contacto com várias organizações de modo 

a recolher os dados necessários para o presente estudo, sendo a recolha feita no setor 

industrial, uma vez que neste setor existe uma maior probabilidade de exposição dos 

trabalhadores ao risco, e, por conseguinte, um maior número de acidentes (GEP, 2021). Assim 

sendo, foram enviados e-mails a várias empresas, explicando quer os objetivos do estudo quer 

as condições necessárias à participação no mesmo, juntamente com o link do questionário 

que iria ser utilizado. Perante as organizações que aceitaram participar neste estudo, foi 

sugerido que a recolha de dados decorresse preferencialmente de modo presencial, embora, 
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em todas elas o formato preferido tivesse sido online. Deste modo, foi proposto que as chefias 

enviassem o link do protocolo de investigação (enviado inicialmente pela investigadora 

responsável ao responsável pela Gestão de Recursos Humanos da respetiva organização) ou 

fornecessem os mesmos em formato papel (enviado também em formato pdf para quem não 

tivesse acesso a um computador) aos trabalhadores da organização. O público-alvo deste 

estudo foram todos os operários da organização, quer estes fossem do sexo feminino ou 

masculino, sendo que podiam pertencer a qualquer etnia. No entanto, os critérios de exclusão 

considerados foram: ter menos de meio ano de permanência na organização e não ter 

conhecimento da língua portuguesa para responderem ao questionário. 

 Todos os participantes responderam aos questionários de forma online através da 

plataforma Google Forms. No entanto, devido à muito baixa taxa de respostas, foi considerada 

a utilização de outras formas de divulgação do questionário como redes sociais e networking 

de modo a complementar a via por e-mail.  

Na introdução do protocolo está presente o consentimento informado que contém um 

enquadramento do estudo (objetivos, duração e o modo como o questionário está 

organizado), bem como os termos e condições para participação do estudo, nomeadamente 

que a participação é totalmente voluntaria, pelo que o participante pode renunciar a 

participação e que esta pode ser interrompida a qualquer momento, assim como que a 

participação não dava qualquer recompensa financeira. A confidencialidade dos dados assim 

como o seu anonimato eram aspetos também referidos.   

Os participantes ao avançar para a parte do preenchimento do protocolo, declaravam 

que pretendiam participar no estudo voluntariamente e que leram atentamente o formulário 

de consentimento apresentado, considerando que lhes foi dada toda a informação necessária 

sobre os objetivos do estudo, autorizando assim o tratamento das suas respostas para fins 

académicos. 

É importante ainda referir que este projeto mereceu a aprovação da Comissão de Ética 

para a Investigação em Ciências Sociais e Humanas (CEICSH) da Universidade do Minho 

(075/2021). 
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Análise Estatística 

Para a realização das análises estatísticas recorreu-se ao programa informático IBM® SPSS® 

(Statistical Package for Social Sciences, 25.0). Como o principal objetivo do estudo é analisar 

se existe uma relação entre as variáveis clima de segurança, motivação de segurança e 

comportamentos de segurança, assim como engagement, motivação de segurança e 

comportamentos de segurança, foram realizados testes de correlação de Pearson com vista a 

medir a intensidade da associação entre as subescalas integradas no protocolo de 

investigação.  De referir ainda que como o instrumento “Safety Motivation” foi traduzido para 

o contexto português, foi necessário efetuar a análise das suas propriedades psicométricas, 

nomeadamente uma análise fatorial exploratória e da fiabilidade, tendo a análise da 

consistência interna sido realizada através do cálculo do Alpha de Cronbach. Foi também 

realizada uma análise das propriedades psicométricas para o Organizational Performance 

Metric – Monash University por razões descritas a seguir.  

Antes de se proceder a qualquer análise estatística das escalas foi necessário realizar 

primeiramente a recodificação dos itens invertidos e o cálculo do valor global de cada 

subescala dividido pelo respetivo número de itens. Como todos os participantes responderam 

ao questionário através da plataforma Google Forms e tendo em conta que todas as perguntas 

eram de resposta obrigatória não foram obtidos valores omissos. Por fim, refira-se que para 

cada subescala foram calculadas estatísticas descritivas (médias e desvio padrão).   

