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Resumo

A presente pesquisa busca avaliar o impacto das a¢Oes da gestédo no desenvolvimento de uma
cultura de seguranca em diferentes niveis hierarquicos, sendo esta a lacuna de pesquisa que sera
explorada. Tém-se como objetivo principal, verificar a influéncia da lideranca no
desenvolvimento da cultura de seguranca em empreiteiras mecanicas do agronegocio. A
abordagem dos conceitos e premissas da gestdo de pessoas, cultura organizacional e cultura de
seguranga constitui a fundamentacéo tedrica, sendo possivel caracterizar a metodologia como
sendo uma pesquisa quantitativa explicativa, com a coleta de dados do tipo survey se dando
através da aplicacdo de um formulario validado direcionado as empresas do segmento, com
técnicas de andlise dos resultados coletados em campo sendo baseadas nos modelos da
Estatistica Descritiva e a ANOVA. A apresentacdo dos resultados e discussdes se desenrola
visando responder os objetivos especificos, onde é avaliado o impacto da lideranca no
desenvolvimento da cultura de seguranca por regido geografica, tempo de empresa, faixa etéria,
escolaridade e quantidade de treinamentos recebidos no Gltimo ano relacionados ao tema de
seguranca, sendo observado que a experiéncia na empresa, niveis mais elevados de educacéo e
um maior nimero de treinamentos em seguranca estao positivamente correlacionados com uma
melhor percepc¢do da cultura de seguranca, enquanto diferencas regionais e a idade dos lideres
ndo apresentam impacto significativo. Na conclusdo é apresentado um apanhado geral dos
conceitos apresentados, bem como a verificacdo de eficacia dos resultados no atingimento do
objetivo geral da pesquisa, sendo enfatizado a importancia de uma lideranca que integre bem-

estar e desenvolvimento continuo, contribuindo para um ambiente de trabalho mais seguro.

Palavras-chave: Cultura Organizacional; Seguranca do Trabalho; Lideranca; Empreiteiras

Mecanicas; Agronegdcio.



Abstract

This research seeks to evaluate the impact of management actions on the development of a
safety culture at different hierarchical levels, which is the research gap that will be explored.
The main objective is to verify the influence of leadership on the development of a safety culture
in agribusiness mechanical contractors. The approach to the concepts and premises of people
management, organizational culture and safety culture constitutes the theoretical foundation,
making it possible to characterize the methodology as an explanatory quantitative research,
with survey-type data collection taking place through the application of a form validated aimed
at companies in the segment, with techniques for analyzing results collected in the field based
on Descriptive Statistics and ANOVA models. The presentation of results and discussions
unfolds with the aim of responding to specific objectives, where the impact of leadership on the
development of safety culture by geographic region, time in the company, age group, education
and amount of training received in the last year related to the topic is assessed. of security,
observing that experience in the company, higher levels of education and a greater number of
security training are positively correlated with a better perception of security culture, while
regional differences and the age of leaders do not have a significant impact. In the conclusion,
a general overview of the concepts presented is presented, as well as verification of the
effectiveness of the results in achieving the general objective of the research, emphasizing the
importance of leadership that integrates well-being and continuous development, contributing

to a more productive work environment safe.

Keywords: Organizational Culture; Occupational Safety; Leadership; Mechanical Contractors;
Agribusiness.
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1 INTRODUCAO

O Brasil tem desempenhado papel crucial no crescimento econémico global do
Agronegocio, atingindo em 2018 um superavit que € sete vezes maior que o volume de compras,
ultrapassando US$ 100 bilhGes em exportacdes, conforme destacado pelo Centro Brasileiro de
Relacdes Internacionais (CEBRI, 2019). A Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecuaria
(EMBRAPA, 2018) ressalta a importancia da tecnificacdo, evidenciando que o uso massivo de
tecnologias aumenta a produtividade, reduzindo a expansao de terrenos cultivados e abordando
preocupacOes ambientais que circundam este segmento na atualidade.

Esse crescimento posiciona o Brasil como figura de grande relevancia no mercado
mundial de gréos, conforme indicado pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE,
2022), destacando a producdo expressiva de feijao, arroz, milho, soja e trigo entre 1974 e 2020.
Os gréos em destaque produzidos no Brasil sdo apresentados pelo CEBRI (2019), visto que em
2017 o Brasil possuia uma posi¢cdo de 2° colocado em produgdo de soja e 3° colocado em
producdo de milho. Na exportacdo o Brasil ocupava uma posicéo de 1° colocado em exportacao
de soja e 2° colocado na exportacdo de milho.

O fato de o Brasil ocupar tais posi¢fes no ranking de producéo e exportagdo mundial,
vem acompanhado de uma necessidade de capacidade estatica de armazenagem. Apesar do
volume expressivo ja existente de capacidade estatica de armazenagem, a CONAB (2022)
identifica um déficit projetado para 2023 com um crescente potencial de 89 milhGes de
toneladas que ndo serdo possiveis armazenar nas fazendas e/ou propriedades rurais em todo o
territorio nacional, correspondendo a aproximadamente um aumento do déficit em 25% nos
ultimos 3 anos de producéo.

Devido a esse déficit em constante crescimento exponencial, o governo brasileiro vem
através do Ministério da Agricultura e Pecuaria (MAP, 2022), apresentar um programa muito
relevante para a fatia de mercado voltada a armazenagem e manejo de graos, que é o Programa
para Construcdo e Ampliacdo de Armazéns (PCA), sendo este vigente desde 2013 e apoiado
pelo Banco Nacional de Desenvolvimento Econdmico e Social (BNDES), tendo a finalidade de
financiar até 100% dos investimentos em ampliagdo da capacidade estatica de armazenagem
atraves de ampliagdes ou novas construgdes de armazéns.

Diante dos fatores anteriormente apresentados, a CONAB (2022) apresenta um
resultado da evolucdo da armazenagem ao longe dos anos, sendo que em 2010 existam 136,26
milhGes de toneladas armazenadas em unidades cadastradas, ja em 2023 esse nUmero passou a

ser de 188,71 milhdes de toneladas armazenadas em unidades cadastradas. Isso representa uma



média linear crescente de aproximadamente 4 milhGes de toneladas adicionais armazenadas a
cada ano que passa, 0 que significa que o nimero de armazéns construidos pelas cooperativas
e produtores também aumentou proporcionalmente.

O processo de ampliacdo e construgdo de novos armazeéns no setor agroindustrial
demanda a contratacgéo significativa de empreiteiras mecénicas para a execucao das obras. Esse
empreendimento implica na mobilizacdo de um consideravel contingente de trabalhadores,
expondo-0s aos riscos inerentes as operaces de movimentacdo de grdos. Conforme destacado
pela Federacdo dos Empregados Rurais Assalariados do Estado de Séo Paulo (FERAESP,
2019), tais operacdes sdo classificadas como uma das atividades mais perigosas no Brasil,
ficando atrés apenas das atividades profissionais sujeitas a acidentes de transito.

Segundo informacdes do IBGE (2022), a construcdo e montagem de armazéns de gréos
estdo associadas a riscos significativos, especialmente em relacdo a acidentes fatais. Entre os
principais riscos citados, € possivel destacar os acidentes envolvendo altura e riscos de queda,
deficiéncias na engenharia de seguranga, manuseio de cargas pesadas, condi¢cOes de trabalho e
seguranca dos operadores e exposicdo a condi¢fes ambientais adversas. A caréncia de
estatisticas oficiais detalhadas sobre dbitos em armazéns de grdos no Brasil configura uma
lacuna critica na compreensdao dos riscos inerentes a essa atividade laboral, sendo que a
responsabilidade pela comunicacdo de acidentes repousa sobre os empregadores, 0s quais,
deparam-se com a limitacéo do formulario de notificacGes, sendo esses abarcados pela categoria
mais ampla de "depdsitos fixos".

Dados apresentados pela FERAESP revelam que, entre 2009 e julho de 2018, houve
registro de pelo menos 109 acidentes fatais relacionados a essas operagdes, conforme
documentado nos 6rgdos competentes. A analise desses incidentes aponta para uma correlacdo
direta com os estados de maior producédo de graos, conforme listado pela Companhia Nacional
de Abastecimento (CONAB, 2022): Mato Grosso (28), Parana (20), Rio Grande do Sul (16) e
Goias (9). Estes numeros representam uma taxa de 11,13 mortes a cada 100 mil trabalhadores
entre o periodo de 2009 e 2018, somado de um total de 14 obitos atribuidos a asfixia,
estrangulamento ou afogamento causados por cereais e seus derivados no mesmo periodo,
destacando a necessidade de uma abordagem abrangente na gestdo de seguranga nessas
operacgdes para mitigar os riscos associados.

Diante dos dados identificados e com o objetivo de buscar um maior esclarecimento
sobre o tema de Seguranca junto as Empreiteiras Mecanicas do Agronegdcio, realizou-se uma
revisdo bibliométrica abrangendo produgdes académicas de 2012 a 2022. Utilizaram-se as

plataformas Periddicos Capes e Science Direct, inicialmente com termos como "Workplace
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Safety”, "Culture", "Management", e "Agribusiness”, resultando em poucos artigos. Apos a
exclusdo do termo "Agribusiness", identificou-se 1.910 artigos no Periddicos Capes e 11.742
na Science Direct. Apds filtros, que sdo detalhados no capitulo de Metodologia, restaram 2.007
artigos relevantes. Selecionaram-se 80 artigos de ambas as plataformas, e apos exclusao de
duplicatas, anais e classificagOes inferiores a Al e A2 (Qualis/Capes), restaram 40 artigos aptos

para a utilizacdo na revisdo bibliométrica.

1.1 Problema de Pesquisa

Durante a revisédo bibliométrica, foi possivel identificar uma lacuna de pesquisa alinhada
ao proposito do presente estudo, que de acordo com Mahesh (2020), € a avaliacdo do impacto
das acOes da lideranca no desenvolvimento de uma cultura de seguranca em diferentes niveis
de gestdo, preferencialmente nos niveis mais inferiores, ou seja, com os lideres que de fato estdo
na linha de frente junto a seus colaboradores, visto que na grande maioria das pesquisas, sdo
considerados somente os niveis elevados na hierarquia de gestédo.

No cunho tedrico, este estudo é justificado principalmente pelo crescente nimero de
pesquisas realizadas entre os anos de 2012 e 2022, demonstrando o aumento de interesse sobre
o tema, e conforme destacado anteriormente, o volume de pesquisas relacionadas ao
desenvolvimento da cultura de seguranca estd concentrado em segmentos de mineragéo,
metalurgia, construcdo civil, entre outros. Todavia, no segmento do agronegocio existe um
déficit de estudos e andlises relacionadas ao assunto, sendo evidenciado inclusive no momento
da realizacdo da revisdo bibliométrica, onde foi possivel identificar que ao utilizar o termo
“Agribusiness ", as plataformas de pesquisa n&o retornaram materiais substanciais e relevantes,
0 que torna este estudo uma contribui¢do ao meio académico.

Se visto pelo cunho préatico, este estudo tem sua justificativa embasada no
desenvolvimento e relevancia do segmento do agronegoOcio para o Brasil, apresentado
precedentemente. O desenvolvimento da cultura de seguranca se faz necessario nas empreiteiras
mecénicas do agronegdcio visto sua crescente atuacdo no mercado de trabalho brasileiro, o que,
com base no elevado nimero de acidentes com incapacitacdo temporaria, invalidez e 6bitos,
demonstra que este segmento esta aquém das politicas governamentais e institucionais do pais.

Diante disto, a pesquisa buscara responder a seguinte questdo: Como os fatores
geograficos, temporais, demograficos e educacionais dos lideres exercem influéncia no

desenvolvimento, eficacia e maturidade da cultura de seguranca das empreiteiras mecanicas?
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1.2 Objetivos do Estudo

1.2.1 Objetivo Geral

Verificar a influéncia da lideranca no desenvolvimento da cultura de seguranga em

empreiteiras mecénicas do agronegocio.

1.2.2 Objetivos Especificos

b)

d)

Os objetivos especificos da pesquisa em questdo, sdo descritos abaixo:

Correlacionar a regido geografica de atuacdo das empreiteiras mecanicas com o

desenvolvimento da cultura de seguranga;

Verificar a associacao entre o tempo de empresa dos lideres das empreiteiras mecanicas

com o desenvolvimento da cultura de seguranca;

Identificar a correlacdo entre a idade dos lideres das empreiteiras mecanicas com o

desenvolvimento da cultura de seguranca;

Determinar a influéncia do grau de escolaridade dos lideres das empreiteiras mecanicas

no desenvolvimento da cultura de seguranga;

Mensurar a relacdo entre a quantidade de treinamentos direcionados ao time com o

desenvolvimento da cultura de seguranga;
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2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

2.1 Gestdao de Pessoas

Conforme Blake (1981), existem dois conceitos que podem traduzir o significado para
os termos “gestdo de pessoas”, embora essas abordagens apresentem algumas diferengas, ambas
possuem um alinhamento em sua fundamentacdo. O primeiro conceito € baseado em producdo,
resultado, iniciacdo estrutura e tarefa, enquanto o segundo conceito € baseado em pessoas,
relacionamento, consideracao ou suporte socioemocional, sendo este ultimo citado, o conceito
mais aceito no meio corporativo. Uma visdao complementar alinhada ao segundo conceito citado
¢ apresentada por Becker (1996), destacando que a gestdo de pessoas tem como conceito uma
vantagem competitiva, visto que os demais recursos de uma organizacao, tais como tecnologia,
fontes econdmicas, entre outros, podem ser passiveis de imitacdo pelos concorrentes, todavia,
a gestdo de pessoas torna-se um valor raro e dificil de ser imitado.

Becker (1996) complementa que, considerar o conceito de gestdo de pessoas em uma
organiza¢do como uma vantagem competitiva, possui algumas implicacfes nas caracteristicas
e efeitos dessa aplicacdo. Essa afirmacédo esta baseada na teoria de que 0s ativos estratégicos
sdo aqueles dificeis de comercializar, imitar, escassos, apropriaveis que conferem vantagem
competitiva a empresa, quando a gestdo de pessoas devidamente desenvolvida pode ser
caracterizada como um ativo invisivel. Todavia, mesmo com as implicacdes de interpretacdo
mencionadas, Hendry (1986) também enfatiza que uma gestdo de pessoas robusta pode de fato
ser considerada um recurso valioso para a organizacdo, complementando ainda que a
capacitacao da lideranca é caracterizada como um investimento frente ao desempenho de uma
determinada companhia e/ou organizacéo.

A robustez de um sistema de gestdo de pessoas € um desejo das organizac¢des desde 0s
primordios da revolugédo industrial, e Hendry (1986) desdobra este desejo como uma forma de
tornar a gestdo de pessoas em um programa que esteja vinculado aos principais norteadores e
planos de negdcios do meio em que estdo inseridos, incluindo o monitoramento de tendéncias
ambientais e a modelagem de cenérios alternativos. Neste ponto, Blake (1981) reforca a
importancia da gestdo de pessoas e de uma lideranga proxima ao time operacional, visto que a
proximidade é fundamental e consistente, no que tange de fato, em um alinhamento aos
norteadores da organizacao.

Um ponto de atengdo a ser considerado em um sistema de gestdo de pessoas com uma

abordagem de gerenciamento orientada para o controle, € destacado por Lepak (2006) quando
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as pessoas e colaboradores sdo considerados como mercadorias, portanto, substituiveis, menor
demandas de habilidade, pouco treinamento, menos interdependéncia, com énfase em regras,
regulamentos e monitoramentos rigorosos voltados ao comportamento dos colaboradores.
Como forma de mitigar este controle citado, Buller (2012) afirma que as organizacfes devem
focar em estabelecer um modelo de gestéo de recursos humanos como uma atividade de valor
imensuravel e essencial, estando integrada com as demais atividades e demandas da cadeia de
valor, o que ird fornecer como resultados, organizagdes com uma vantagem competitiva
sustentavel.

Para materializar com maior clareza esse sistema de gestdo de pessoas, Buller (2012)
apresenta um diagrama onde o desempenho de uma organizacdo esta relacionado ao
alinhamento vertical das acGes estratégicas e prioridades entre 0s trés niveis organizacionais e
o alinhamento horizontal de uma gestao de pessoas voltadas ao recrutamento, selecéo, avaliacdo
de desempenho, treinamento, desenvolvimento e remuneragdo. Conforme mostra a Figura 01,
a estratégia de uma organizacdo estd ligada aos seus interesses macros, sendo necessario
constantemente, um ajuste de estratégia para manter o alinhamento ao propdsito de alcancar e

manter uma posi¢cdo competitiva.

Figura 01 — Modelo conceitual do Sistema de Gestéo de Pessoas
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Fonte: Buller (2012).

Em linha com o proposto pelo autor anterior, Gangani (2008) sugere que as organizagdes
tém a oportunidade de fortalecer seu sistema de gestdo de pessoas através de uma integracdo
entre as praticas comuns, tais como o0 uso de competéncias e habilidades para garantir o éxito

no recrutamento de potenciais talentos, com o somatorio de um processo consolidado de
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formacéo e desenvolvimento de carreira. Complementando essa linha de pensamento, Lepak
(2006) ressalta a importancia de um processo de formagdo dos profissionais de maneira
alinhada ao sistema de gestdo de pessoas, visto que essa pratica, além de capacitar e aumentar
e qualificar as entregas do profissional, tem como resultado também aumentar sua motivacao e
reduz de maneira geral a rotatividade de uma organizacéo.

