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1. INTRODUCCION

1.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura organizacional es un complejo constructo, que consta de actitudes,
percepciones, valores y creencias, y que deben necesariamente darse de forma
diferente en diversos contextos. Muchos autores argumentan que la cultura es
una extensa organizacion comun a todos los empleados de un mismo

contexto.

La cultura organizacional, se ha definido de muchas maneras en las
ultimas cuatro décadas. Quizas las caracteristicas mas sobresalientes de la
mayoria de esas definiciones, son que la cultura es un conjunto de valores
aprendidos que pueden tomar forma en una organizacion mediante practicas
interpretadas a través de reglas y normas de conducta. Hofstede (1994: pagina
5) sugiere que la cultura “distingue una categoria de personas frente a otras, y
es especifica de cada grupo”. Esta definicién se puede contrastar con la de
Handy (1985) que da a entender que hay cuatro tipos de culturas (basadas en
el poder, el rol, las tareas y las personas), cada una de las cuales puede
describir una organizacion completa. Harrison (1972) también define cultura
de una organizacion al sugerir que la cultura proporciona las prescripciones

para los modos en los que la gente deberia trabajar en cada organizacion.

Hasta ahora, la cultura ha sido considerada como un conjunto de valores
asociados con las précticas, reglas y normas de conducta. La evolucion de
literaturas relevantes separadas para diferentes conductas organizacionales,
tales como la cultura de seguridad o literatura de “calidad” implica que hay
probablemente varios conjuntos de valores y que el término de cultura es un

“paraguas”. Ademas, hay evidencias que sugieren que lo mejor es hablar de
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culturas de grupo, antes que de culturas organizacionales (Hofstede, 1991;
Chute & Weiner, 1995; Back y Woolfson, 1999; Clarke, 1999). Si se toma
esta nocion de muchos conjuntos de valores, a la sugerencia de que la cultura
esta mejor aplicada al grupo como nivel organizacional, entonces la cultura
de una organizacion puede ser vista como una suma de (grupo x tipo de
conducta) una matriz de valores, practicas y normas. Por tanto, es posible
para un grupo de trabajadores mantener valores culturales muy diferentes
comparados, por ejemplo con un grupo de gerentes o a estos en diferentes

plantas o departamentos.

En su libro sobre cultura organizacional, Schein (1992) presenta una
definicion dinamica de cultura y describe la cultura de grupo como un patréon
de supuestos basicos compartidos que el grupo aprende para resolver sus
problemas de adaptacion externa y de integracion interna, que ha funcionado
bastante bien para ser considerado valido y por tanto, se ensefia a los nuevos
miembros como una via correcta de percibir, pensar, y sentir en relacion con
esos problemas. Hay al menos cuatro aspectos importantes en esta definicion.
En primer lugar, la cultura tiene que ver con supuestos que determinan como
perciben, piensan y sienten los miembros del grupo sobre las cosas, y no
incluye patrones de conducta abiertos. En segundo lugar, la cultura pertenece
a un grupo. Y tercero, la cultura es aprendida. Finalmente la definicion
incluye dos funciones basicas de la cultura: resolver problemas de integracién

interna y de adaptacion externa.

Como psicologo social que es, Schein propugna ademads una perspectiva
evolucionista sobre las organizaciones. Su vision de la cultura es parte de una
perspectiva corporativa-cultural. El define la cultura como enraizada en la
psicologia social y la dindmica de grupo antes que tratar la cultura como
concepto antropoldgico. Por tanto, conceptos simbolicos como rituales,
ceremonias, ritos, etc. no se estudian explicitamente. Por el contrario, prefiere
enfatizar conceptos psicoldgicos como solucion de problemas, aprendizaje,
valores y supuestos basicos. Schein sugiere tres niveles de la cultura

organizacional (ver tabla 1.1).
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Tabla 1.1

Los tres niveles de la cultura organizacional

Los tres niveles de la cultura organizacional (en Schein, 1985)

Patrones de conducta, tecnologia y artefactos | Visible pero dificil de descifrar