Resultados 

Análise da fiabilidade dos instrumentos utilizados  

Dado o baixo número de participantes não foi realizada uma análise fatorial 

exploratória para o instrumento WSS. No entanto, aptou-se por considerar a análise realizada 

num estudo anterior (Assunção, 2020). 

Para este estudo foram calculados os alfas de cronbach tendo em conta os resultados 

obtidos no estudo de Assunção (2020). Obtiveram-se os seguintes coeficientes nas seguintes 

subescalas: “Colegas de trabalho” (α=.81), “Chefia direta” (α=.98) e “Administração” (α=.96), 

sendo estes superiores aos valores de alfa do estudo original. 

Organizational Performance Metric – Monash University 

Para o estudo da validade da escala do OPM-UM não foi considerada a análise 

realizada no estudo de Assunção, (2020), visto que foram obtidos dois fatores contrariamente 
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à escala original, que é unidimensional. Dado o referido, optou-se por efetuar também uma 

análise fatorial exploratória dos componentes principais com rotação oblíqua (varimax), 

sendo considerado o critério de normalização de Kaiser (eigenvalue ≥ 1).  

A medida de KMO verificou a adequação da amostra para a análise, tendo indicado um 

valor de .87, que é acima do limite aceitável de .50 (Field, 2005). Por seu lado, o teste de 

esfericidade de Bartlett χ2(28) = 525.65, p < .001, indicou que a correlação entre os itens era 

suficientemente grande, permitindo, por conseguinte, a continuação das análises.  

A análise fatorial exploratória revelou a existência de 1 fator, explicando este 71.3% da 

variância total. Os oito itens que compõem a escala apresentaram pesos de saturação 

superiores a 0.5, respeitando o critério proposto por Field (2005) para retenção de um dado 

item num fator. De seguida, foi analisada a consistência interna através do coeficiente Alpha 

de Cronbach, tendo-se obtido o valor de 0,94, sendo esse superior ao do estudo original (0.88). 

Safety Motivation 

Para o estudo da validade da escala “Safety Motivation” efetuou-se uma análise 

fatorial exploratória dos componentes principais com rotação varimax, tendo sido 

considerado o critério de normalização de Kaiser (eigenvalue ≥ 1).  

A medida de KMO (Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy) verificou a 

adequação da amostra para a análise, tendo indicado um valor de .746, o que é acima do 

limite aceitável de .50 (Field, 2009). Por seu lado, o teste de esfericidade de Bartlett χ2(3) = 

322.33, p < .001, indicou que a correlação entre os itens era suficientemente grande, 

permitindo, por conseguinte, a continuação das análises (Field, 2009).  

A análise fatorial exploratória revelou a existência de 1 fator, explicando este 94.1% da 

variância total. Os três itens que compõem a escala apresentaram pesos de saturação 

superiores a 0.5, respeitando o critério proposto por Field (2005) para retenção de um dado 

item num fator. De seguida, foi analisada a consistência interna através do coeficiente Alpha 

de Cronbach, tendo-se obtido o valor de 0,97. O alfa de Cronbach obtido neste estudo é 

ligeiramente maior do que o do estudo original (0.92).  

Correlação entre as escalas clima de segurança e motivação de segurança 

Na Tabela 2 estão apresentadas as correlações entre os fatores de clima de segurança 

e a motivação de segurança, oscilando estas entre .64 (“Colegas de trabalho” e “Motivação” 
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e “Chefia” e “Motivação”) e .69 (“Administração” e “Motivação).  Através dos valores obtidos 

é possível constatar que existe correlação positiva estatisticamente significativa (p <.001) 

entre cada uma das três subescalas do clima de segurança e a motivação de segurança e desta 

forma, uma correlação positiva estatisticamente significativa entre o clima de segurança e a 

motivação de segurança.  

Tabela 2  

Estatística Descritiva e Matriz de Correlações entre os fatores de “clima de segurança” e de 
“motivação de segurança”. 