Vale o destaque para a afirmagdo de Lepak (2006), reforcando novamente que,
juntamente com o engajamento conquistado das equipes, as praticas do sistema de gestdo de
pessoas onde o0s colaboradores sdo tratados de forma humanitaria e respeitosamente, auxiliam
e promovem uma confianga das equipes em seus respectivos gestores, resultando em um
comprometimento mdtuo com a conquista. E um complemento de Buller (2012) a alegago de
gue as organizacdes ndo costumam agir sobre as prioridades estratégicas, ao contrario das
pessoas. Em outras palavras, as organizagdes constroem uma estratégia usando 0s
comportamentos individuais e coletivos dos colaboradores, sendo necessario portanto, que cada
colaborador possua a habilidade e motivacdo necessaria para cumprir os objetivos estratégicos
a ele propostos pela organizacao.

Considerando o que foi exposto anteriormente por Becker (1996), onde é feita a
alegacdo de que a gestdo de pessoas devidamente desenvolvida pode ser caracterizada como
um ativo em uma organizagdo, embora invisivel, Boon (2017) traz como proposta uma Visao
de que este ativo pode ser denominado “capital humano”, com a importancia de ser um dos
recursos que possuem a condicao de gerar um beneficio econébmico superior aos concorrentes.

Bonn (2017) confirma que a capacidade de uma organizacdo conseguir construir um
sistema de gestdo de pessoas robusto com a capacidade de ser considerado como capital
humano, tem o beneficio de gerar lucros superiores aos demais players do mercado, visto que
o capital humano gera a habilidade para as organizacGes de fornecer uma flexibilidade em
custos e pregos. Delery (2017) sugere que este capital humano precisa ser considerado além de
suas vantagens competitivas sustentaveis, visto que o sistema de gestéo de pessoas consolidado,
somado das caracteristicas do capital humano, esté capacitado para fornecer uma diversidade
intelectual na resolucdo de dilemas organizacionais, através do recrutamento e retencdo de
profissionais com alta qualidade de performance, gerando uma relagdo positiva entre o capital
humano e o desempenho da empresa.

A relacdo positiva entre o capital humano e o desempenho da empresa descrita por
Delery (2017), possui algumas fraquezas descritas pelo autor, tais como 0s mecanismos de
isolamento do capital humano, ou até mesmo o argumento de que as préaticas desse sistema de

gestdo de pessoas possam ter sido adotas por outras empresas, j4 que as pessoas possuem a
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liberdade de trabalhar em diferentes organizacOes e levar esses conhecimentos ao decorrer de
suas transicOes profissionais. Essa afirmagéo de Delery (2017) entra em discordancia com
Cooke (2017), quando este discorre sobre a tematica e afirma que este conceito é etnocéntrico,
com a justificativa de que as praticas de um sistema de gestdo considerado como alto
desempenho, pode ser considerado legal institucionalmente no contexto brasileiro e impossivel
em outros contextos nacionais.

As diferencas entre as aplicacdes de uma sistematica de gestdo de pessoas dentro de um
contexto apresentado por Cooke (2017), considerando diferentes aplicacGes étnicas e culturais,

podem ser descritos da seguinte forma:

a) Contexto como a saliéncia das caracteristicas situacionais;
b) Contexto como forca situacional;

C) Contexto como um efeito de niveis cruzados;

d) Contexto como uma configuragdo ou feixe de estimulos;
e) Contexto como evento;

f) Contexto como formador de significado;

0) Contexto como uma constante;

Conduzir estrategicamente este sistema de gestao de pessoas em uma organizacao, pode
ser definida através do que é descrito por Boon (2017), sendo constituido por um conjunto de
atividades que aumenta coletivamente as habilidades e a motivacdo da forca de trabalho. Por
fim, Delery (2017) traz uma percepcéao que fecha o raciocinio sobre a relevancia e importancia
da existéncia de um processo robusto de gestdo de pessoas em uma organizacgdo, elencando
alguns pontos principais de responsabilidade dos lideres e gestores, indo além de um processo
robusto de selecdo dos candidatos, sendo o primeiro deles, a garantia de que os colaboradores
possuam as ferramentas e recursos necessarios para executar suas tarefas, acompanhado da
capacitacdo para proporcionar o discernimento correto na execucdo das demandas aos
colaboradores, a fim de garantir a qualidade em qualquer que seja o produto final da

organizacao.
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2.2 Cultura Organizacional

O tema “cultura organizacional” passou a ser mais amplamente pesquisado a partir dos
anos 1980 e 1990, e os pesquisadores em sua grande maioria estdo alinhados com o conceito
apresentado por Schein (1983), que realiza uma divisdo em trés niveis para a conceitualizacdo
da cultura organizacional: suposicdes e crengas basicas, normas e valores, e artefatos culturais.
O desdobramento de Crawford (1999) para os trés niveis de conceitos apresentados por Schein
(1983) é que, as suposiches e crengas se materializam como controles sociais implantados
através de normas ou expectativas sociais em relagdo a atitudes e comportamentos apropriados
que permitirdo a organizacdo/companhia realizar seu objetivo.

Conforme enfatizado por Schein (1983), a cultura organizacional pode ser resumida
como sendo as respostas aprendidas nas quais as suposi¢cdes e crencas basicas sdo semelhantes
e compartilhadas, sendo avaliada como verdadeiras™ pelos membros a partir da perspectiva da
organizagédo, podendo ainda existir subculturas organizacionais independentemente da cultura
organizacional, e que um grupo de trabalho também pode ter seu préprio conjunto distinto de
valores, crencas e atributos. Outra visdo em relacdo a definicdo de cultura organizacional
segundo Witte (1999) é de que toda e qualquer organizacdo tem uma cultura ou produz uma
cultura que em sua grande maioria € definida com base em uma espécie de cola social e
normativa que gerencia e garante um bom andamento da organizagdo e/ou companhia.

E complementado por Crawford (1999) que, para as empresas responderem aos desafios
sociais e ambientais efetivamente, eles devem passar em sua totalidade por uma espécie de
revolugdo cultural. Witte (1999) contribui afirmando que a gestdo da cultura organizacional
possui uma limitacdo de diversos fatores, tais como a multiplicidade e complexidade de
subculturas, interesses politicos conflitantes e falhas de comunicacdo. Tais limitacdes
apresentadas por Witte (1999) podem ser observadas na Figura 02, onde é demonstrado de
forma ilustrativa, uma visao generica dos diferentes elementos que possuem necessidade de
consideracdo ao se tratar da cultura organizacional, podendo ser adotado tanto para a formacéo,

mudanga e/ou desenvolvimento da cultura organizacional.
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Figura 02 — Modelo conceitual da Cultura Organizacional
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Fonte: Witte (1999).

E descrito por Marker (2010) que, para o desempenho da economia a longo prazo, a
cultura organizacional apresenta um impacto relevante, visto que quando sdo considerados
igualmente os grupos interessados do negécio (clientes, acionistas e funcionarios) juntamente
de suas culturas organizacionais, a gestdo é parte fundamental em qualquer nivel hierarquico
da companhia, se destacando das organizacBes que ndo possuem esse modelo aplicado. E
importante enfatizar o exposto por Jarad (2010), onde afirma que este desempenho a longo
prazo é o equivalente aos 3Es (economia, eficiéncia e eficacia) para um estipulado programa
e/ou atividade.

Existem diferentes dimensdes da cultura organizacional, conforme descrito por Jarad
(2010), que apoiam de forma util na comparacdo de propriedades basicas dentro da cultura

organizacional em questdo, conforme descrito a seguir:

a) Distancia de Poder: nada mais € do que o entendimento de todos 0s membros com
pequena influéncia na hierarquia de uma organizacdo para discernir que a distribuicéo

de poderes dentro da companhia é desigual.

b) Evitar a Incerteza: trata-se de identificar a habilidade e ponto de equilibrio entre as
situagbes ambiguas da organizacdo, sejam eles da lideranga, processos ou presses

externas, com a criagdo de crencgas que os colaboradores tentam evitar.

C) Individualismo e/ou Coletivismo: esta alinhada a uma perspectiva da cultura que visa

como objetivo principal a filosofia do cuidado matuo entre as pessoas e suas respectivas
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familias, podendo abranger ainda a sensagdo de pertencimento a grupos que possuem a
responsabilidade de cuidar delas em troca de suas lealdades.

d) Masculinidade e/ou Feminilidade: é uma dimensdo da cultura organizacional que
conflita diretamente entre seus valores dominantes, sendo apresentado de um lado o
sucesso, dinheiro e profissoes, tendo como contraponto a qualidade de vida e o cuidado

com o semelhante.

Para complementar as dimensfes acima mencionadas, Jarad (2010) descreve ainda que
a cultura organizacional se trata da “programacao coletiva da mente”, sendo possivel através
dela categorizar cada individuo dentro de sua respectiva dimensdo. Com o objetivo de detalhar
ainda mais o significado e interpretacdo de cultura organizacional, Sun (2008) apresenta quatro
camadas (ou elementos), sendo eles: Simbolos, Herdis, Rituais e Valores.

Sun (2008) apresenta 0 desdobramento destas camadas “estilo cebola” se iniciando de
dentro para fora, onde os Valores se destacam por ser o elemento mais profundo da cultura,
estando diretamente vinculado aos c6digos morais e éticos. A proxima camada seria o0s Rituais,
que se caracterizam como atividades coletivas essenciais para a sociedade, sendo acompanhada
pela camada de Herois, onde Jarad (2010) traduz como pessoas valorizadas por suas
caracteristicas e performance na organizacdo, tornando-se uma inspiracdo. Os Simbolos na
cultura organizacional estdo vinculados a gestos, objetos, palavras ou atos que de alguma forma
possuem um significado para colaborador ou seu coletivo.

E destaque para Kantabutra (2023), quando aponta para a cultura organizacional e
apresenta que ela possui uma relevancia significativa para a sustentabilidade corporativa, sendo
necessaria para que as organizacfes possam responder a altura aos desafios impostos pela
sociedade, estando de fato alinhado com o que foi descrito por Crawford (1999), tendo como
principal entregavel, o abandono do lucro como prioridade em suas atividades. Para Azeem
(2021), essa visdo é complementada com a abordagem de que a cultura organizacional pode ser
apresentada como uma espécie de capital organizacional, sendo responsavel por desenvolver
uma compatibilizacdo entre o que tange os valores da organizagéo e dos funcionarios.

Cada companhia e modelo organizacional opera de maneira propria, sendo diferentes
entre si, e Azeem (2021) traz uma afirmacao impactante quando descreve que a unica coisa de
real importancia que os lideres organizacionais fazem, é criar e gerir a cultura em seus
respectivos ambientes de trabalho. Kantabutra (2023) salienta que outra responsabilidade das

liderancas é identificar e caracterizar as principais particularidades da cultura organizacional
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que possuem impacto diretamente relacionado a sustentabilidade organizacional, para que a
partir de entdo seja possivel alavancar de maneira estruturada a sustentabilidade corporativa.
Trazendo um paralelo sobre as responsabilidades da lideranca em identificar as

singularidades da cultura, Azeem (2021) apresenta quatro modelos de cultura organizacional:

a) Adocracia: caracterizado por ser um ambiente dindmico e criativo, com destaque para
a versatilidade, singularidade e resiliéncia. Lideranca focada em aquisi¢ao de recursos

para producéo de bens e servicos cada vez mais exclusivos;

b) Cla: reconhecido por ser um ambiente caloroso, solidario e sem presséo, interessado no
desenvolvimento de pessoas e na atuacdo do time com o sentimento de familia.

Lideranca focada em flexibilidade, trabalho em equipe, participacdo e harmonia;

C) Hierarquia: tipificada pela padronizacdo, organizacdo, regras e politicas para a
execucdo dos processos internos. Lideranca focada em manter a estabilidade, eficiéncia

com visdo sistémica de longo prazo;

d) Mercado: responsavel por criar um ambiente competitivo, eficiente e voltado para o
sucesso das operagdes externas com clientes e fornecedores. Lideranca focada em

garantir 0 sucesso nos negacios e resultados mensuraveis;

Em se tratando do papel da lideranca dentro das organizacdes, Jabo (2021) comenta que
uma cultura robusta é composta por uma lideranca ativa e de alto desempenho, exemplificando
gue quando a organizacdo possui lideres com uma cultura positiva e forte, faz com que um
colaborador de performance mediana possa ter um desempenho brilhante, em contrapartida, a
organizacdo que possui lideres com uma cultura negativa e fraca, pode fazer um colaborador
de performance excepcional se desmotivar e apresentar entregas mediocres. Alinhado a esta
afirmacdo, Azeem (2021) destaca que as organizagdes estdo buscando cada vez mais através de
seus lideres e figuras de gestdo, alcancar a inovacéo organizacional com o objetivo de implantar
e apadrinhar estratégias e praticas diferenciadas para gerar transformacées internas e externas
na organizacao.

Pathiranage (2019) salienta que a visdo de exceléncia em uma organizacdo somente
pode ser promovida quando existe uma cultura de trabalho saudavel estimulada pela lideranga,

demonstrando que a exceléncia empresarial e a cultura organizacional estdo diretamente
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vinculadas com caracteristicas como rapida tomada de decisdo e resolugdo de problemas,
autonomia e empreendedorismo na lideranca e produtividade através das pessoas. Em
concordancia, Azeem (2021) apresenta a abordagem de exceléncia empresarial como um tipo
de inovacdo organizacional, visto que os gestores e lideres usam algumas das excelentes
caracteristicas de ambos 0s conceitos para aumentar a produtividade e lucratividade das
organizages, sendo portanto evidenciado pelos autores acima citados que, é de fundamental
importancia a atuacéo que os times de gestdo e liderancas das empresas tem no desenvolvimento

de uma cultura organizacional robusta e estruturada.

2.3 Cultura de Seguranga

E citado por Mcafee (1989) que historicamente todos os acidentes eram de alguma
forma vinculados ou atribuidos a uma for¢a maior, sendo inclusive citado como um destino
criado por Deus ou alguma entidade maléfica, tornando-se dessa forma algo que néo se podia
eliminar ou controlar. Estar em um ambiente de trabalho com tal percepcdo e insegurancas
sobre a sua integridade fisica, possuem um impacto relativamente significante também na
integridade psicoldgica, e Ringen (1995) apresenta de forma objetiva, que desde a revolugdo
industrial, as pessoas estavam constantemente acompanhadas deste “medo” durante suas
jornadas de trabalho, o que acarretava no desenvolvimento de um grande estresse apresentado
como um fenémeno psicofisiologico, produzido através do entendimento do colaborador sobre
o equilibrio entre as demandas ambientais e capacidades de resposta em seu ambiente de
trabalho.

A percepcdo sobre o que é um acidente de trabalho, foi atualizada e apresentada de
forma mais recente por Mcafee (1989), onde a partir de agora passa-se a pensar no acidente de
trabalho como uma ocorréncia em funcdo da interatividade do colaborador e seu ambiente fisico
de trabalho, levando os pesquisadores na busca pela identificacdo dos fatores homem-maquina-
ambiente que possam afetar de alguma forma a seguranca no trabalho. Em suas observacdes,
Kjellen (1984) destaca que os principios basicos que as organizacdes e empresas deveriam
adotar para garantir um ambiente saudavel e seguro, estdo baseados na criagdo de um sistema
de informacdo para controle de acidentes, constituido pela coleta, armazenamento,
processamento e distribuicdo de informagdes relacionadas aos riscos de acidentes envolvidos
em suas atividades organizacionais.

Mcafee (1989) observa ainda que para um sistema de informacdo para controle de

acidentes seja efetivo, € necessario que as organizacdes possuam uma metodologia eficaz que
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seja robusta o suficiente para se sobre posicionar a dois grandes obstaculos: o primeiro
obstéaculo e que a utilizagdo de praticas inseguras provavelmente persiste porque sdo de alguma
forma naturalmente reforcados, o segundo obstaculo € que a consequéncias e punicfes para
aqueles que cometem atos inseguros conscientemente deve ser aplicada com frequéncia. Em
linha com as afirmagdes anteriores, Kjellen (1984) complementa que se faz necessario ao
sistema de informacao para controle de acidentes, um controle consciente pela organizagédo com
base em conhecimento, habilidades, rotinas e instrumentos para coleta, processamento e
distribuicdo de dados.

E ressaltado por Lehto (1991) que, para uma organizacdo os acidentes de trabalho
custam caro financeiramente, interrompem o fluxo de trabalho/producéo e ainda acarretam
sofrimento humano. Analisando especificamente o segmento de construcdo, Ringen (1995)
apresenta que estes trabalhadores sofrem de maneira desproporcional aos demais segmentos,
quando comparado ao numero de lesGes, acidentes e doencas relacionadas ao ambiente de
trabalho. Ringen (1995) destaca que nos EUA 5 a 6% da mé&o-de-obra estd vinculada ao
segmento de construcdo, todavia, 15% de todos os acidentes de trabalho no pais sdo
relacionados diretamente ao segmento. O autor traz ainda um dado de grande relevancia,
indicando que 9% de todos os dias perdidos de trabalho, continuam sendo vinculados ao ramo
da construcao.