Valores No visible

Supuestos basicos Inconscientes y tacitos

La zona mas exterior, contendria los niveles de cultura mas visibles,
esto es los dispositivos, la tecnologia y los patrones de conducta. La siguiente
capa mas interna contiene los valores del grupo. Estos valores funcionan
como normativa y anclajes morales que guian la conducta de los miembros
del grupo en ciertas situaciones. Los valores reflejan suposiciones sobre lo
que es correcto y erréneo. Las normas estan ancladas en valores y directrices
para la accion. La distincidon entre normas y valores no es muy nitida. De
acuerdo con Bennis y Naus (1985), los gerentes hacen lo tedricamente
correcto y los lideres lo realmente correcto. Hacer lo realmente correcto se
refiere a los valores, y hacer lo tedricamente correcto se refiere a las normas.
Las normas estan empotradas en valores. La tercera capa, la mas interna,
consta de supuestos basicos. Los supuestos inconscientes son tacitos, no
evidentes. Estos supuestos implicitos guian la conducta. Los supuestos
dirigen a los miembros del grupo en una organizacion a percibir, interpretar y
reestablecer eventos y forman los fundamentos del entrenamiento perceptivo.
Estos supuestos bdasicos sirven para juzgar lo que hacen los trabajadores y
aquél que no los mantiene estrictamente, es visto como alguien no integrado y

consecuentemente aislado.
En una organizacion y su entorno, se dan multiples circunstancias y

hechos que interactian y afectan a su cultura organizacional, y es por ello

que muchos investigadores consideran que el concepto de cultura
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organizacional es un fendmeno aprendido que varia de un grupo poblacional
a otro (Schein, 1985; Smircich, 1983). Furnham (1997) explica algo de esta
variacion en términos de lo social, medio ambiental e influencias historicas
sobre la organizacion o el grupo; por ejemplo la evolucién de una
organizacion puede tener algunos efectos sobre su cultura. Ott (1989) también
sugiere que la naturaleza de un negocio o el medio ambiente del negocio
influye en el sistema organizacional y ayuda a definir la cultura en su
totalidad. Klein et al., (1995) encontr6 alguna evidencia de similitudes dentro
del funcionamiento de las organizaciones en medio ambientes comparables
(organizaciones con alta fiabilidad), y diferencias entre esas y otros tipos de

organizaciones. (Cheyne, Oliver, Tomas, y Cox, 2002).

Por tanto, atendiendo a las funciones e influencias que la cultura
organizacional puede desarrollar en una organizacion, cabe destacar que
proporciona un programa de aculturacidon perceptiva, cognitiva y afectiva
mediante el que los miembros de la organizacion aprenden ocupandose de
todos los tipos de problemas relativos a integracion interna y adaptacion
externa. Los miembros de la organizacion aprenden a filtrar los estimulos
medio ambientales y a actuar de acuerdo a ciertos estandares, copiando

mecanismos o técnicas de solucion de problemas.

Por otra parte, en procesos organizacionales, el entendimiento de la
influencia de la cultura organizacional, en interaccidon con la cultura nacional
(por ejemplo, valores dominantes en la sociedad), es considerado crucial para
el éxito o el fracaso. De ahi que la cultura organizacional no sélo juega un
papel critico en adquisiciones y fusiones, sino también en diagndstico
organizacional, progreso organizacional y direccion de recursos humanos (ver

tabla 1.2).
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Tabla 1.2
Diferentes Roles de la Cultura Organizacional en la Investigacion

Organizacional

Roles de la Cultura Organizacional en la Investigacion Organizacional

Diagnostico Organizacional | Termoémetro: ;qué es la cultura de la organizacion?

Punto de inicio: ;qué aspectos de la cultura deben
Desarrollo Organizacional cambiarse antes de implementar los sucesivos

cambios estratégicos?

Fusiones, Adquisiciones y | ;Hay un ajuste entre las culturas de las

uniones de empresas organizaciones implicadas?