 Média DP 1 2 3 4 

1.Colegas de trabalho 3,24 0,69 1 0,76*** 
 

0,72*** 
 

0,64*** 
 

2.Administração 3,56 0,99  1 0,86*** 
 

0,69*** 
 

3.Chefia 3,47 1,04   1 0,64*** 
 

4.Motivação 4,03 1  
 

 
 

 

 
 

 

Correlação entre as escalas engagement e motivação de segurança 

Na Tabela 3 estão apresentadas as correlações entre os fatores de engagement e a 

motivação de segurança, oscilando estas entre .66 (“Absorção” e “Motivação”) e .74 (“Vigor” 

e “Motivação). Através dos valores obtidos é possível constatar que existe correlação positiva 

estatisticamente significativa (p <.001) entre cada uma das três subescalas do engagement e 

a motivação de segurança e desta forma, uma correlação positiva estatisticamente 

significativa entre o engagement e a motivação de segurança. 

 

 

 

 

Nota. ***p < .001 
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Tabela 3 
Estatística Descritiva e Matriz de Correlações entre os fatores de “engagement” e de 
“motivação de segurança”. 

 Média DP 1 2 3 4 

1.Vigor 3,69 1,71 1 0,89*** 
 

0,92*** 
 

0,74*** 
 

2.Absorção 3,71 1,81  1 0,95*** 
 

0,66*** 
 

3.Dedicação 3,70 1,75   1 0,70*** 
 

4.Motivação 4,03 1  
 

 
 

 
 

 

Correlação entre as escalas motivação de segurança e comportamentos de segurança  

Na Tabela 4 está apresentada a correlação entre a motivação de segurança e os 

comportamentos de segurança cujo valor é 0.66. Através dos valores obtidos é possível 

constatar que existe correlação positiva estatisticamente significativa (p <.001) entre a 

motivação de segurança e os comportamentos de segurança. 

Tabela 4 
Estatística Descritiva e Matriz de Correlações entre a “motivação de segurança” e os 
“comportamentos de segurança”. 

 Média 
Desvio 
Padrão 

1 2 

1.Comportamentos de segurança  3,50 0,95 1 0,66*** 

2.Motivação 4,03 1  
 

 

Correlação entre as escalas clima de segurança e comportamentos de segurança  

Na Tabela 5 estão apresentadas as correlações entre os fatores do clima de segurança 

e os comportamentos de segurança, oscilando estas entre .81 (“Colegas de trabalho” e 

“Comportamentos de segurança”) e .93 (“Administração” e “Comportamentos de 

segurança”). Através dos valores obtidos é possível constatar que existe correlação positiva 

estatisticamente significativa (p <.001) entre cada uma das três subescalas do clima de 

Nota. ***p < .001 

 

Nota. ***p < .001 
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segurança e os comportamentos de segurança e desta forma, uma relação positiva 

estaticamente significativa entre o clima de segurança e os comportamentos de segurança.  

Tabela 5 
Estatística Descritiva e Matriz de Correlações entre os fatores de “clima de segurança” e de 
“comportamentos de segurança”. 

 Média 
Desvio 
Padrão 

1 2 3 4 

1.Colegas de 

trabalho 

3,24 0,69 1 0,76*** 
 

0,72*** 
 

0,81*** 
 

2.Administração 3,56 0,99  1 0,86*** 
 

0,93*** 
 

3.Chefia  3,47 1,04   1 0,85*** 
 

4.Comportamentos 

de segurança  
 

3,59 0,95  
 

 
 

 

 

Nota. ***p < .001   

Correlação entre as escalas engagement e comportamentos de segurança 

Na Tabela 6 estão apresentadas as correlações entre os fatores do engagement e os 

comportamentos de segurança, oscilando estas entre .61 (“Absorção” e “Comportamentos de 

segurança”) e .68 (“Vigor” e “Comportamentos de segurança”). Através dos valores obtidos é 

possível constatar que existe correlação positiva estatisticamente significativa (p <.001) entre 

cada uma das três subescalas do engagement e os comportamentos de segurança e desta 

forma, uma correlação positiva estatisticamente significativa entre o engagement e os 

comportamentos de segurança.   
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Tabela 6 
Estatística Descritiva e Matriz de Correlações entre os fatores de “engagement” e de 
“comportamentos de segurança”. 