Como forma de fundamentar e ilustrar de maneira mais claro, Lehto (1991) apresenta o
conceito de modelos de processo acidentario que possuem o objetivo de categorizar os acidentes

para uma posterior analise cientifica do ocorrido. Estes modelos estdo descritos abaixo:

a) Modelo Sequencial: trata-se do modelo mais antigo que apresentava o acidente como

a conjunto natural de uma série de eventos ou circunstancias;

b) Modelo Epidemioldgico: este modelo orienta a anélise dos acidentes ocorridos com

base nos multiplos fatores que desempenharam um papel na causalidade do acidente;

C) Modelo de Transferéncia de Energia: de forma objetiva, este modelo afirma que os

acidentes ocorrem por conta da transferéncia de energia para uma suscetivel estrutura;

d) Modelo de Sistemas: trata-se do modelo mais recente, onde a analise do acidente é

baseada no comportamento de uma ampla variedade de sistemas homem-maquina;
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Fica evidente que ao longo dos anos, o conceito de Cultura de Seguranga possui uma
deficiéncia literaria no que tange ao conceito e definicdo, existindo vérias formas de
interpretacdo até contraditorias por vezes, e Christian (2009) traz outra perspectiva sobre o
tema, onde é possivel caracterizar o desempenho da seguranca no trabalho de maneira
semelhante ao desempenho no trabalho em geral, sendo necessario desta forma, tratar ambos
como um dominio a parte do trabalho. Para Beus (2016), pode ser considerada quase que
universalmente indefinida quando comparada as demais ciéncias organizacionais, passando por
fim a ser utilizado um conceito genérico com a definicdo de que a seguranca no trabalho €
resultado de uma metodologia de trabalho que produz uma baixa probabilidade de resultar em
danos fisicos, sejam eles imediatos ou tardios, para os colaboradores, bens e/ou meio ambiente
durante o exercicio de suas fungdes.

Complementando seu conceito, Beus (2016) reforca que o indicador mais comum nas
organizacgdes e empresas utilizado para avaliar a sua cultura de seguranca, € a ocorréncia de
acidentes ou eventos no ambiente de trabalho que resultaram em danos fisicos aos
colaboradores. Todavia, o autor alerta que o acidente ndo poderia ser utilizado como um
indicador, visto que o acidente representa claramente a auséncia de seguranca, assim como a
falta de acidentes ndo pode ser usada como inferéncia para justificar um ambiente seguro, ja
que estas sdo situacdes geradas por uma infinidade de fatores (comportamentos inseguros,
falhas nos processos, entre outros). Wirth (2008) discorre afirmando que os comportamentos
inseguros sdo o maior ponto de atencdo, e podem ser tratados através do estabelecimento de
metas, incentivos para alcancar metas de seguranca e feedback de desempenho.

No que tange a observacdo comportamental, Wirth (2008) entende que esta atitude deve
estar enraizada em todos os niveis hierarquicos de uma organizacdo, desde o nivel operacional
até o nivel executivo, sendo considerado todas as vezes que se faz necessario a implementacéo
ou avaliacdo de um o controle e este esta atrelado a algum tipo de mudanca de comportamento.
Beus (2016) traz uma visdo complementar quando afirma que, a analise comportamental dos
individuos que constituem uma organizagdo possui um valor muito superior quando comparado
a uma simples analise de acidentes, visto que é possivel construir um diagnéstico da auséncia
de seguranca anteriormente a efetivagdo dos danos reais.

Para Aburumman (2019), trabalhar na construcéo de uma cultura de seguranca robusta
nas organizacOes deveria ser sempre a prioridade da gestdo, cultura esta que pode ser descrita
como um conjunto de valores e crencas compartilhadas com interagdo constante com a estrutura
de gestdo e os sistemas de controles que visam gerar como produto a resposta para a pergunta

“o que fazemos aqui?” entre os membros da organiza¢do. Ahmed (2021) entende que, se uma
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organizacdo busca de fato atingir outro patamar de desempenho e motivacdo de seus
colaboradores, € necessério que se fagcam algumas intervences com foco na tematica de
seguranca no trabalho, tais como treinamentos voltados ao desenvolvimento de cultura de
seguranca, beneficios sociais, entre outros.

Novamente € enfatizado que a deficiéncia literaria é presente na tematica de seguranca
no trabalho, e Ahmed (2021) traz a luz essa limitacdo quando comenta que a perspectiva dos
colaboradores das organizacdes sobre os programas de incentivo e seus efeitos sobre seu
comportamento e desempenho de seguranca € pouco investigada e carecem de uma atencéo
para que o sucesso da implementacdo de uma cultura de seguranca seja garantido na
organizacédo. Potencializando a relevancia da seguran¢a em um ambiente organizacional, Pagell
(2020) comenta que alavancar o Capital Humano é um facilitador para criar vantagens
competitivas, garantindo a sustentabilidade de uma empresa e/ou organizacao.

Assim como uma Cultura Organizacional robusta traz uma garantia de sobrevivéncia da
organizacdo frente a um mercado hostil, a Cultura de Seguranca também é um fator
determinante, e Pagell (2020) afirma que em um ambiente inseguro, os colaboradores
necessitam de autoprotecdo e deixam de lado a busca pela melhoria em suas operacgdes, ao
contréario de colaboradores em ambientes seguros, que dedicam todos seus recursos na melhoria
continua e ndo na autoprotecdo. O volume de organizacfes que ainda apresentam um ambiente
inseguro é apresentado por Svertoka (2021), com mais de 2 milhdes de pessoas mundialmente
envolvidas em acidentes de trabalho fatais por ano. O autor refor¢a ainda que este nimero pode
ultrapassar 4 milhdes de pessoas sofrendo danos fisicos em seus locais de trabalho, visto que
algumas empresas ndo comunicam os 6rgdos regulamentadores temendo sances.

E sugerido por Aburumman (2019), que essa falta de cuidado com o capital humano de
uma organizacao é considerada uma fraqueza que tende a ser potencializada ao decorrer do
tempo se néo for devidamente tratada. Com essa concepcao, a cultura de segurancga no trabalho
pode ser considerada o motor que impulsiona a empresa e/ou organizacdo rumo ao objetivo de
maxima resisténcia aos seus riscos operacionais. Por fim, Jing (2022) declara que é de suma
importancia que as organizagdes tenham a habilidade de medir o desempenho de seguranga em
seus projetos, grupos e individuos, bem como, identificar os problemas organizacionais,
operacionais, cognitivos e comportamentais, visando corrigir as deficiéncias na construcao de

um modelo operacional de uma cultura robusta de segurancga no trabalho.
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3 METODOLOGIA DE PESQUISA

3.1 Procedimentos Bibliométricos

Para dar-se inicio ao estudo e delimitacdo do objeto da pesquisa, foi conduzido uma
revisdo bibliométrica através da coleta de dados compreendendo as produgdes académicas entre
0s anos de 2012 e 2022 com foco na busca por entendimento referente a tematica “Seguranga
do Trabalho” no segmento do Agronegocio, mais especificamente, nas Empreiteiras Mecanicas
que realizam o processo de montagem de equipamentos e solugdes do pds-colheita, visto que
ainda se trata de um trabalho manual e dependente de mé&o-de-obra qualificada para que seja
possivel garantir a satde e integridade fisica de seus trabalhadores.

As fontes de artigos utilizadas como base de dados académicos foram as seguintes
plataformas de pesquisa: Periodicos Capes e Science Direct. Na pesquisa dos artigos
relacionados ao tema, a estratégia inicial foi utilizar o seguinte arranjo de termos: “Workplace
Safety”, “Culture”, “Management” € “Agribusiness”, todavia 0S numeros de artigos
identificados nas plataformas de pesquisa eram significantemente infimos. Se fez necessario a
partir de entdo seguir outra estratégia de busca, excluindo o termo “Agribusiness” n0s arranjos
de pesquisa com o objetivo de aumentar o nimero de artigos.

Na base de dados do Periddicos Capes, na estratégia inicial apds aplicado o arranjo de
termos incluindo o termo “Agribusiness”, foi possivel identificar um quantitativo de 02
resultados publicados nos dltimos 10 anos na plataforma. A partir de entdo, na segunda
estratégia de buscas foi possivel identificar um quantitativo de 1.910 resultados, e nestes
aplicou-se alguns filtros para restringir aos critérios desejados, sendo o primeiro “Periddicos
revisados por pares” restando 1.617 artigos, € na sequéncia os filtros “Artigos” e “Inglés”
resultando em um total de 1.592 artigos.

Aplicando a primeira estratégia de busca na plataforma Science Direct deparou-se com
uma situacdo semelhante a base de dados do Periddicos Capes. A segunda estratégia de busca
rendeu resultados quantitativos mais relevantes, evidenciando novamente que o0 tema
“Seguranga” foi pouco explorado no meio do Agronegocio, apesar da relevancia do tema nos
demais segmentos. Novamente excluindo o termo “Agribusiness”, foi possivel identificar um
quantitativo de 11.742 resultados entre os anos de 2012 e 2022. Para eliminar as pesquisas de
baixa relevancia ao tema da pesquisa, foram utilizados os filtros “Research articles” e “Review

articles”, restando ainda 8.879 artigos. Para contribuir no auxilio da pesquisa, buscou-se utilizar
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os artigos “Open access & Open archive” da plataforma, finalizando com um resultado de 2.007
artigos.

Levando em consideracdo os resultados do Periodicos Capes e Science Direct, foram
selecionados 40 artigos em cada plataforma de pesquisa, totalizando 80 publicacdes sobre as
quais se daria seguimento na aplicacdo do modelo de revisdo bibliométrica. Na etapa
subsequente, foram excluidas as publica¢bes duplicadas e as publicacdes em anais de eventos,
restando 73 artigos. Importante ressaltar que foi analisado a avaliacdo Qualis/Capes e
mantiveram-se somente as publicacdes iguais a Al e A2, que restando 56 publicacdes.

Apos a aplicacdo da avaliagdo Qualis/Capes, foi realizada a leitura dos resumos das
respectivas publica¢Ges, com o objetivo de garantir um alinhamento de expectativas com o tema
da pesquisa, bem como com o arranjo secundario de termos “Workplace Safety”, “Culture”,
“Management”, tendo como decorréncia um somatoério total de 46 publica¢fes. Seguindo a
metodologia da pesquisa bibliométrica, foi realizada ainda a leitura completa das publicagdes e
fez-se a Ultima exclusdo dos artigos destoantes do escopo, alcangando um quantitativo de 40
artigos, sendo estes analisados no presente estudo. A Figura 03 esquematiza de forma

sintetizada todo o método utilizado:

Figura 03 — Procedimento aplicado para levantamento da producéo académica

Base de Dados Science Direct Periodicos Capes
Estratégias de Busca Warkplace Safety + Culture + Management
80 artigos
Exclusdo de artigos duplicados;
Exclusdo de publicagdes em anais de eventos;
13 artigos
Exclusdo apds avaliagdo Qualis/Capes;
56 artigos
Exclusdo de artigos destoantes com base na
leitura do resumo;
L6 artigos
Exclusdo de artigos destoantes com base na
leitura completa;
40 artigos

Fonte: Elaborado pelo autor.
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Diante da expressividade do tema, a Organizacao Internacional do Trabalho (OIT, 2022)
tem trabalhado constantemente na construcdo de uma cultura positiva de seguranca e salide, e
para marcar a data em que se celebra o Dia Mundial da Seguranca e Saude no Trabalho, foi
lancado pela organizacdo uma campanha, que possui como principal objetivo a participacéo e
dialogo social para criar um ambiente seguro e saudavel de trabalho, com o tema “*"VVamos agir
em conjunto para construir uma cultura positiva de seguranca e saude". O assunto é pauta ainda
dos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS, 2019), buscando atender a Meta 3: Saude
e Bem-Estar e a Meta 8: Trabalho Descente e Crescimento Econdmico.

Tais ag¢des de diversos 6rgaos tem tornado o tema “Segurang¢a” um alvo crescente de
pesquisas ao longo dos dltimos anos, independente do segmento de sua aplicacio. E possivel
observar essa curva de interesse quando comparado a distribuicdo quantitativa e linha de

tendéncia dos 40 artigos analisados ap6s a revisdo bibliométrica, conforme Figura 04:

Figura 04 — Distribui¢do Quantitativa e Linha de Tendéncia

2012 2013 2014 2015 204 20M 2018 2019 2010 207 2022

Fonte: Elaborado pelo autor.

E possivel identificar que as publicaces no periodico Safety Science se sobressaem
guando comparados aos demais periddicos, visto que entre os 40 artigos finalistas ap0s a revisdo
bibliométrica, 12 artigos sdo publicacdes do jornal Safety Science, o que representa 30% do
total de artigos que serdo utilizados na presente dissertacdo. Vale ressaltar que, conforme a
avaliacdo Qualis/Capes, o jornal Safety Science é classificado como sendo Al, e de acordo com
o Journal Clarivate Analytics (2022), o jornal Safety Science apresenta um Fator de Impacto de
6.392, considerando os anos de 2020 e 2021.
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Realizou-se também uma anélise de aderéncia das palavras-chave dos 40 artigos, que
servirdo como fundamentagdo para a pesquisa, com o tema desejado. Apos essa compilacdo em
uma estrutura de “nuvem de palavras”, ¢ possivel identificar que o material coletado para
respaldo tedrico da pesquisa esta alinhado com as expectativas ao inicio da aplicacdo do modelo
de revisdo bibliométrica. Os termos em inglés “Safety”, “Management”, “Workplace”,
“Construction” e “Culture” sdo alguns dos destaques identificados, relacionados diretamente

ao proposito anteriormente citado.

Figura 05 — Nuvem de Palavras

Fonte: Elaborado pelo autor.

Quando analisado o termo “Safety”, os diversos autores encontrados apds a revisao
bibliométrica destacam este como sendo o tema central de suas pesquisas, principalmente
devido preocupacao crescente de diversos segmentos com o bem-estar de seus colaboradores.
Para Jule (2020), a associagdo dos termos “Management” e “Workplace” ¢ diretamente
vinculada, ja que o engajamento na cultura de seguranca de uma organizagédo e/ou ambiente de
trabalho com seus funcionarios é influenciado diretamente pelo tipo de gestdo aplicado por seus
lideres e gestores organizacionais. Da mesma forma, os termos “Construction” e “Culture”
possuem uma interligacdo, e como destaca Faridah (2012), a cultura de seguranga no segmento
de construcado (independente do segmento ou aplicabilidade) € baixa devido ao alto turnover de
seus colaboradores, incluindo dessa forma a realidade das obras no segmento de agronegaocio.
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3.2 Caracterizacao da Pesquisa

Apols o detalhamento da revisdo bibliométrica, segue-se para a caracterizacdo da
pesquisa, onde conforme Sampieri (2013), uma pesquisa é caracterizada pelo somatério de
diversos procedimentos e processos, sejam eles sistematicos, criticos ou empiricos, para analise
de um determinado fendmeno. Em relacdo ao enfoque e abordagem do objetivo para a presente
pesquisa, esta pode ser classificada como sendo uma abordagem quantitativa, visto que esta é
uma abordagem metodologica essencial no campo da pesquisa, caracterizada pela coleta,
andlise e interpretacdo de dados numéricos. Ela desempenha um papel fundamental na producéo
de conhecimento confiavel e objetivo, permitindo que os pesquisadores investiguem relacGes
entre variaveis, identifiquem padrdes e testem hipoOteses de maneira sistematica.

E destacado por Sampieri (2013) que a pesquisa quantitativa possui caracteristicas
distintivas que a diferenciam de outras abordagens, como a pesquisa qualitativa. Ela se baseia
na coleta de dados numéricos que podem ser analisados estatisticamente, permitindo uma
analise objetiva e rigorosa dos fenbmenos em estudo. A formulacdo clara de hipoteses e a
identificacdo de varidveis mensuraveis sdo passos essenciais nesse processo, pois guiam a
coleta de dados de maneira estruturada e direcionada. A utilizagdo de amostragem, em que uma
parte representativa da populacdo é selecionada, permite que o0s resultados sejam
generalizaveis, fornecendo insights sobre um grupo maior com base nas caracteristicas
observadas na amostra.

Para Zanella (2011), uma das principais vantagens da pesquisa quantitativa é sua
capacidade de identificar padrdes e relacBes entre variaveis de maneira sistematica. 1sso é
frequentemente alcancado por meio da aplicacdo de métodos estatisticos que permitem testar a
significancia das associagdes observadas. A analise estatistica ndo apenas valida os resultados,
mas também oferece uma visdo mais profunda das tendéncias subjacentes, permitindo aos
pesquisadores identificar correlacdes e até mesmo causalidades entre variaveis.