Direccion de  Recursos ) o o
Compromiso de la organizacion y motivacion
Humanos

Ya hemos visto que Schein (1992), resumia en dos las funciones
principales de la cultura organizacional: la adaptacion externa y la integracion
interna. La adaptacion externa, es el proceso de alcanzar las metas y de dar
resultados. La integracion interna, tiene que ver con la creacion de una

identidad colectiva y trabajar todos en la misma direccion.

La cultura organizacional proporciona un programa perceptivo,
emocional y cognitivo mediante el cual los eventos y procesos medio
ambientales y organizacionales son interpretados (significado compartido) y
mediante problemas de integracion interna y adaptacion externa se pueden
resolver. Los resultados de estos procesos son la reduccion de la ansiedad o la
incertidumbre y una justificacion de la conducta. La tabla 1.3 presenta una

vision de conjunto de las diferentes funciones de la cultura organizacional.
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Tabla 1.3

Funciones de la Cultura Organizacional

Funciones de la Cultura Organizacional

Procesos internos de ajuste Cooperacion y Coordinacion

Adaptacion al medio [ Como manejar a clientes, distribuidores,

ambiente externo gobierno y otros intermediarios

El resultado es: Reduccioén de sentimientos de incertidumbre
Justificacion de conducta
Identidad

Sentimientos de solidaridad

Desde la introduccién del concepto en los afios 70-80, han proliferado
los trabajos de los investigadores, que han producido un gran numero de
definiciones, acotando y detallando las caracteristicas, funciones y aspectos
relevantes del constructo. Sin embargo, su complejidad implica que existe

diversidad, riqueza y confusion simultdineamente.

Es por ello que, no existe consenso entre antropologos, psicologos,
socidlogos, economistas, etc. sobre “qué es la cultura, lo que significa, lo que
son sus caracteristicas, de qué estd compuesta, qué hace, o como deberia ser
estudiada” (Sackmann, 1991). De acuerdo con Sackmann, hay ‘“tantas
definiciones y entendimientos de cultura como gente hay escribiendo sobre

ello”.

Aunque los distintos puntos de vista pueden parecer disimiles, en
realidad son reconciliables. Resulta evidente que la organizacion puede ser
comprendida como una cultura. La organizacion deberia ser entendida e
interpretada por medio de andlisis de instrumentos, patrones conductuales, y
otras caracteristicas visibles y sus implicaciones simbdlicas. Quien estudia la

organizacion enfoca su atencidon en cémo los miembros de la organizacion
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interpretan sus experiencias, como estas interpretaciones influyen en sus
conductas, y como ellos llegan al conocimiento, significado e interpretaciones

compartidas.

Asi, por ejemplo, la estructura y el tamafio de la organizacion afectan a
multiples factores que intervienen dentro del marco de la cultura
organizacional, de manera que las diferentes areas o departamentos, gozan de
una particular autonomia y caracteristicas, dotdndoles de una cultura propia,
estamos ante las subculturas organizacionales. Louis (1985), reivindica que
dentro de una organizacion sencilla hay varios lugares donde una cultura
puede desarrollarse. Estos lugares estan relacionados con puntos
intraorganizacionales de cultura y algunos de esos puntos de cultura pueden

ser interorganizacionales.

Guest, Peccei, y Thomas (1994) se refieren a aquellos puntos como
subculturas organizacionales. Ademas, las subculturas pueden reflejar
culturas ciertas mas alld de los limites organizacionales, es decir, subculturas
trans-organizacionales. La subcultura puede también referirse a cultura local
distintiva, local en sentido geografico, que podria ser diferente desde la
cultura organizacional dominante (Guest et al., 1994). Finalmente, la
subcultura podria también referirse a asuntos especificos, tales como servicio,
calidad, o seguridad. En este sentido, puede hablarse sobre la cultura de
seguridad de una organizacioén (Guest et al., 1994; Wilpert, 1996). Este tipo
de subcultura idealmente existe en todas partes en la organizacion entera. La

tabla 1.4 muestra las posibles subculturas dentro de una organizacion.
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Tabla 1.4

Posibles subculturas dentro de una organizacion

Posibles subculturas dentro de una organizaciéon (en Jansen, 1984)

Cultura de Elite / Cultura Corporativa

"Solo-para-tus-ojos" o "para-dominio-

publico"