 Média 
Desvio 
Padrão 

1 2 3 4 

1.Vigor 3,69 1,71 1 0,89*** 
 

0,91*** 
 

0,68*** 
 

2.Absorção 3,71 1,81  1 0,95*** 
 

0,61*** 
 

3.Dedicação  3,70 1,75   1 0,63*** 
 

4.Comportamentos 

de segurança 

3,50 0,95  
 

 
 
 

 

 Nota. ***p < .001 

Discussão 

O presente estudo tinha como principal objetivo analisar se existe uma relação entre 

o clima de segurança, motivação de segurança e comportamento de segurança, assim como 

se existe uma relação entre o engagement, a motivação de segurança e comportamentos de 

segurança.  

Relativamente à relação entre o clima de segurança organizacional e a motivação de 

segurança os resultados revelam que existe uma correlação positiva, estatisticamente 

significativa. Ou seja, quando os participantes têm a perceção de que a segurança é uma 

prioridade na organização em que trabalham, estes reportam maiores níveis de motivação 

para a segurança. Os resultados corroboram investigações prévias que identificaram que a 

perceção de clima de segurança positivo prevê a motivação dos trabalhadores para a adoção 

de comportamentos de segurança (Neal e Griffin, 1999). Em relação às subescalas do clima de 

segurança, as três apresentam correlações positivas, estatisticamente significativas com a 

motivação de segurança, sendo a administração a subescala com a valor mais alto, o que 

indica uma maior relação com a motivação de segurança. Estes resultados apoiam a literatura, 

uma vez que segundo Vinodkumar e Bhasi, (2010) a administração e a chefia têm uma relação 

direta com a motivação de segurança. 

No que concerne à relação entre o engagement e a motivação de segurança os 

resultados revelam que existe uma correlação positiva, estatisticamente significativa. Ou seja, 
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quando os participantes consideram o seu trabalho psicologicamente significativo, estes 

relatam maiores níveis de motivação para a segurança. Os resultados corroboram 

investigações prévias que identificaram que os trabalhadores engaged ficam mais motivados 

a manifestarem comportamentos de segurança (Marsh, 2006. Em relação às subescalas do 

engagement, as três apresentam correlações positivas, estatisticamente significativas com a 

motivação de segurança, sendo o vigor a subescala com o valor mais alto, o que indica uma 

maior relação com a motivação de segurança. Dado a falta de informação na literatura, tanto 

quanto é do nosso conhecimento, que relacione cada dimensão do engagement (vigor, 

absorção e dedicação) com a motivação de segurança, não é possível a comparação dos 

resultados obtidos com investigações prévias. 

No que se refere à relação entre a motivação de segurança e os comportamentos de 

segurança, os resultados revelam que existe uma correlação positiva, estatisticamente 

significativa. Ou seja, quanto maior a motivação de segurança dos trabalhadores, maior vai 

ser a conformidade e a participação destes com a segurança (mais dispostos estarão a 

manifestar comportamentos de segurança). Embora o nosso estudo não permita estabelecer 

uma relação causal, não deixa de apoiar os resultados de investigações prévias que 

identificaram que existe uma relação causal entre a motivação de segurança e o 

comportamento de segurança (Neal & Griffin, 2006). No contexto desta relação e, como 

referem Griffin e Neal (2002), valores baixos nesta relação podem dever-se ao facto dos 

trabalhadores para além da motivação de segurança apenas manifestam comportamentos de 

segurança se possuírem conhecimentos de segurança e habilidades de segurança.  

No que diz respeito à relação entre o clima de segurança e os comportamentos de 

segurança os resultados revelam que existe uma correlação positiva, estatisticamente 

significativa. Ou seja, quando os participantes têm a perceção de que a segurança é valorizada 

na organização em que trabalham, estes ficam mais dispostos a manifestar comportamentos 

segurança. Os resultados corroboram investigações prévias que identificaram que o clima de 

segurança é o antecedente do desempenho de segurança e, por conseguinte, dos 

comportamentos de segurança (Griffin & Neal., 2002). Em relação às subescalas do clima de 

segurança, as três apresentam correlações positivas, estatisticamente significativas com os 

comportamentos de segurança, sendo a administração a subescala com a valor mais alto, o 

que indica uma maior relação uma motivação de segurança. Estes resultados vão 
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parcialmente de acordo com a literatura visto que segundo Vinodkumar e Bhasi (2010) a 

administração é o único determinante do clima de segurança com uma relação direta com os 

comportamentos de segurança.  