Sampieri (2013) destaca a importancia da validade e confiabilidade na pesquisa
guantitativa. Esses conceitos s@o essenciais para garantir que os resultados sejam precisos e
consistentes. A validade diz respeito a extensdo em que uma medicdo realmente mede o que
pretende medir. Ja a confiabilidade esta relacionada a consisténcia dos resultados ao longo do
tempo e entre diferentes pesquisadores. A utilizagdo de instrumentos de coleta de dados bem
desenvolvidos e a aplicacdo cuidadosa de métodos estatisticos contribuem para a obtencao de

resultados validos e confiaveis. A Figura 06 sintetiza as etapas que devem ser observadas:



Figura 06 — Pesquisa Quantitativa
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Fonte: Sampieri (2013).

Importante ressaltar também que esta pesquisa seguird os moldes quantitativos com foco
explicativo, pois segundo Gil (1999), a pesquisa do tipo explicativa € uma abordagem
metodoldgica que visa entender as relacdes de causa e efeito entre varidveis, indo além da
simples descricdo dos fendmenos e buscando explicar por que e como certos eventos ocorrem,
partindo da premissa de que os fendmenos observados no mundo ndo séo independentes, mas
estdo interligados por relagdes complexas, se diferenciando da pesquisa descritiva, que se limita
a observar e registrar 0 que acontece, a pesquisa explicativa vai além, buscando responder a
questdes como “por que isso acontece?" e "quais sdo os fatores que influenciam esses
resultados?".

Zanella (2011) detalha que a pesquisa explicativa é particularmente valiosa quando se
deseja desenvolver uma compreensdo mais profunda dos fenbmenos estudados e quando se
pretende estabelecer relacfes de causa e efeito. Além disso, a coleta e analise de dados precisam
ser conduzidas com métodos validos e confidveis para garantir a solidez dos resultados obtidos.
De forma complementar, o autor também reforca a importancia de considerar a complexidade
e os reflexos quando aplicado a temporalidade na manifestacdo destes fendmenos, sendo

necessario situar o ambiente social de ocorréncia.

3.3 Procedimentos para coleta de dados empiricos

Como fonte de dados, esta pesquisa ird utilizar as informag6es oriundas de empreiteiras
mecanicas do agronegécio. O mercado agricola e de armazenamento de grdos depende
fortemente de equipamentos especializados para garantir a eficiéncia e a qualidade do processo,

e de acordo com Vanier (2017), as empresas especializadas na montagem de silos, secadores,
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maquinas de limpeza e transportadores verticais e horizontais sdo importantes nesse setor,
proporcionando solugdes integradas para 0 manuseio e armazenamento de graos.

Essas empresas oferecem uma gama diversificada de servi¢os que abrangem a instalacéo
e manutencdo desses equipamentos essenciais. Os silos, por exemplo, sdo estruturas de
armazenamento vertical projetadas para manter a qualidade dos gréos, minimizando a
exposicdo a fatores externos, como umidade e pragas. Os secadores desempenham um papel
fundamental na reducdo do teor de umidade dos gréos, evitando a deterioracdo durante o
armazenamento. As maquinas de limpeza sdo projetadas para remover impurezas, COmo poeira,
detritos e grdos defeituosos, melhorando a qualidade dos produtos. Além disso, 0s
transportadores verticais e horizontais s&o cruciais para movimentar os gréos de forma eficiente
dentro das instalagdes de armazenamento, otimizando o processo logistico.

Para Vanier (2017), as empresas especializadas na montagem de silos, secadores,
maquinas de limpeza e transportadores verticais e horizontais desempenham um papel vital no
setor de armazenamento de grdos. Seus servigcos abrangentes e equipamentos de qualidade
garantem que 0s graos sejam manuseados, armazenados e transportados de maneira eficiente e
segura, contribuindo para a sustentabilidade da producdo agricola e a disponibilidade de
alimentos de qualidade. A atuacdo destas empresas especializadas esta focada ao atendimento
de fazendas, cooperativas e industrias com uma abrangéncia em todo o territorio nacional.

A técnica de coleta de dados utilizada sera survey e se dara através da aplicacdo de
questionarios validados, questionario este que sera aplicado a um conjunto de 40 empresas
prestadoras de servicos de montagem mecanica para o0 segmento do agronegdocio com atuacao
em todo o territdrio nacional, mais especificamente ao publico de lideres das respectivas
empresas, 0 que totaliza um grupo de 85 respondentes. Segundo Ware (1992), a aplicagéo do
questionario é um dos aspectos cruciais na conducao de pesquisas quantitativas, visto que sdo
ferramentas fundamentais para coletar dados de forma sistemaética e confiavel, garantindo a
robustez dos resultados obtidos. A validagdo de um questionario envolve um processo rigoroso
de desenvolvimento, adaptacao e teste, que assegura que as perguntas avaliem com precisao o
que se pretende medir.

Ware (1992) reforca que a confiabilidade se refere a consisténcia dos resultados quando
0 questionario é aplicado repetidamente em condicdes semelhantes, enquanto a validade diz
respeito a capacidade do questionario de medir aquilo que se propGe a medir. Portanto, a
validagdo assegura que o questionério é uma ferramenta precisa para a coleta de dados, sendo
assim um pilar fundamental para pesquisas quantitativas solidas e confidveis. Essas ferramentas

ndo apenas coletam dados de maneira estruturada, mas também contribuem para a credibilidade
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e a robustez dos resultados obtidos. Investir tempo e esforco na escolha ou desenvolvimento de
questionarios validados € um passo crucial para garantir a qualidade da pesquisa e a
confiabilidade das conclusdes.

Dessa forma, com a finalidade de atender os requisitos de qualidade e confiabilidade na
coleta de dados da presente pesquisa, serdo utilizados o0s questionérios validados pelos autores
Cong (2022) e Meng (2019), utilizados em suas respectivas publicagcdes nas revistas “Frontiers
in Psychology” e “International Journal of Environmental Research and Public Health”, ambas
avaliadas pela Qualis Capes como sendo classificagdes Al. Importante ressaltar que estes
questionarios sdo direcionados a0 mapeamento da cultura de seguranca no ambiente de
construcdo, se diferenciando apenas no segmento da constru¢cdo onde sera aplicado o
questionario, pois para Cong (2022) e Meng (2019) foi aplicado na construcdo civil e no
presente estudo, a aplicacdo do questionario serd na construcao mecanica.

O questionario completo estd disponivel no Apéndice A, sendo que as perguntas
sociodemogréficas estdo no inicio do questionario e as perguntas direcionadas ao mapeamento
da cultura de seguranca iniciam a partir da Q7. A Tabela 01 vincula o questionario aos objetivos

especificos da pesquisa:

Tabela 01 — Relacgdo entre o Questionario e os Objetivos Especificos

Item  Objetivos Questionéario Fonte Escala

Correlacionar a regido geogréfica de
1 atuacdo das empreiteiras mecanicas com o Qle Q7-Q26
desenvolvimento da cultura de seguranga;

Escala de 05 niveis,

Verificar a associagdo entre o tempo de Cong (2022) sendo que 01 significa

empresa dos lideres das empreiteiras

2 mecanicas com o desenvolvimento da Q2e Q7-Q26 Discordo Totalmente e
. Meng (2019) 05 Concordo
cultura de seguranca;
Totalmente

Identificar a correlacdo entre a idade dos
3 lideres das empreiteiras mecanicas com o Q3e Q7-Q26
desenvolvimento da cultura de seguranga;
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Item  Objetivos Questionario Fonte Escala

Determinar a influéncia do grau de
escolaridade dos lideres das empreiteiras
mecénicas no desenvolvimento da cultura Q4-Q5e Q7-Q26

de seguranga; Escala de 05 niveis,
Cong (2022) sendo que 01 significa
Discordo Totalmente e
Meng (2019) 05 Concordo

3 . Totalmente
Mensurar a relacdo entre a quantidade de

5 treinamentos direcionados ao time com o Q6 e Q7-Q26
desenvolvimento da cultura de seguranca;

Fonte: Elaborado pelo autor.

3.4 Procedimentos para anélise de dados

Conforme Field (2005), um procedimento de analise de dados € um conjunto sistematico
de passos ou métodos que sdo seguidos para examinar, organizar, interpretar e extrair
informagdes significativas a partir de um conjunto de dados. Esses procedimentos s&o
projetados para ajudar na compreensdo dos dados e na obtencdo de insights ou conclusdes
relevantes. Para a dissertacdo em questdo, a analise de dados gerados apos a aplicacdo do
questionario validado, se dara através da utilizacdo de Estatistica Descritiva e da ANOVA
(Anélise de Variancia).

A Estatistica Descritiva, conforme delineado por Agresti (2012), constitui um pilar
fundamental no universo da estatistica, desempenhando um papel crucial na forma como os
dados sdo analisados, compreendidos e comunicados. No cerne da Estatistica Descritiva,
encontra-se sua capacidade de organizar dados. Esta etapa inicial é dita como imperativa pelo
autor, pois transforma conjuntos de dados brutos, frequentemente volumosos e desordenados,
em formatos estruturados e compreensiveis. Por meio da classificacdo, ordenacdo e
apresentacdo visual, como tabelas e graficos, a Estatistica Descritiva facilita uma primeira
compreensdo dos dados, preparando o terreno para analises mais profundas.

Field (2005) complementa que além da organizagéo, a capacidade de resumir dados é
outra funcdo vital da Estatistica Descritiva. Utilizando uma gama de medidas estatisticas -
médias, medianas, modos e variancias - 0s analistas podem condensar grandes volumes de
dados em um conjunto de indicadores chave. Essas medidas resumidas séo essenciais para
identificar tendéncias, padrdes e anomalias nos dados, permitindo uma interpretacdo mais

precisa e insights sobre o conjunto de dados em questdo. A interpreta¢do dos dados, uma etapa
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subsequente e crucial, envolve a anélise dessas medidas resumidas para extrair significado dos
dados. A capacidade de interpretar dados corretamente é o que transforma ndmeros em insights,
permitindo a tomada de decisdes informadas.

Por fim, Agresti (2012) explica que a comunicacdo dos resultados €é talvez o aspecto
mais critico da Estatistica Descritiva. A habilidade de apresentar analises de dados de forma
clara e concisa é indispensavel, seja para um publico académico, profissional ou leigo. A
eficacia com que os resultados sdo comunicados pode determinar o impacto dessas
informacdes, enfatizando a necessidade de uma comunicacéo efetiva que destile complexidades
em formatos acessiveis e compreensiveis. Tais afirmacGes dos autores acima citados, reforcam
que a Estatistica Descritiva € mais do que um mero conjunto de técnicas para lidar com dados,
sendo, portanto, uma metodologia integral para entender, interpretar e comunicar informacdes
de maneira eficaz, desempenhando um papel crucial na disseminacdo do conhecimento e na
facilitacdo da tomada de decisdes informadas. Portanto, sua relevancia transcende o campo da
estatistica, impactando todas as areas onde os dados desempenham um papel central.

Ao se tratar da metodologia ANOVA, Agresti (2012) descreve como sendo uma técnica
estatistica usada para analisar as diferencas entre as médias de trés ou mais grupos ou
tratamentos, permitindo determinar se essas diferencas séo estatisticamente significativas ou se
podem ter ocorrido devido ao acaso. E descrita pelo autor como uma ferramenta para testar
hipoteses sobre a variacdo em dados experimentais e sendo conceituada principalmente como
a comparacao de médias entre trés ou mais grupos. O objetivo é determinar se as diferencas nas
médias entre esses grupos sao estatisticamente significantes ou se podem ser explicadas pela
variacdo aleatoria. Abaixo estdo os principais conceitos que s&o abordados por Agresti (2012)
com relacdo a diferentes aplicacdes da ANOVA:

a) Variancia e Decomposi¢do da Variancia: A ANOVA se baseia na ideia de que a
variabilidade total em um conjunto de dados pode ser decomposta em duas partes: a
variabilidade devida a diferencas entre grupos (variabilidade entre grupos) e a

variabilidade devida a variagdes dentro dos grupos (variabilidade dentro dos grupos);

b) Hipoteses Nulas e Alternativas: A ANOVA testa uma hipotese nula, que afirma que
ndo ha diferengas significativas entre as médias dos grupos, contra uma hipotese

alternativa que sugere que pelo menos um grupo é diferente dos outros;
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Estatistica F: A estatistica F é calculada como a raz&o entre a variabilidade entre grupos
e a variabilidade dentro dos grupos. Quanto maior o valor da estatistica F, maior a
evidéncia contra a hipotese nula. Essa estatistica segue uma distribuicdo F, que é usada
para calcular o valor-p, que indica a probabilidade de observar os dados se a hipotese

nula for verdadeira;

Analise de Variancia Unifatorial vs. Multifatorial: A ANOVA pode ser unifatorial,
quando ha apenas um fator de interesse, ou multifatorial, quando ha dois ou mais fatores

de interesse. A andlise multifatorial permite examinar interacGes entre os fatores;
Pos-testes e Andlises de Contraste: Apos a realizacdo de uma ANOVA e a rejeicdo da
hipbtese nula, testes de pds-teste ou analises de contraste podem ser realizados para

determinar quais grupos especificos tém médias significativamente diferentes;

A Tabela 02 consolida a metodologia e 0s recursos utilizados para a analise dos dados

coletados através da pesquisa survey, vinculando-os aos respectivos objetivos especificos que

foram apresentados no capitulo de Introducéo:

Tabela 02 — Procedimentos de Coleta e Analise de Dados

Item  Objetivos Proced. Coleta de Dados Proced. Analise de Dados

Correlacionar a regido geogréfica de Estatistica Descritiva

1 atuacdo das empreiteiras mecanicas com o +
desenvolvimento da cultura de seguranga; ANOVA
Verificar a associacdo entre o tempo de

2 empresa dos lideres das empreltelras Survey Estatistica Descritiva
mecénicas com o desenvolvimento da
cultura de seguranca;
Identificar a correlagdo entre a idade dos Estatistica Descritiva

3 lideres das empreiteiras mecanicas com o +

desenvolvimento da cultura de seguranga; ANOVA
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Item  Objetivos Proced. Coleta de Dados Proced. Analise de Dados

Determinar a influéncia do grau de

4 esco!ar_ldade dos lideres _das empreiteiras Estatistica Descritiva
mecénicas no desenvolvimento da cultura
de seguranga;

Survey

Mensurar a relacdo entre a quantidade de Estatistica Descritiva

5 treinamentos direcionados ao time com o +
desenvolvimento da cultura de seguranca; ANOVA

Fonte: Elaborado pelo autor.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Neste capitulo, sdo apresentados os resultados e discussfes obtidos através da
metodologia de pesquisa aplicada, conforme descrito no capitulo 3. Os resultados obtidos estdo
disponiveis e podem ser observados no Apéndice B, sendo que o questionario foi enviado a 120
participantes através da plataforma de comunicagdo on-line WhatsApp, obtendo um retorno de
85 participantes que responderam ao questionario, resultando em uma taxa de sucesso
equivalente a 70%. Importante reforcar que os resultados e discussdes serdo apresentados
visando responder os objetivos especificos detalhados no subcapitulo 1.2.2, seguindo a mesma
ordem de resposta pré-estabelecida anteriormente.

4.1 Regido Geografica e a Cultura de Seguranca

O primeiro objetivo especifico a ser abordado é a correlacéo entre a regido geografica
de atuacdo das empreiteiras mecanicas com o desenvolvimento da cultura de seguranca. Através
de uma andlise estatistica descritiva das respostas ao questionario, observa-se uma variacdo na
cultura de seguranca entre as diferentes regides geograficas de atuacdo das empreiteiras
mecanicas. A codificacdo numérica das respostas relativas a cultura de seguranca revelou o0s

seguintes insights:

a) Regido Norte: Destaca-se com a média mais alta de 4,92 e o menor desvio padréo,
equivalente a 0,28, indicando uma forte concordancia com a importancia da cultura de

seguranca e uma consisténcia nas respostas dos participantes.

b) Regido Nordeste: Apresentou uma media de 4,67 na avaliacdo da cultura de seguranca,
com um desvio padrdo de 0,78. Este resultado sugere uma percep¢do positiva e uma

valorizagéo significativa da cultura de seguranca.

C) Regido Sul: Também apresenta uma média alta de 4,6 e um desvio padréo de 0,71,
refletindo uma avaliagcdo positiva da cultura de seguranca entre os participantes das

empreiteiras mecanicas atuantes desta regido.
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d) Regido Sudeste: Com uma média de 4,56 e um desvio padrdo de 1,01, mostra-se
alinhada com a tendéncia positiva, ainda que com uma variabilidade um pouco maior

em comparacdo com a Regido Norte.

e) Regido Centro-Oeste: Com uma média de 4,36 e desvio padrdo de 1,22, esta regido
mostra uma tendéncia geralmente positiva em relacdo a cultura de seguranca, embora

com uma variabilidade significativa nas respostas.

Esses resultados sugerem uma correlacdo entre a regido geografica de atuacdo das
empreiteiras mecanicas e o desenvolvimento da cultura de seguranca, com algumas regides,
notavelmente a Regido Norte e a Regido Sul, demonstrando uma avaliacdo mais alta da cultura
de seguranca. Apesar da Regido Nordeste apresentar uma média superior a Regido Sul, o desvio
padrdo da Regido Sul é menor, colocando-a a frente da Regido Nordeste. A consisténcia nas
respostas da Regido Norte, em particular, sugere uma forte adeséo e valorizacao da cultura de
seguranca entre os profissionais que la atuam.

A variacdo nas médias e no desvio padrdo entre as regides reflete a diversidade de
percepcdes e praticas relacionadas a seguranca, conforme demonstrado na Figura 07. Essa
analise destaca a importancia de considerar contextos regionais especificos ao desenvolver e
implementar politicas e préaticas de seguranca nas empreiteiras mecanicas, visando a promogao

de uma cultura de seguranca robusta em todo o setor.

Figura 07 — Média e Desvio Padrdo por Regido

Cantro-Deske

Sul

Regido

Mordeste

Marte D

Myaliacao da Cultura de Seguranca

Fonte: Elaborado pelo autor.
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A ANOVA também foi conduzida para investigar se existem diferencas estatisticamente
significativas nas médias da cultura de seguranca entre as cinco principais regides geogréaficas
de atuacdo das empreiteiras mecanicas: Norte, Sul, Sudeste, Centro-Oeste e Nordeste. Os
resultados do teste “ANOVA” revelaram um valor de F de 0,8434 e um valor-p de 0,5024. O
valor de F é utilizado para comparar a variancia entre 0s grupos com a variancia dentro dos
grupos, enquanto o valor-p indica a probabilidade de observar um resultado tdo extremo quanto
0 obtido, assumindo que a hipotese nula seja verdadeira. A hipotese nula, neste contexto, afirma
que ndo ha diferencas significativas nas médias da cultura de seguranca entre as regides.

Dado que o valor-p (0,5024) é maior que o nivel de significancia comum de 0,05, ndo
ha evidéncias estatisticas suficientes para rejeitar a hipotese nula. 1sso sugere que as diferencas
nas medias da cultura de seguranca observadas entre as cinco regiées ndo sdo estatisticamente
significativas. Em termos praticos, isso indica que, embora possam existir variacdes nas
percepcOes e praticas de cultura de seguranca entre as regides, tais diferencas ndo séo
consistentemente grandes o suficiente para serem consideradas estatisticamente significativas
a luz dos dados analisados, conforme evidenciado através da representacdo grafica dos dados

compilados na Figura 08:
Figura 08 — ANOVA e a Cultura de Seguranca por Regiéo
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Fonte: Elaborado pelo autor.
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Alinhado ao que é apresentado por Mahesh (2020), onde o autor afirma que pode haver
variagdes no desenvolvimento da cultura de segurancga, seja dentro de uma organizagédo
somente, ou até mesmo em organizacdes diversas do mesmo segmento, porem ao final todas
convergem para uma linha com pontos e caracteristica semelhantes onde as variacbes nédo
chegam a ser relevantes. Os dados apresentados corroboram com esta afirmacdo, ja que é
possivel identificar que a regido geografica de atuacdo das empreiteiras mecénicas, dentro do
contexto deste estudo, ndo é um fator determinante significativo nas avaliacdes da cultura de
seguranca para empreiteiras mecanicas do agronegocio.

Para tal, Mahesh (2020) destaca a importancia critica de uma abordagem integrada e
homogénea para a cultura de segurancga, argumentando que tal abordagem deve ser adotada em
todo o setor, independentemente das diferencas em segmentos de mercado ou regides
geograficas de operacdo. Por sua vez, Cong (2022) complementa essa Vvisdo ao sugerir a
implementacdo de estratégias e politicas de seguranga que sejam ndo apenas amplamente
aplicaveis, mas também eficazes sob diversas condi¢des operacionais, reforcando a ideia de
que, embora possa haver necessidade de personalizacdo em funcdo de variaveis locais, 0s
principios fundamentais da seguranca no trabalho devem permanecer consistentes e
universalmente aplicaveis.

A integracdo das perspectivas de Mahesh (2020) e Cong (2022) na analise dos resultados
deste estudo sugere uma direcdo estratégica dupla. Primeiramente, € essencial que as
organizacbes busquem desenvolver uma cultura de seguranca que Seja a0 mesmo tempo
integrada e adaptavel, capaz de transcender barreiras geograficas e setoriais. Em segundo lugar,
as politicas e estratégias de seguranca devem ser projetadas para serem robustas e flexiveis,
permitindo eficdcia em uma gama diversificada de condi¢cBes operacionais. Essa abordagem
dual ndo apenas amplia a aplicabilidade e a eficacia das praticas de seguranca no trabalho, mas
também contribui para o fortalecimento da cultura de seguranga como um valor universal no

contexto organizacional.

4.2 Tempo de Empresa e a Cultura de Seguranca

Em sequéncia a analise de resultados obtidos a partir da pesquisa realizada, o préximo
objetivo especifico é verificar a associacdo entre o tempo de empresa dos lideres das
empreiteiras mecénicas com o desenvolvimento da cultura de seguranca. Conforme o
procedimento de analise de dados apresentado anteriormente na Tabela 02, para este objetivo

especifico sera realizada uma andlise estatistica descritiva atraves das respostas obtidas.
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A andlise estatistica descritiva das medidas de tendéncia central e dispersdo para estas
respostas destaca uma avaliacéo geral positiva da cultura de seguranga entre os participantes do
questionario. A media das respostas para as diferentes questdes varia entre 4.01 e 4.78,
sublinhando uma tendéncia geral dos participantes em avaliar positivamente a cultura de
seguranca da organizacdo. A variabilidade das respostas, medida pelo desvio padréo, sugere
uma dispersdo moderada em torno da média, com valores que vdo de 0.585 a 1.074 para as
questdes especificas. Isso indica que, apesar de a maioria das avaliaces se concentrar em torno
de uma percepcdo positiva, ainda existe uma variedade significativa nas opinides dos
respondentes. A andlise mais detalhada dos quartis mostra que, para a maioria das questoes,
pelo menos 75% das respostas se situam nos niveis 4 ou 5, reforcando a visdo de que a cultura
de seguranca € predominantemente vista de forma positiva. Contudo, a presenca de minimos
em alguns casos no nivel 1 ressalta que ainda existem avaliacdes bastante negativas, embora
sejam minoritérias.

Quando é examinado a relacdo entre o tempo de empresa dos participantes e suas
percepcOes da cultura de seguranca, observa-se um padrao, onde os colaboradores com mais de
10 anos de empresa apresentam a média mais alta de avaliacao da cultura de seguranca (4.53),
sugerindo uma correlacdo positiva entre o tempo de servigo e uma percep¢do mais favoravel
das praticas de seguranca. Em contraste, os colaboradores com 03 a 05 anos de empresa
apresentam a média mais baixa (4.35). Este gradiente de percep¢do pode indicar que a
familiaridade e a integracéo prolongada com as politicas e praticas da empresa contribuem para

uma avaliacdo mais positiva da sua cultura de seguranca, conforme detalhado abaixo:

Figura 09 — Média e Desvio Padrdo por Tempo de Empresa
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Portanto, a analise evidencia que a experiéncia acumulada e o tempo de servigo na
empresa desempenham um papel significativo na forma como os colaboradores percebem e
avaliam a cultura de seguranca. Isso ndo apenas destaca a importancia de politicas e préaticas
consistentes de seguranca, mas também sugere que a construcdo de uma cultura de seguranca
positiva € um processo que pode se fortalecer com o tempo, @ medida que os colaboradores se
tornam mais integrados e comprometidos com os valores da organizagéo.

Tal resultado segue na contramdo do que é dito por Beus (2016), ja que o autor
argumenta que o tempo de servico, por si s0, ndo garante uma percep¢ao mais positiva ou um
maior comprometimento com a cultura de seguranca. Na verdade, a familiaridade prolongada
com os procedimentos e normas de seguranca pode levar a complacéncia, onde colaboradores
de longo prazo podem se tornar menos vigilantes ou menos propensos a aderir estritamente as
politicas de seguranca, sob a falsa premissa de que a experiéncia 0s torna imunes aos riscos
comuns. Wirth (2008) ja apresenta uma visdo mais alinhada aos resultados obtidos na presente
pesquisa, e conforme ja apresentado no subcapitulo 2.3, o autor enfatiza que a implementacéo
de feedbacks regulares e construtivos desempenha um papel central nesse processo, ja que
abrem canais de comunicacéo para discussdes sobre seguranca, inovacgdo e melhorias continuas.
Isso permite que os colaboradores se sintam valorizados e parte integrante do sucesso da
empresa, incentivando uma maior integracdo e comprometimento com os valores
organizacionais.

Cong (2022) também discorda de Beus (2016), quando este ultimo continua afirmando
gue a suposicdo de que a construcdo de uma cultura de seguranca positiva se fortalece
naturalmente com o tempo subestima os desafios continuos de manter a relevancia e a eficacia
das praticas de seguranca em um ambiente de trabalho em constante mudanca. Para Cong
(2022), a valorizacdo da experiéncia acumulada e do tempo de servi¢o dos colaboradores dentro
de uma empresa é uma estratégia que merece nao apenas concordancia, mas também um forte
encorajamento por parte das organizacgdes, ja que a experiéncia e 0 comprometimento que vém
com o tempo podem ser catalisadores significativos para fortalecer e aprimorar a cultura de
seguranga em uma organizagéo.

Por fim, Wirth (2008) e Cong (2022) estdo alinhados com os resultados desta pesquisa
e complementam que a correlacéo entre o tempo de servico na empresa e a melhoria da cultura
de seguranca é evidente e merece reconhecimento. Com o passar do tempo, os colaboradores
adquirem ndo apenas uma compreensdo mais profunda das politicas, praticas e procedimentos
de seguranca, mas também desenvolvem um sentido de pertencimento e responsabilidade mais

forte em relagdo a manutencéo de um ambiente de trabalho seguro. Esta experiéncia acumulada
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permite que eles atuem como embaixadores da cultura de seguranga, influenciando
positivamente seus colegas e contribuindo para um ambiente coletivamente mais seguro e
consciente. Assim, valorizar e incentivar a longevidade na empresa é fundamental para cultivar
uma cultura de seguranca robusta, onde a experiéncia compartilhada fortalece o0 compromisso

organizacional com a segurancga e o bem-estar de todos.

4.3 Faixa Etaria e a Cultura de Seguranca

Com relagdo ao préximo objetivo especifico, a proposta € identificar a correlacdo entre
a idade dos lideres das empreiteiras mecanicas com o desenvolvimento da cultura de seguranca.
Na analise dos dados coletados através do questionario que visava avaliar a Cultura de
Seguranca entre colaboradores de diferentes faixas etarias, obteve-se um total de 85 respostas
validas. A média calculada para a avaliacdo da Cultura de Seguranca, baseada na média das
respostas as questdes de P7 a P26 (conforme Apéndice B), foi de 4,47. Este valor indica uma
percepcdo geral positiva da Cultura de Seguranca entre os colaboradores, refletindo uma
tendéncia de avaliacBes favoraveis as praticas e politicas de seguranca implementadas na
organizacao.

O desvio padrao, medindo a variacdo ou dispersdo das respostas em torno da média, foi
calculado em 0,51. Este resultado sugere uma certa homogeneidade nas percepgdes dos
colaboradores, embora exista uma variacdo moderada que indica diferencas individuais nas
avaliacdes da Cultura de Seguranca. A analise dos quartis revelou que 25% dos respondentes
avaliaram a Cultura de Seguranga com notas abaixo de 4,25, enquanto 50% (mediana) das
avaliacdes se concentraram acima do valor de 4,5, e 75% das avaliagdes foram superiores a 4,8,
ndo ultrapassando o valor maximo de 5.

Especificamente, a faixa etaria com a média mais alta foi a de colaboradores com mais
de 55 anos, apresentando uma média de 4,56, o que pode refletir uma apreciacdo ou valorizagédo
crescente da seguranga com o avancar da idade, ou talvez uma maior experiéncia e familiaridade
com as normas de seguranca. Por outro lado, a faixa etaria mais jovem, de 18 a 25 anos, teve a
média mais baixa, ainda que positiva, de 4,13, o0 que pode indicar uma percep¢do um pouco
menos favoravel ou uma menor experiéncia com praticas de seguranca no ambiente de trabalho.

Contudo, a existéncia de uma avaliacdo minima de 1,00, particularmente na faixa etaria
de 35 a 45 anos, introduz uma complexidade adicional a interpretacdo desses dados. Esse valor
outlier indica que, apesar da percepcgédo geral positiva, existem colaboradores que avaliam a

Cultura de Seguranca de forma extremamente negativa. Tal discrepancia aponta para a
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existéncia de areas de insatisfacao ou preocupacdes significativas que ndo estdo sendo atendidas

ou percebidas por essa parcela dos colaboradores.

b)

d)

Quando feita a analise dos dados separadamente por faixa etaria, observa-se o seguinte:

Faixa Etaria de 18 a 25 anos: Os colaboradores mais jovens, entre 18 e 25 anos,
apresentaram uma média de avaliacdo da Cultura de Seguranca de 4,13, com um desvio
padrdo de 0,69. Este valor indica uma percepg¢éo positiva, porém ligeiramente inferior
quando comparada as demais faixas etarias. As avaliacOes variaram entre 3,35 e 4,65,
sugerindo que, embora a maioria tenha percebido a Cultura de Seguranca de forma
favoravel, houve uma amplitude consideravel nas opinides, refletindo uma diversidade

de percepcdes dentro deste grupo.

Faixa Etaria de 25 a 35 anos: Colaboradores na faixa dos 25 aos 35 anos apresentaram
uma meédia de 4,52, com um desvio padrdo de 0,35, indicando uma visdo bastante
positiva e consistente da Cultura de Seguranca. As avalia¢fes variaram de 3,95 a 5,00,
mostrando uma tendéncia de avaliagdes altas com pouca disperséo, o que reflete uma

concordancia geral sobre a eficacia das politicas de seguranca entre os individuos deste

grupo.

Faixa Etaria de 35 a 45 anos: Este grupo apresentou uma média de 4,46, com um
desvio padrdo de 0,68, e avaliacdes que variaram de 1,00 (um outlier evidente) a 5,00.
A presenga de um valor tdo baixo destaca uma percepcdo extremamente negativa da
Cultura de Seguranca por parte de a0 menos um colaborador, contrastando com as
avaliagOes positivas que predominam no grupo. Essa variagdo sugere que, enquanto a
maioria dos colaboradores nesta faixa etaria tem uma visdo positiva, existem casos

pontuais de insatisfacdo que merecem atencao.

Faixa Etaria de 45 a 55 anos: Colaboradores entre 45 e 55 anos tiveram uma média de
avaliacdo de 4,37, com um desvio padrdo de 0,32, indicando avalia¢fes positivas com
uma variagdo relativamente baixa. As avaliagbes se situaram entre 3,95 e 5,00,
refletindo uma consisténcia nas percepcdes positivas da Cultura de Seguranca, embora

a média deste grupo seja ligeiramente inferior as faixas etarias adjacentes.
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e) Faixa Etaria de Mais de 55 anos: O grupo de colaboradores com mais de 55 anos
apresentou a média mais alta, 4,56, com um desvio padrdo de 0,32, e avaliagBes que
variaram de 4,25 a 5,00. Este resultado indica uma percepcdo muito positiva e
homogénea da Cultura de Seguranca, com todos os respondentes deste grupo avaliando
a cultura de seguranca de maneira favoravel, sem registros de avaliagBes inferiores a
4,25.

Em resumo, a analise estatistica descritiva dos dados coletados sugere uma percepgéo
geralmente positiva da Cultura de Seguranga entre os colaboradores, com a maioria das
avaliacdes concentrando-se nos niveis mais altos da escala. A presenca de um desvio padrdo
relativamente baixo indica uma concordancia entre os respondentes em relacdo a sua percepcao
positiva. No entanto, a existéncia de um valor minimo destaca a importancia de investigar e
abordar as preocupacdes individuais, visando aprimorar continuamente a Cultura de Seguranca

na organizacéo. E possivel resumir os dados acima apresentados na Figura 10:

Figura 10 — Média e Desvio Padréo por Faixa Etaria
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Fonte: Elaborado pelo autor.

No contexto da analise realizada, a ANOVA foi aplicada para avaliar se a média da
Cultura de Seguranca varia significativamente entre diferentes faixas etarias dos colaboradores.
Identificou-se que a soma dos quadrados entre 0s grupos (faixas etarias) é de aproximadamente
0.598. Um valor maior indicaria uma diferenga mais significativa entre os grupos. A soma dos

quadrados residual é de aproximadamente 21.523.
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O “Entre Grupos” resultou em 4 graus de liberdade, correspondendo ao nimero de
grupos (faixas etarias) menos 1. J& o “Residual” retornou com 80 graus de liberdade, que
representa o nimero total de observacfes menos o nimero de grupos. Mais um dado relevante
é o valor F, sendo este de aproximadamente 0.555, sugerindo que as diferencas entre as médias
dos grupos ndo sao suficientemente grandes quando comparadas a varia¢ao dentro dos grupos.