No que diz concerne à relação entre o engagement e os comportamentos de segurança 

os resultados revelam que existe uma correlação positiva, estatisticamente significativa. Ou 

seja, quando os participantes sentem que estão vinculados com o seu trabalho, estes ficam 

mais dispostos a manifestar comportamentos segurança. Em relação às subescalas do 

engagement, as três apresentam correlações positivas, estatisticamente significativas com os 

comportamentos de segurança, sendo o vigor a subescala com a valor mais alto, o que indica 

uma maior relação com os comportamentos de segurança. No entanto, quanto é do nosso 

conhecimento, não existe literatura especificamente dirigida à relação entre o engagement 

em geral e comportamentos de segurança, nem sobre a relação entre as três subescalas do 

engagement e os comportamentos de segurança. 

Limitações e estudos futuros 

O processo de recolha de dados foi dificultado pela pandemia do COVID-19, uma vez 

que várias organizações recusaram a recolha dos mesmos, dado estas não terem condições 

suficientes para a sua realização.  Dado os constrangimentos referidos e visto que a recolha 

foi feita no setor industrial em operários, não foi possível a recolha de forma presencial 

durante o horário de trabalho, uma vez que esta iria comprometer a produção. Deste modo, 

foi proposto que a recolha tivesse ocorrência após os horários de trabalho dos mesmos, no 

entanto está também não foi adotada uma vez que seria de esperar uma baixa adesão dos 

operários devido a cansaço causado pelo trabalho. Apesar de ser inegável (tendo em conta a 

população em questão) que a recolha em formato papel traria mais participantes, esta não foi 

possível tendo por isso sido necessário a recolha dos dados de forma online. A recolha através 

deste método acabou por fruir poucos resultados. Este fenómeno está relacionado com a 

baixa adesão a este tipo de questionários (online), bem como pela falta de apoio das empresas 

empregadoras. No entanto, é importante referir que as recolhas online contribuíram 

fortemente para uma amostra heterogénea. Dado uma das limitações deste estudo ter sido a 

pequena dimensão da amostra, em estudos posteriores é recomendável, se possível, 

aumentar o número de participantes no estudo.  
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 De acordo com Griffin e Neal, (2002) os trabalhadores apenas manifestam 

comportamentos de segurança se estes tiverem conhecimentos e habilidades de segurança 

suficientes para os desempenhar. No entanto estas duas variáveis (conhecimento de 

segurança e habilidade de segurança) não foram avaliadas neste estudo, o que constitui uma 

limitação. Assim sendo, uma recomendação a desenvolver em estudos futuros, será avaliar 

estas duas variáveis através de instrumentos apropriados e relacionar a motivação, o 

conhecimento e as habilidades de segurança com os comportamentos de segurança, assim 

como o clima de segurança e o engagement com cada uma das três variáveis referidas 

(conhecimento, habilidade e motivação de segurança).   

Implicações para a prática 

Pretende-se com este estudo salientar a importância do clima de segurança e dos 

comportamentos de segurança na prevenção de acidentes (Zohar et al., 2010). Apesar de ao 

longo destes anos o número de acidentes ter vindo a diminuir até 2018 (sendo que aumentou 

em 2019) (GEP, 2021) é crucial que a organização mantenha sempre um ambiente seguro para 

os seus trabalhadores, motivando os mesmos a aderirem as políticas de segurança e a 

manifestarem comportamentos de segurança (Zohar & Luria, 2005).  

O clima de segurança organizacional tem vindo a ser estudado há 40 anos, no entanto a 

literatura é escassa quanto á relação do clima de segurança e a motivação de segurança. Os 

resultados deste estudo alusivos ao instrumento “safety motivation” aparentam fornecer uma 

boa ferramenta para o contexto português, pois oferece boas medidas psicométricas e 

correlaciona-se com o clima de segurança de forma teoricamente positiva, indo ao encontro 

da literatura existente já mencionada. 

De referir ainda que, como a literatura alusiva a relação entre o engagement e a motivação 

de segurança é escassa em Portugal, o presente estudo assume-se como um contributo para 

uma maior compreensão da mesma. 
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Anexos 

 

Anexo A - Parecer da Comissão de Ética 