Por fim, o valor p é de aproximadamente 0.696. Este valor indica a probabilidade de
observar um valor F tdo extremo quanto (ou mais extremo que) o valor calculado, assumindo
que a hipotese nula é verdadeira (ou seja, ndo ha diferenca entre as medias dos grupos). Um
valor p abaixo de um limiar (geralmente 0.05) indicaria que as diferengas observadas sdo
estatisticamente significativas. Neste caso, o valor p acima de 0.05 sugere que ndo ha evidéncias
suficientes para afirmar que as médias da Cultura de Seguranca diferem significativamente
entre as faixas etarias. Baseando-se nos resultados da ANOVA, conclui-se que ndo ha
diferengas estatisticamente significativas na média da Cultura de Seguranca entre as diferentes
faixas etarias dos colaboradores. 1sso sugere que a Faixa Etaria, por si s6, ndo é um fator

determinante na percepcdo da Cultura de Seguranca, conforme detalhado na Figura 11:

Figura 11 — ANOVA e a Cultura de Seguranca por Faixa Etaria
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Meng (2019) sugere que a aprendizagem ou desenvolvimento de uma nova cultura e/ou
habilidade ndo estd unicamente atrelada a idade do individuo, embora essa afirmacéo néo seja
explicitamente detalhada, levanta pontos importantes sobre o processo de aquisi¢édo cultural.
Essa perspectiva pode ser analisada sob diferentes prismas tedricos e empiricos dentro da
psicologia, sociologia, e antropologia cultural, fornecendo um terreno fértil para discussdes
sobre como individuos de todas as idades podem se adaptar e integrar novos contextos culturais.
E complementado por Aburumman (2019), que a aprendizagem cultural é um processo
complexo, influenciado por multiplos fatores além da idade. Esses fatores incluem, mas néo se
limitam, a motivacao pessoal, a exposi¢do a novas culturas, as experiéncias de vida, a educacéo
e 0 contexto social em que o individuo esta inserido.

A analise estatistica descritiva realizada, apresenta dados onde é percebido que
individuos com mais idade tendem a conciliar suas experiéncias com a aprendizagem e
desenvolvimento de uma cultura de seguranca mais elevado do que as demais faixas etérias,
todavia, os resultados da ANOVA mostram que ndo existem provas consistentes para declarar
gue os niveis médios da Cultura de Seguranca variam de maneira significativa conforme as
diferentes idades. Ahmed (2021) aborda em sua discussdo sobre a Cultura de Seguranca que, a
motivacdo pessoal e 0 engajamento ativo com a nova cultura podem desempenhar papéis
significativos na aquisi¢do cultural. Individuos altamente motivados a entender e participar de
uma nova cultura podem superar barreiras que, teoricamente, tornariam a aprendizagem mais
desafiadora.

Portanto, embora a analise inicial possa sugerir uma possivel relacdo entre a faixa etaria
e a cultura de seguranca, a falta de evidéncias conclusivas nos resultados estatisticos da presente
pesquisa e da abordagem dos autores acima citados, aponta para a necessidade de uma
abordagem mais holistica e multifatorial para entender como a cultura de seguranca é

desenvolvida e mantida entre individuos de todas as idades, sendo inconclusiva neste momento.

4.4 Escolaridade e a Cultura de Seguranca

Ainda em resposta aos objetivos especificos delimitados para o presente trabalho, o
passo subsequente € determinar a influéncia do grau de escolaridade dos lideres das
empreiteiras mecanicas no desenvolvimento da cultura de seguranca. Utilizando a anélise

estatistica descritiva é possivel verificar varias correlagdes, conforme detalhado abaixo:
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a) Ensino Fundamental Completo e Incompleto: Observa-se uma ampla variagdo nas
percepcOes da Cultura de Seguranga entre os colaboradores com ensino fundamental,
indicando avaliacGes divergentes. Especificamente, aqueles com ensino fundamental
completo apresentam uma media de 4.30 com uma variacao significativa, sugerindo
uma discrepancia nas percepgdes de seguranca. Por outro lado, aqueles com ensino
fundamental incompleto apresentam uma media ligeiramente superior de 4.51 com

menos variacdo, apontando para uma percep¢do mais uniformemente positiva.

b) Ensino Médio Completo e Incompleto: Colaboradores com ensino médio, tanto
completo quanto incompleto, apresentam médias de 4.48 e 4.33, respectivamente,
refletindo percepcdes geralmente positivas da Cultura de Seguranca. A variagao nessas
percepcOes foi moderada, indicando alguma divergéncia nas avaliacdes, mas menos

pronunciada do que no ensino fundamental completo.

c) Ensino Superior Completo e Incompleto: A percepcdo da Cultura de Seguranca foi
mais alta entre os colaboradores com ensino superior, seja completo ou incompleto, com
médias de 4.62 e 4.53, respectivamente. Estes grupos também apresentam as menores
variagdes nas suas percepcOes, sugerindo uma visdo mais uniformemente positiva e

consistente da Cultura de Seguranga.

A variacdo significativa nas percepg¢des de seguranca entre colaboradores com Ensino
Fundamental Completo pode indicar uma heterogeneidade nas experiéncias de trabalho ou na
compreensdo dos protocolos de seguranca. Essa discrepancia sugere a necessidade de
estratégias de comunicacdo mais eficazes que sejam adaptaveis as diferentes bases de
conhecimento e experiéncias dos colaboradores. Todavia, a menor variagcdo nas percepcoes
entre os colaboradores com Ensino Superior (Completo e Incompleto) pode refletir um
entendimento mais uniforme e uma valorizagdo consistente das praticas de seguranga. 1sso pode
ser atribuido ao desenvolvimento de habilidades criticas e analiticas através da educacéao
superior, o que facilita uma compreensdo mais profunda das politicas e praticas de seguranca.

Quando feita a comparacdo entre os niveis de escolaridade, a transicdo do Ensino
Fundamental para o Ensino Médio parece estar associada a uma percepg¢éo ligeiramente mais
positiva e consistente da Cultura de Seguranca. 1sso pode ser explicado pelo aumento do acesso
a informacgdes e pela maturidade cognitiva, 0 que permite uma melhor compreensdo e

valorizagdo das normas de seguranca. Por sua vez, a evolucdo do Ensino Médio para o Ensino
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Superior marca uma mudanga significativa na percepcdo da Cultura de Seguranga, com 0s
colaboradores de nivel superior demonstrando as avaliagdes mais altas e consistentes. 1sso
sublinha a importancia da educacgéo formal na formacao de atitudes e compreensdes em relacédo
a seguranca. A educacdo superior, muitas vezes, inclui exposicdo a conceitos de gestdo de
riscos, salde ocupacional e seguranca, contribuindo para uma consciéncia e valorizagdo mais
profundas das préticas de seguranca no local de trabalho.

O grafico da Figura 12 compara a média e o desvio padrdo da Cultura de Seguranca
entre os diferentes grupos de niveis de escolaridade. As barras cinzas representam a média da
Cultura de Seguranca para cada nivel de escolaridade, enquanto as linhas pretas indicam o
desvio padrdo associado a cada média, fornecendo uma nocdo da dispersdo ou variagdo nas

percepcOes de seguranca dentro de cada grupo.

Figura 12 — Média e Desvio Padrdo por Escolaridade
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Fonte: Elaborado pelo autor.

Alguns outros autores que apresentam uma visao alinhada aos resultados apresentados
acima, entre eles Jarad (2010), que aborda a importancia do grau de escolaridade no
desenvolvimento da cultura, argumentando que a educacgédo formal proporciona aos individuos
néo apenas conhecimento técnico, mas também habilidades sociais e de pensamento critico que

s8o essenciais para entender e valorizar a importancia da cultura organizacional no local de
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trabalho. Sun (2008) complementa, observando que a percepgéo da cultura (independente do
foco cultural em analise) tende a apresentar variacfes entre os colaboradores com diferentes
niveis de educacéo. Ele também sugere que aqueles com maior escolaridade, tendem a ter uma
compreensdo mais aprofundada das politicas de organizacionais, procedimentos e, no caso do
presente estudo, pode-se incluir a compreensdo e a importancia de aderir as préaticas de
seguranca para o bem-estar pessoal e coletivo.

Trazendo uma perspectiva mais recente, Kantabutra (2023) enfatiza a evolucdo das
expectativas em relacdo a cultura organizacional e como a educacdo pode desempenhar um
papel crucial na moldagem dessas expectativas, visto que, a medida que os colaboradores se
tornam mais educados, eles desenvolvem uma consciéncia maior sobre o ambiente em que estdo
inseridos, 0 que pode levar a uma cultura organizacional mais forte e proativa. Azeem (2021)
acrescenta a discussao, sugerindo que, embora o grau de escolaridade seja um fator importante,
0 compromisso continuo com a educacdo pode superar as lacunas existentes, observando
sempre a necessidade de politicas organizacionais que ndo apenas valorizem a educacéo formal,
mas também se comprometam com o desenvolvimento continuo dos colaboradores em todos

0s niveis.

4.5 Treinamentos e a Cultura de Seguranca

O ultimo objetivo especifico visa mensurar a relacdo entre a quantidade de treinamentos
direcionados ao time com o desenvolvimento da cultura de seguranca. Cong (2022) € o Unico
autor identificado na reviséo de literatura do presente trabalho, que apresentou uma sugestéo
similar em seus estudos, sendo inclusive pauta de seu questionario validado a temética de
treinamentos para desenvolvimento de uma cultura de seguranca mais robusta em obras. A
andlise estatistica descritiva das médias das respostas sobre a cultura de seguranga, agrupadas
pela quantidade de treinamentos de seguranca recebidos pelos colaboradores, retornou com os

dados apresentados a seguir:

a) Nenhum treinamento: Apenas 2 registros, com uma media de avaliacdo de 3,0. Ha
uma variacéo significativa (desvio padrdo de 2.83) nas avaliac¢Oes, variando de 1,0 a 5,0.
Isso indica uma grande disparidade nas percepc¢des sobre a cultura de seguranca entre

0s colaboradores que ndo receberam nenhum treinamento.
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b) 01 treinamento: 14 registros, com uma média de avaliacdo de 4,49. As avaliacOes sao
relativamente consistentes (desvio padréo de 0.43), indicando uma percepcao

geralmente positiva da cultura de seguranca.

C) 02 treinamentos: 25 registros, com a média mais alta de avaliagdo de 4,53. As
avaliacdes séo bastante homogéneas (desvio padrdo de 0.29), sugerindo uma percepcéo

muito positiva da cultura de seguranca entre estes colaboradores.

d) 03 treinamentos: 13 registros, com uma média de avaliacdo de 4,48. O desvio padrao

é de 0.37, indicando uma boa consisténcia nas avaliages.

e) Mais de 03 treinamentos: 31 registros, com uma média de avaliacdo de 4,50. As
avaliagfes mostram uma consisténcia razoavel (desvio padrdo de 0.34), refletindo uma

percepcao positiva da cultura de seguranca.

A partir da analise dos resultados obtidos, € possivel afirmar que os treinamentos de
seguranca exercem um efeito positivamente significativo na forma como os colaboradores
percebem e valorizam a cultura de seguranca dentro da organizacdo. Este efeito benéfico se
manifesta claramente através do aumento progressivo na média das avaliacBes dadas pelos
colaboradores em relacdo a cultura de seguranca, a medida que eles participam de um maior
namero de sessdes de treinamento. De modo mais especifico, quando comparamos 0s
colaboradores que ndo participaram de nenhum treinamento com aqueles que receberam algum
tipo de formacdo em seguranca, observa-se uma diferenca notavel nas suas percepgdes,
favorecendo o ultimo grupo.

Além disso, a uniformidade nas avaliagdes sobre a cultura de seguranca, indicada por
um desvio padrdo mais baixo, tende a aumentar proporcionalmente ao nimero de treinamentos
recebidos. 1sso sugere que os treinamentos ndo somente elevam a percepcao positiva da cultura
de seguranca entre os colaboradores, mas também contribuem para harmonizar essa percepgao,
fazendo com que as avaliagbes se tornem mais consistentes entre os que sao treinados. Tal
consisténcia reforca a ideia de que os treinamentos sdo eficazes ndo apenas em melhorar o
entendimento sobre a importancia da seguranga, mas também em padronizar essa visdo entre
0s participantes.

A existéncia de variagOes significativas nas avaliagdes, especialmente notavel entre os

colaboradores que ndo receberam treinamento, aponta também para a importancia dos aspectos
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qualitativos dos treinamentos. Fatores como a relevancia do contetdo, o nivel de engajamento
e a aplicabilidade préatica dos conhecimentos adquiridos podem influenciar a percep¢do dos

colaboradores sobre a cultura de seguranca, conforme traduzido na Figura 13:

Figura 13 — Média e Desvio Padrdo por Treinamentos
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Fonte: Elaborado pelo autor.

A andlise ANOVA realizada para comparar a média da avaliacdo da cultura de
seguranca entre os diferentes grupos, definidos pela quantidade de treinamentos de seguranca
recebidos, resultou em um valor F de 5.046 e um valor p de aproximadamente 0.0011. Esta
analise ANOVA sugere fortemente que a quantidade de treinamentos de seguranca recebidos
pelos colaboradores afeta significativamente suas percep¢des da Cultura de Seguranca. A
diferenca estatisticamente significativa entre os grupos indica que nem todas as médias sdo
iguais, ou seja, a experiéncia de treinamento tem um impacto perceptivel na avaliacdo da cultura
de seguranca.

Os achados destacam a relevancia dos treinamentos de seguranca, elevando-os além do
papel tradicional de meras medidas preventivas. Cong (2022) afirma que eles sdo reconhecidos
como mecanismos eficazes para cultivar e aprimorar a cultura de segurancga dentro de uma
organizacdo. Este insight é particularmente valioso para as empresas na fase de planejamento
ou revisao de suas estratégias e politicas de treinamento. A ideia central é que tais treinamentos
ndo devem ser vistos apenas como uma forma de atender as exigéncias legais ou
regulamentares. Ao contrario, eles devem ser integralmente projetados e implementados com o
objetivo de fortalecer a sensibilizacdo, o0 comprometimento e a coesdo em torno da seguranga

entre todos 0s membros da organizacao.
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Portanto, ao desenvolver ou ajustar as politicas de treinamento, as empresas sdo
encorajadas a olhar além da conformidade normativa. Cong (2022) orienta que tais empresas
devem aspirar a promover uma cultura de seguranca gue seja vivenciada de maneira profunda
e genuina por todos os colaboradores. Isso implica a selecdo de conteudos relevantes, a adogédo
de métodos de treinamento que engajem ativamente os participantes e a aplicagdo pratica dos
conceitos de seguranga no dia a dia da empresa. Tais esforcos ndo apenas elevam os padrdes de
seguranca, mas também contribuem significativamente para a criagdo de um ambiente de

trabalho mais seguro, saudavel e produtivo. Estes resultados sdo apresentados na Figura 14:

Figura 14 — ANOVA e a Cultura de Seguranca por Treinamentos
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Fonte: Elaborado pelo autor.

Conforme ja destacado, Cong (2022) é o autor que enfatiza a importancia da realizacao
de treinamentos com a finalidade de desenvolver a cultura de segurancga no canteiro de obras,
sendo, portanto, a referéncia de pesquisa para este objetivo especifico. O autor conclui
afirmando que os treinamentos transcendem a funcgéo basica de prevencdo de acidentes para
atuar como catalisadores na promog&o de uma consciéncia coletiva e no comprometimento com
a seguranca no ambiente de trabalho. Através da educacdo e do engajamento dos colaboradores,
esses treinamentos contribuem significativamente para elevar os padrfes de seguranca,
garantindo n&o apenas a conformidade com as normas regulatdrias, mas também fomentando

um ambiente onde a seguranca é valorizada e praticada por todos.
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5 CONCLUSAO

A presente dissertacdo teve como objetivo a busca pelo entendimento da interseccao
entre lideranca e cultura de seguranca nas empreiteiras mecanicas do setor agronegdcio,
revelando nuances importantes sobre como préticas de lideranga influenciam positivamente a
percepcao e a implementacdo de medidas de seguranca no ambiente de trabalho. Através de um
meticuloso processo de coleta e analise de dados baseando-se em questionarios validados por
Cong (2022) e Meng (2019), utilizando-se ainda de metodologias quantitativas, a pesquisa
evidenciou que lideres que praticam a comunicacdo eficaz, o0 comprometimento com a
seguranca e a capacitagdo continua de seus colaboradores conseguem estabelecer uma cultura
de seguranca mais robusta e resiliente. Esta descoberta € especialmente relevante em um
contexto em que 0s riscos ocupacionais sdo elevados, como é o caso das empreiteiras mecanicas
do agronegocio.

Como sintese aos resultados obtidos nos objetivos especificos, em se tratando da
influéncia da regido geografica, a anadlise ANOVA indicou que essas diferencas ndo sdo
estatisticamente significativas, sugerindo que, embora haja variacGes regionais, elas nao
impactam de forma decisiva a cultura de seguranca. Esse resultado alinha-se com a literatura,
como Mahesh (2020) que destaca a convergéncia para caracteristicas similares de cultura de
seguranca independentemente da regido geogréfica, sublinhando a universalidade dos
principios de seguranca.

Ja com relacdo a associacdo entre o tempo de empresa, 0s resultados mostram que
colaboradores com mais tempo de empresa tendem a avaliar positivamente a cultura de
seguranca, sugerindo uma correlacdo positiva entre a duracdo do vinculo empregaticio e a
percepcao da cultura de seguranca. Este achado ressalta a importancia do comprometimento e
da familiarizagdo com as politicas e préaticas de seguranca ao longo do tempo, contrapondo-se
a ideia de Beus (2016), onde este afirma que a familiaridade pode levar a complacéncia.

A correlacdo entre idade dos lideres e cultura de seguranga ndo apresentou diferencas
estatisticamente significativas, indicando que a idade, por si S0, ndo determina a percepcdo da
cultura de seguranga. Este resultado sugere a necessidade de uma abordagem mais holistica e
inclusiva na promocao da seguranga que considere a diversidade etaria, sendo essa a perspectiva
de Meng (2019).

Em sequéncia, foi observada uma percepcdo mais positiva e consistente da cultura de
seguranga entre colaboradores com niveis de escolaridade mais elevados, indicando que a

educacéo contribui para uma melhor compreenséo e valorizacao das préaticas de seguranca. Este
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achado sublinha a importancia da formacg&o educacional na formagdo de uma consciéncia critica
sobre seguranca, alinhado a Sun (2008) que apoia a ideia de que mudancas de culturas devem
ser acompanhadas de esforgos educacionais.

Por fim, a quantidade de treinamentos de seguranca mostrou-se um fator significativo
na percepc¢éo da cultura de seguranca, com resultados estatisticamente significativos indicando
gue mais treinamentos se correlacionam com uma avaliagdo mais positiva da cultura de
seguranca, alinhado a percepcao de Cong (2022).

Tendo como foco o objetivo geral da presente pesquisa, os resultados obtidos enfatizam
a necessidade de um modelo de liderancga que transcenda a supervisao tradicional, promovendo
uma visdo holistica da seguranga que integra bem-estar, salde mental e fisica, e
desenvolvimento profissional continuo. Christian (2009) reforca que a eficacia das intervencdes
no local de trabalho para melhorar a cultura de seguranca é um tema critico que demanda uma
atencdo cuidadosa tanto dos gestores quanto dos pesquisadores. O presente estudo responde a
essa necessidade, demonstrando através de andlises estatisticas, que ha uma correlacdo
significativa entre a presenca de liderancas informadas e a implementacdo de uma cultura de
seguranca efetiva. Esse achado estd em consonancia com a literatura existente, que sugere que
a lideranca tem um papel central na modelagem das atitudes e comportamentos de seguranca
no local de trabalho, conforme explicado por Beus (2016).

A pesquisa contribui para o campo da gestdo de seguranga ao fornecer evidéncias
empiricas que suportam a implementacéo de praticas de lideranca transformacional como meio
de melhorar a cultura de seguranca nas organizagdes. Futuras pesquisas podem explorar a
relacdo entre diferentes estilos de lideranca e a eficacia das politicas de seguranca em variados
setores econdémicos, assim como a influéncia de fatores culturais organizacionais na adogéo de
praticas de seguranca. Além disso, a incorporacdo de perspectivas qualitativas poderia
enriquecer a compreensdo das dindmicas interpessoais que facilitam ou obstaculizam a
implementacéo de uma cultura de seguranca efetiva.

Conclui-se, portanto, que a lideranca tem um papel fundamental no desenvolvimento da
cultura de seguranca em empreiteiras mecanicas do agronegécio, ndo apenas através da
implementacdo de préaticas diretas de lideranca, mas também por meio do suporte a programas
de treinamento, educacao e consideracao das variaveis demograficas e regionais. Esses esforcos
combinados criam um ambiente onde a seguranca € priorizada e valorizada por todos,

contribuindo para a reducéao de acidentes e a promocgédo da salde e bem-estar nas obras.
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Apéndice A — Questionario

Qual é a principal regido do Brasil que vocé costuma realizar montagens mecanicas
de obras voltadas ao pds-colheita?

[ ] Regido Sul;

[ ] Regiéo Sudeste;

[ ] Regiéo Centro-Oeste;

[ ] Regido Norte;

[ ] Regido Nordeste;

Quantos anos de experiéncia vocé possui no segmento de montagens mecéanicas de
obras voltadas ao po6s-colheita?

[ ] menos de 01 ano;

[ ]101a03anos;

[ 103 a05 anos;

[ ]105a10 anos;

[ ] mais de 10 anos;

Qual é a sua idade?
[ 118 a25 anos;
[ ]125a35anos;
[ ]135a45 anos;
[ 145 ab55 anos;
[ ] mais de 55 anos;

Vocé esta atualmente matriculado em alguma instituigdo de ensino?
[ 1Sim;
[ ] Néo;

Quial é o seu nivel atual de formacéao escolar?
[ ]Ensino Fundamental Incompleto;

[ ]Ensino Fundamental Completo;

[ ]Ensino Médio Incompleto;

[ ]Ensino Médio Completo;

[ ] Ensino Superior Incompleto;

[ ] Ensino Superior Completo;

Quantos treinamentos de seguranca vocé participou nos Gltimos 12 meses?
[ ] Nenhum;

[ ]01 treinamento;

[ ]02 treinamentos;

[ ]03 treinamentos;

[ ] mais de 03 treinamentos;
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Preencha as respostas assinalando as alternativas de 01 a 05, conforme descrigéo abaixo:

[ 1]- Discordo totalmente;

[ 2 ]- Discordo;

[ 3] Concordo parcialmente;
[ 4] - Concordo;

[ 5]- Concordo totalmente;

7. O treinamento e a educacdo do conhecimento de seguranca do trabalhador séo
importantes.

[1] [2] [3] [4] [5]

8. Participo de treinamentos relacionados a seguranca, mesmo que isso possa sacrificar
meu tempo pessoal.

[1] [2] [3] [4] [5]

9. Estou acostumado a trabalhar considerando sempre as questdes de seguranga.

[1] [2] [3] [4] [5]

10. O trabalhador, mesmo que seja experiente e qualificado, precisa tomar medidas de
seguranca durante seu trabalho.

[1] [2] [3] [4] [5]

11. Insisto em trabalhar com protecdo mesmo que as medidas de seguranca possam
prolongar o periodo de obra.

[1] [2] [3] [4] [5]

12. Jamais negligencio o uso do equipamento de seguranca (como O capacete, por
exemplo), mesmo se ndo houver fiscaliza¢do no canteiro de obras.

[1] [2] [3] [4] [5]

13. E importante fortalecer a seguranca pessoal de forma consciente durante o processo
de montagem.

[1] [2] [3] [4] [5]

14. Ajudo os novos trabalhadores a se familiarizarem com o ambiente de trabalho no
canteiro de obras.

[1] [2] [3] [4] [5]

15. Costumo prestar aten¢éo na seguranca de meus colegas de trabalho no canteiro de
obras.

[1] [2] [3] [4] [5]



16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.
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Quando meus colegas de trabalho estdo trabalhando em situacgbes perigosas no
canteiro de obras, costumo deté-los.

[1] [2] [3] [4] [5]

Um bom relacionamento entre colegas tornara o ambiente de trabalho mais seguro
durante a obra.

[1] [2] [3] [4] [5]

Ao enfrentar riscos potenciais no processo de montagem, discuto com meus colegas
para encontrar uma maneira mais segura de conduzir o trabalho.

[1] [2] [3] [4] [5]

Durante o processo de montagem, costumo apresentar algumas sugestfes para
melhorar as circunstancias de seguranca.

[1] [2] [3] [4] [5]

Sempre uso equipamento de seguranca (como a luva, por exemplo) durante meu
trabalho, mesmo que meus colegas de trabalho n&o o facam.

[1] [2] [3] [4] [5]

Participo de treinamentos e paradas de seguranca mesmo que meus colegas de
trabalho ignorem essas oportunidades.

[1] [2] [3] [4] [5]

Tomarei a iniciativa de cumprir as normas de seguranca mesmo que meus colegas de
trabalho as ignorem.

[1] [2] [3] [4] [5]

Discuto frequentemente questfes de seguranga com 0s meus colegas de trabalho
durante os momentos de pausa.

[1] [2] [3] [4] [5]

Questiono os colegas de trabalho para obter ajuda e explica¢bes de seguranga no
canteiro de obras.

[1] [2] [3] [4] [5]

Estou confortavel em discutir problemas de seguranca com meus colegas de trabalho
no canteiro de obras.

[1] [2] [3] [4] [5]

Acredito que envolver-se em discussdes sobre seguranca no canteiro de obras é muito
importante.

[1] [2] [3] [4] [5]
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P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 | P10 | P11 | P12 [ P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25 | P26
Regido Sul mais de 10 anos 35 a 45 anos Ndo [Ensino Médio Completo 01 treinamento [51 ] [5) (51 ][5 (5150 (5] ) (51 (5] (51|51 (515 [ [4) ] (31]I(5)|([51]|I[51)[[5]]I[5]
|Regido Centro-Oeste mais de 10 anos mais de 55 anos Ndo [Ensino Fundamental Completo mais de 03 treinamentos [S1]IS1 (5T [S) {5 ST { (5151 (51 (5151 (5151 f((s)51{ (5151 ][5])|[5]1]I5]
Regido Norte mais de 10 anos 35 a 45 anos Sim |Ensino Superior Completo mais de 03 treinamentos [51 ][50 0[5 (50 [ (5] (51 { (5[50 (50 (5] [5)(((5) ) (50 (5] (5] {((5) ) (5]][5)|[5]]I[5]
Regido Nordeste mais de 10 anos 35 a 45 anos Ndo [Ensino Médio Completo 02 treinamentos [41 | [4) | (4] [5)[[51 )50 [5) )51 (4)| (51| (41| (5] |41 [4)]([(5)][5)|([51]|I[5]1[[4]]([4]
Regido Norte 05 a 10 anos 25 a 35 anos Sim__|Ensino Médio Incompleto mais de 03 treinamentos [51 ) [41[[4)|[5)|(4a1fMa))[5]|(4a1[([s5) (a1 (5] |51 (5141 | (514 [a]]|([a1][[4]]I[5]
Regido Centro-Oeste 05 a 10 anos 25 a 35 anos N3o [Ensino Médio Incompleto 02 treinamentos [51 ][50 ([4)1 ) (50 [ (5] (51 { (5] (51 [5)(5) ] [4) (5] ) (50 (3] (41| (5] (5]]([5)|(5]]I[5]
Regido Norte 03 a 05 anos 25 a 35 anos Sim |Ensino Médio Completo 02 treinamentos [51 ][50 [ [4) ) [5) [ (5 ) (2] { (505} [5) (5] [5)(((5) ) (5] [((5) ] (51 [((5]1]|[4]][4])]|[4]1]I[5]
Regido Sul mais de 10 anos 35 a 45 anos Ndo [Ensino Superior Completo 02 treinamentos [51 ] [5) (51 ][5 (5150 [5) ) (51 (5] (51 (5] (5] [5) [ [5)]) (5] (5] [51]I[5]1f[[5]]I[5]
Regido Nordeste 01a03anos 25 a 35 anos Ndo [Ensino Fundamental Completo 01 treinamento [S11[S5) (51 [s) (5] sT {5 51| [s) (51 (s f((s1)(s)f (551 {((5) 51 ]([5)|[5]1]I5]
Regido Sul mais de 10 anos 25 a 35 anos Sim__|Ensino Fundamental Completo 02 treinamentos [S1 ) [31([5) (5] (a1 f(s)| 51 (a1 (51 (51 f(s)| (51 (51|41 (31][(5)|[41](4a1[[5]]I5]
Regido Sul mais de 10 anos 35 a 45 anos Sim |Ensino Médio Completo mais de 03 treinamentos [41 | [4) | (4] | (41|41 )[4 [4) (4] [4) | (4] | [4) | (4] )[4 [3) (31| [4)|[4]1]|[41|[[4]]I[5]
|Regido Sul 03 a 05 anos 35 a 45 anos Ndo [Ensino Superior Completo 01 treinamento [51 ] [4) (5] ][5 ([51 )50 [5)) (5] (5] ([5) ]| (4| (4] [4) [ [5]])((5])] (5] ([31][4]1[[5]]I[5]
Regido Sul 05 a 10 anos 25 a 35 anos N3o [Ensino Fundamental Completo 03 treinamentos [51][4)[[4))[4)|[a) (a1 [a) (4] [a)|(a)]|[a)|[a)])[4)|[a)]| (a1 (4] ]| [4]][4)]|[4]][4]
Regido Sul 01 a 03 anos 25 a 35 anos N3o [Ensino Superior Completo 03 treinamentos [S51 ][50 [ ([51)[5) [ (5[5 [ (5050 [5) (5] (50 (5] ) (50 [((5) ] (5){((5])[5]]I[5])|[5]1]I[5]
Regido Sul mais de 10 anos 35 a 45 anos Ndo [Ensino Fundamental Incompleto mais de 03 treinamentos [S1 ) [51[[5) 5] (51 (5] [5) (51 (5] | (51 (5] [5)[((51f[[5) | (51 [[5]]|[4]1]|([41][[4]1]I[5]
Regido Sul 05 a 10 anos 25 a 35 anos Ndo [Ensino Médio Incompleto 01 treinamento [51 ] [4] (4] ][5 ([51 )51 [5)) (4] (4] ([5) | (4| (4] [4)[[5] ) [4)] (5] | [4]][4]1[[4]]I[5]
Regido Norte menos de 01 ano 35 a 45 anos Sim |Ensino Superior Incompleto Nenhum [51 ][50 051 (50 [ (5] (51 { (50 [5) ) [5) (50 [5) (5] ) (50 [((5) (50 {((5) ) [5]][5)|[5]]I[5]
Regido Sul mais de 10 anos 35 a 45 anos Ndo [Ensino Superior Completo 02 treinamentos [51 ] [5) 1 [51 ][5 (5150 [5) ) (51 (5] (51| [5)( [5] ) [5)[ [5)]) (51 (5] | [51]|I[5]1f[[5]]I[5]
|Regido Centro-Oeste 03 a 05 anos 25 a 35 anos Ndo [Ensino Médio Completo 02 treinamentos [ST][S51 (5T [Ss) {5 ST { (5151 (5] (51 (515151 (5151 {((51|[51]([5]1|[4]1]I5]
Regido Norte mais de 10 anos 35 a 45 anos N3o [Ensino Fundamental Incompleto mais de 03 treinamentos [S]1 ) [41[([5)[5) (51 f(5)) (51 (4151 (51 f((a)| (51 ]((a1f(a1)((51|(a)]|([51](a1[[4]1]I5]
Regido Centro-Oeste mais de 10 anos mais de 55 anos Ndo [Ensino Fundamental Incompleto 01 treinamento [51 | [4) (50| (4 (4152 [5) ) (50 (5] (51| (5] (5] [5)[ [5)]) (51 (5] | [41]|I[5]1[[5]]1[4]
Regido Centro-Oeste mais de 10 anos 35 a 45 anos Ndo [Ensino Superior Incompleto mais de 03 treinamentos [51 ] [51[51 ][5 (5151 [5]1]) (51 (5] (41 ][5 (51 [5) [ [5]]) (51 (5] [51]I[5]1f[[5]]I[5]
Regido Centro-Oeste 03 a 05 anos 18 a 25 anos Sim |Ensino Médio Completo 02 treinamentos [51][2) (41 ) (50 (50 (51 {((5) ) [4]] (5] (5) ][50 (5] ) (50 (41| (41| (4] (5]]([5)|(4]1]I[2]
Regido Sul mais de 10 anos 25 a 35 anos N3o [Ensino Superior Incompleto mais de 03 treinamentos [5) ][50 [ ([5) ) [5) [ (5] (2] { (5050 [5) (50 [5) (5] ) (50 [((5) (50 {((5]) ) [5]]([5)|[5]]I[5]
Regido Centro-Oeste mais de 10 anos mais de 55 anos Ndo [Ensino Fundamental Completo mais de 03 treinamentos [51 ] [5) (50 ][5 (5150 [5)) (51 (5] (51 (5] (5] [5) [ [5)]) (51 (5] [51]I[5]1f[[5]]I[5]
Regido Sul mais de 10 anos 25 a 35 anos Sim__|Ensino Médio Incompleto mais de 03 treinamentos [51)[41[[5])|[5) (51 f(a)|[a1|(a1|(a]|(a1 (5] |51 |(a1f(aT|(a1f5)|[a]](2]][2]1]1(3]
Regido Centro-Oeste mais de 10 anos mais de 55 anos Ndo [Ensino Médio Completo 01 treinamento [5] ] [4)[([4))[5) [ (5)) (2] [ (41| (5] [4)|(4) ][50 (41 ) (50 (5] (41| ((5) | [4]][4)]|[5]]I[4]
Regido Centro-Oeste mais de 10 anos mais de 55 anos N3o [Ensino Médio Completo 01 treinamento [41 | [4) | (4] | [4)[([51 )[4 [5) (41| [4) | (41| [5)|[ (4] [4)|[[4)]|([4])]|[4)|[4]1]|[41][[5]]I[5]
|Regido Centro-Oeste mais de 10 anos mais de 55 anos Ndo [Ensino Médio Completo 02 treinamentos [4) | [4) (4] ] [5) [ (4141 [4)]) (4] (4] |50 [5) [ (4] )[4 ([5) ] [4)] (5] | [41][4]1[[5]]I[5]
Regido Centro-Oeste mais de 10 anos mais de 55 anos N3o [Ensino Fundamental Incompleto 02 treinamentos [4] ] [4) [ [4) ) (505 (51 {((5) (5] (5] (4)] (50 (((5) ) (50 (5] (51 (5] (5]][5])|([5]]I[5]
Regido Sul 05 a 10 anos 25 a 35 anos N3o [Ensino Fundamental Incompleto 03 treinamentos [S1)[5)[[4) (5] (51f(r4) (31 (53 f([s)((s1f(s)|[a1 (51|51 )(51f[(4)][a41](51[[5]]I5]
Regido Sudeste mais de 10 anos 25 a 35 anos Ndo [Ensino Superior Completo 01 treinamento [51 ][22 (51 ][5 (5150 [5] ) (51 (5] (51 5] [51 ) [5)[[5]]) (51 (5] [51]I[5]1f[I[5]]I[5]
Regido Sul 05 a 10 anos 25 a 35anos Ndo [Ensino Médio Completo 02 treinamentos [4] 1 [2) (4] [4)f([a)|[ST{(4)|[a1][a4)|[a1 ][5 f(a1]|(3]f[((5) |51 (41| ([31][3]1|([41]1[4]
Regido Sul mais de 10 anos 45 a 55 anos N3o [Ensino Fundamental Incompleto mais de 03 treinamentos [S1)[51[[4)|[5) (41 4] [51 (5141 (a1f(s) (314151414 [a1](31[[41]1[2]
Regido Sul mais de 10 anos 25 a 35 anos Ndo [Ensino Médio Incompleto 01 treinamento [51 (4] (4] ]| [4) [ (41 )[4 ([5))[5]1|[4)| (41| [4)|[ (4] )[4 [5) ]| (41| (4] | [4]1]|[4]1|[[4]]I[5]
|Regido Sul 05 a 10 anos 25 a 35 anos Ndo [Ensino Médio Completo mais de 03 treinamentos [511[41 (41 [S5) (4] [41 [ (41 ST ([5)(51 ][5 (41|51 (41|31 |([41|[a1][4]1]|([5]1]1I4]
Regido Centro-Oeste mais de 10 anos 45 a 55 anos N3o [Ensino Médio Completo 01 treinamento [51 ] [4) (51 ) (50 [ (4] ) (4] {([5) ) [5) ) [5)(5) ] [4) (5] ) (4] ((5) (51 |((4)1]|[4]][4)]|[4]][2]
Regido Centro-Oeste 05 a 10 anos 25 a 35 anos Sim |Ensino Médio Completo 02 treinamentos [S51 ][50 [([5))[5) [ (4] ) [4){([5))[5) ][50 ((5) ][50 f((5) ) (5] [((4) ][50 [((5) | [4]][5)|[5]]I[5]
Regido Sul 05 a 10 anos 35 a 45 anos Ndo [Ensino Médio Completo 03 treinamentos [S51][51[[41 ) [51 (41|41 [ (41 [ST1 ][5 |[41] (51|41 (41 (41| (41|51 |[a1][4]1]|([41]13]
Regido Sul mais de 10 anos 35 a 45 anos N3o [Ensino Médio Incompleto 02 treinamentos [51 ][50 ([4) ) (50 (5] (51 { (5] (51 ] [5)(5) ] [4) (5] ) (4] (5) ] (51| (4] (4]]([5)|([4]1]I[5]
Regido Sul 05 a 10 anos 25 a 35 anos Ndo [Ensino Médio Incompleto 03 treinamentos [5) ][50 [ ([5))[5) [ (4)) (4] {([5) ) [4) ] [5)(5) ][50 (5] ) (4] [ ((5) (50 (5] (4]]([5)|[5]]I[5]
Regido Sul mais de 10 anos 35 a 45 anos N3o [Ensino Fundamental Completo mais de 03 treinamentos [51 ] [5) (41 ][5 (51 [5) ) [4)]) (51 (5] (51 [5) [ [4] ][4 [4) ] [4]1] (5] | ([51]|[41[[4]][4]
Regido Sul mais de 10 anos 35 a 45 anos Ndo [Ensino Médio Completo 02 treinamentos [4] 1[4 [4] ) [S)f (5] [ST{(a)1[51|([5)(51 (414151 f((5)|(a1((5)|[a1][4]]|([5]1]I5]
Regido Nordeste mais de 10 anos 45 a 55 anos N3o [Ensino Fundamental Completo 01 treinamento [51 ][50 [ ([(5) ) [5) [ (5] (51 [ (50 (5] [5) (5] [5) (5] ) (50 (5] (5] (5] (5]][5])|[5]]I[5]
Regido Sul 05 a 10 anos 35 a 45 anos Sim |Ensino Superior Incompleto mais de 03 treinamentos [51 ] [4)[([5)1)[5) [ (51 [ST{ (5151 [5) 0[5 [5)(((5])[51[((31 ) [31[((31]I[5]]I[5]1|[5]1]I5]
|Regido Sudeste menos de 01 ano 18 a 25 anos Sim__|Ensino Médio Incompleto 01 treinamento [31 ] [2)1 1 (41 ] (5[ (5131 [3)1) (51 (23 (21 (31 (5120 [31])([5)] (5] | [4]][4]1f[[1]][2]
Regido Centro-Oeste mais de 10 anos 35 a 45 anos N3o [Ensino Fundamental Completo Nenhum [a) ) fayfrayprayfraypragfeayprapjrayfrayjrapfray)rapfrayjragfrayjrapjranfrarjiral
Regido Centro-Oeste 01a 03 anos 25 a 35 anos Sim |Ensino Fundamental Completo 02 treinamentos [51][2)[([4))[5)[([5))[4]{(4)|[4]]|([5) (41| (41 (5] ) (41 [((5) | [41 | (41| [3]][3)[[3]1]I5]
Regido Centro-Oeste 01 a 03 anos 25 a 35 anos Sim__|Ensino Fundamental Completo 02 treinamentos [51 ] [2) (41 (5] ([51 )50 [4)]) (41| (5] | ([5) | [4) [ (4] )[4 [5) ] (41| (4] ([31][4]1[[3]]I[5]
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P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 | P10 ( P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25 | P26
Regido Norte 03 a 05 anos 25a 35 anos Sim__|Ensino Médio Completo 03 treinamentos [51|[31 5] [a1f(s5)|[s)|(a1[(a) (51 ((a)|(a) (5131 |[a1f(5])|(a)1]|((3]1[[4a]]|[a1][4]
Regido Norte 05 a 10 anos 35 a 45 anos Sim |Ensino Superior Completo 02 treinamentos [4][[2) | (4] (50 (51 (4141 ) (4)[((5) ) (5] [((5) ) (a)] (50 (50 [4) (5] ) [5))[(5)])I[5]]I[5]
Regido Sudeste 03 a 05 anos 45 a 55 anos Ndo |Ensino Médio Completo 03 treinamentos [41 | [31 )[4 [5) | (41 [5) | [4] ][4 [3]1 |41 | [4) ]| (41| [3)| (41|41 [4]]|[31]|[4]1]|[5]]I[4]
|Regido Sul 05 a 10 anos 45 a 55 anos Ndo |Ensino Médio Completo mais de 03 treinamentos [S1|[4] )41 (4] (5] [4)| (4] (31| [4] ][4 (4] (4)]|([4)|[4]]|[4)1|[([5]]|[4)|[[4]1]|[4]][4]
Regido Sul 03 a 05 anos 25 a 35 anos Sim |Ensino Médio Completo 03 treinamentos (4] {21 (414141 ][50 ((5))(5) (a1 (51 (a1 a1 (41|51 ([5)|[((41][4)]|[((4)1]([4]][4]
Regido Sudeste 05 a 10 anos 35 a 45 anos Sim |Ensino Superior Completo 01 treinamento [4]1[[4) | (41| (41|41 (51514141 (a1 (41|41 (41|51 (4|41 ] ([3)[([41])[4]1]I[5]
Regido Sudeste mais de 10 anos 45 a 55 anos Sim _|Ensino Superior Completo mais de 03 treinamentos [41 | [2]1 ) (51| (41| (41 [5) (4] (41| (41 ][5 [ [5) ] (4] (5] [4]][5) | [4]])[5))([4]1][4]]I[5]
Regido Norte 05 a 10 anos mais de 55 anos Sim |Ensino Superior Incompleto 02 treinamentos [S]1{[a4) | (41| ([5)|(a1l] (51|41 (4)|(a) (4] (a) |41 (a1 |41 (4] (5] [4)]|[((4)]([5]1]I[5]
Regido Centro-Oeste 05 a 10 anos 45 a 55 anos Sim |Ensino Superior Incompleto 02 treinamentos [S]{[2) | (ST (41 (51 (4] (5] ) [4)[((5) ) [5) (50| (4] (41| (4] (4] (41 ] ([5))[((41])([5]]I[5]
Regido Sul 05 a 10 anos mais de 55 anos Ndo |Ensino Superior Completo mais de 03 treinamentos [S1|[4] ) [51 (4] (41| [4)|([5]]|[4)| (4] ]| (41| [4) ]| [4)]|[4)|([51]|[4)1|[4]]|[4)1]|[4]]|[4]]I5]
Regido Sudeste 03 a 05 anos 35 a 45 anos Sim__|Ensino Superior Incompleto 02 treinamentos [S1|[4]1)[51 )[4 (4] ([5)([5] )[4 (4] (a1 [4)] (4] (4] ([5)]| (4| [4]])([4)|[[4]1][4])]I[5]
Regido Sul 01 a 03 anos 35 a 45 anos Sim |Ensino Médio Completo 02 treinamentos [ST{ (21| (51 (a1 (a1 (41 (51 (51 (((5)) (41| ((5) (a1 (a1 (a1 (50 (50 ) [5) (5] ([5]]I[5]
Regido Centro-Oeste 05 a 10 anos 45 a 55 anos Sim |Ensino Superior Incompleto mais de 03 treinamentos [S1|[4] | (41| [4) | (4] [5) | (4] (41| (4] | (41| [4) | [4)]|[4)|([51]|[4)1|[4]]|[4)1]|[4])]|[4]]I5]
EgiﬁoNorte 03 a 05 anos 35 a 45 anos Ndo |Ensino Superior Completo 03 treinamentos [S1|[4] )41 (4] (4)|[4)| (4] (41|41 ][4 (4] (4)]| (4] ([51]|[a4)1|[[4]]|([4)]|[[4]1][4]]I[5]
Regido Centro-Oeste 03 a 05 anos 45 a 55 anos N3o |Ensino Superior Completo 03 treinamentos [S1{[2) | (41| ([5) (a1 (4) (a1 ) (5) (5] (5] (4151 (50|51 [4)|[((41][4)|[(4)]([5]]I[5]
Regido Sul mais de 10 anos 35 a 45 anos Ndo [Ensino Fundamental Completo mais de 03 treinamentos [S1| (4] [[4) (41 |[a)|[a)|(a1f[a)[a1f((a)|[a)|(a1fra))[51]((a)|Ma1]a1]|Ma])141]1(4]
Regido Centro-Oeste mais de 10 anos 35 a 45 anos Ndo |Ensino Superior Completo mais de 03 treinamentos [S1|[41 )51 (51 ((5) ) (5] (5] )5 [51 )51 (5] (51| (4] (51 [41|[[5]]) (5] [4]1][5]]I[5]
Regido Norte mais de 10 anos 35 a 45 anos Ndo [Ensino Fundamental Incompleto 03 treinamentos [51|[(4a1 (4] [sTf(5)|[s) |51 (41| (alf((a)|([s)|(a1 (5] (51| al|([s)|(a1fs]]([51]Il5]
Regido Centro-Oeste mais de 10 anos 35 a 45 anos Ndo |Ensino Fundamental Completo 02 treinamentos [ST{[S) (ST [5) (5] (5] (51 (5] [((5) ) (5] [ (53 (5] (50 (5] [5)(((5) ] [5]))[(5]]I[5]]I[5]
Regido Centro-Oeste mais de 10 anos 25 a 35 anos Ndo |Ensino Médio Completo mais de 03 treinamentos [41 | [4] ) (51 [5) (41 (5] (5] [5) [ [5) | (50 | (5] (4] (4] (515 [5] ][5 [4]][5]]I5]
|Regido Norte 05 a 10 anos 18 a 25 anos Ndo |Ensino Médio Completo mais de 03 treinamentos [ST{(ST ST (5151 [s)f(a1)(4) (4] [s1f((sy1)[S1]([51 (51| (41|41 ([5])|((a1])([4]1]I[5]
Regido Centro-Oeste mais de 10 anos 35 a 45 anos N3o |Ensino Médio Completo 03 treinamentos [ST{[S) (51 (50 (51 ) (41 (51 (5] [ (5] (5] (53 (51 (50 (5] (50 (5] ) [5))[(5]1]I[5]]I[5]
Regido Centro-Oeste 01a 03 anos 35 a 45 anos Ndo |Ensino Médio Completo 02 treinamentos [ST{[ST | (ST [5) (51 [4) (S5 [5)[((5))[5)[(41| (41| (41| (4] ([5)|[ (41| [4])|[((41]([5]][4]
Regido Centro-Oeste 03 a 05 anos 35 a 45 anos Ndo |Ensino Médio Completo 02 treinamentos [S1|[5]1)[41|[4] ]| (4] (4] ([5]])[4) [ [4] ][5 [5]1 ] (4] (4] [4]]|[4)1|[4]]|[4)]|[[4]1]|[4]]I[4]
Regido Centro-Oeste mais de 10 anos 25 a 35 anos N3o |Ensino Médio Completo 03 treinamentos [S1{ (51 (51 (51 (51 (51 (51 ) (5] (5] (51 (53 (51 (50 (51 (5] (5] ] [5))[(5]][5]]I([5]
Regido Sudeste 01a 03 anos 25 a 35 anos Ndo |Ensino Médio Incompleto 02 treinamentos [ST{[4) | [ST|[5) (4] [5)(((41)[4)[(4) ) [31[ (51 [S51 ]| (41|51 (41|41 ] ([3)[((41][4]]I[5]
Regido Centro-Oeste mais de 10 anos 25 a 35 anos Ndo |Ensino Médio Completo mais de 03 treinamentos [S1 (41 )51 (51 (20 (2] (5] )5 [5) )[4 (4] (4)]([5) | [41][41|[([5] ]| [31[[4]]|[4]]TI[4]
Regido Norte 05 a 10 anos 25a 35 anos Ndo [Ensino Médio Completo mais de 03 treinamentos [51 (51515151551 sl (5T 51551 sl (51 (51|51 ((s1f[5]][51]I(5]
Regido Norte mais de 10 anos 35 a 45 anos Ndo |Ensino Médio Completo mais de 03 treinamentos [S1{[4) | (4] [5) (S5 [5) [ (5] ) [4)[((5) ) [2) [ (5) ) (S]] (50| (4] [4)|[(41][4)|[((4)1][4]]I[5]
Regido Sul menos de 01 ano 45 a 55 anos Ndo |Ensino Médio Completo mais de 03 treinamentos [S51|[4] )51 [5) (51 (5] (515 [5) | (41| (5] (51| (4] (51| 51| (5] [4)1][5]]([5]]I5]
|Regido Sudeste 05 a 10 anos 35 a 45 anos Ndo |Ensino Fundamental Incompleto mais de 03 treinamentos [S1|[4])[5) )[4 (4] (4] (5] )[4 [5] ]| [4)|[ (4] (5) | (4] (4] (31 [[4]1])(3)[[3]1][4]]I[5]
Regido Sul 03 a 05 anos 25 a 35 anos Ndo |Ensino Superior Incompleto mais de 03 treinamentos [S1{[a) | (31 (50 (51 (2)( (51 ) (5 (5] )2y (s a4y syjirs1 5105151141151
Regido Sudeste 05 a 10 anos 35 a 45 anos Ndo |Ensino Fundamental Incompleto mais de 03 treinamentos [ST{[4) | (41| [51|[4] ][4 [41)[4)((4) )41 ((5))(a1 ] (31 (S50 (3151 [31[(31])[4]]I[5]
Regido Centro-Oeste 05 a 10 anos 35 a 45 anos Ndo [Ensino Fundamental Incompleto mais de 03 treinamentos [S1 (51 f[s))[s1{(5s)|s) | (s1 s Is1fj (51 sy (51 s [s1 (31|51 ((31[[(3]][3]1]I[2]
Regido Sul mais de 10 anos 35 a 45 anos N3o |Ensino Médio Completo 01 treinamento [S1{[a) | (415141 (5141 ) (5) (5] (51 [ (5 (51 (50 (31 (5] )51 ] (3))[(5]1]([5]]I[5]
Regido Centro-Oeste 05a 10 anos 25 a 35 anos Ndo |Ensino Médio Completo mais de 03 treinamentos [STL[ST ST IS ST s (S [5)f (5] [5)[([5) ) [ST ][50 (S)Q [5) (51 ([5])[((5]1])([5]][[4]