Cultura departamental

Porcion  vertical, por  ejemplo,

departamento de ventas"

Cultura de division

Porcion horizontal, por ejemplo, una

division

Cultura local

Dentro de un grupo o localizacion

geografica

Cultura referida a un asunto

Metafobrica, relacionado con un asunto
importante de toda la organizacion, por
ejemplo, la cultura de seguridad o la

cultura de calidad

Cultura profesional

En la base del entrenamiento vy

preparacion profesional

-12-
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1.1.1. CLASIFICACIONES Y TIPOS DE CULTURA

House et al, (1999), en el programa GLOBE (Global Leadership and
Organizational Behavior Effectiveness), consideran que en la descripcion de
la cultura societal y la organizacional, pueden utilizarse las mismas
dimensiones. Proponiendo las siguientes: distancia de poder, Evitacion de la
incertidumbre, orientacion humana, asertividad, igualitarismo de genero,
orientacion de futuro, orientacion de rendimiento,

individualismo/colectivismo y colectivismo organizacional.

La cultura organizacional, segiin sugiere Martin (2002), consiste en
interpretaciones  subjetivas profundas sobre un amplio rango de
manifestaciones culturales, tanto idealistas como materiales. La cultura no
debe ser contemplada de manera secuencial, sino simultaneamente en su

rango de manifestaciones teoricas..

Dentro del concepto general de Cultura, Trice y Beyer (1993) enumeran

las principales caracteristicas y consecuencias de las culturas:

v' Caracteristicas: Colectivas, fuerte carga emocional,
bases  historicas, inherentemente  simbolicas,

dinamicas e inherentemente confusas.

v Consecuencias: manejo de incertidumbres colectivas,
creacion de orden social, creacion de continuidad,
creacion de identidad y de compromiso colectivo,
fomento del etnocentrismo, generacion  de
consecuencias duales: tanto técnicas como expresivas,
latentes como manifiestas y funcionales como

disfuncionales.

No obstante, existe una gran diversidad de tipologias de culturas

organizacionales, asi como de los criterios utilizados para su clasificacion. El
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objetivo de la tipologia es describir un conjunto de tipos ideales,
simplificados y de facil representacion, pero son de menor utilidad para la

investigacion empirica.

Asi que nuevamente, no hay consenso sobre la naturaleza de la cultura y hay
varias clasificaciones de teorias de cultura. Una clasificacion es la de
Smircich (1983), en ella describe cinco perspectivas de cultura
organizacional. Estas perspectivas se relacionan con cinco teorias principales
de cultura en antropologia: direccion transcultural, cultura corporativa,
cognicion organizacional, simbolismo organizacional, y organizacion y
procesos inconscientes. En las dos primeras perspectivas, la cultura es una
variable, esto es, la cultura es vista como un aspecto de la organizacion: la
cultura es algo que una organizacion tiene. En las otras tres, la cultura es una

metafora arraigada, esto es, la organizacion es una cultura.

Los investigadores dentro de la perspectiva transcultural estudian, los
cambios entre los paises en variables organizacionales, tales como la
estructura (Tayeb, 1998), el liderazgo (Bass, Burguer, Doctor, & Barett,
1979; Smith et al., 1994), la toma de decisiones (Héller, Drenth, Koopman, &
Rus, 1998; IDE, 1981, 1993), y la cultura organizacional (Van Muijen &
Koopman, 1994). Dentro de esta perspectiva, la cultura es una variable

(independiente) y la cultura casi llega a ser sindnimo de pais.

En la segunda perspectiva, cultura corporativa. La cultura
organizacional llega a ser un tdpico para la investigacion como otras variables
organizacionales, como son liderazgo (Den Hartog, Van Muijen, &
Koopman, 1996; Roberts, 1986; Schein, 1992), estructura (Hofstede, Neuijen,
Ohayv, & Sanders, 1990; Pennings & Gresov, 1986), sistemas de recompensa
(Kerr & Slocum, 1987; Pennings, 1986) y efectividad (Denison, 1990; Quinn
& Cameron, 1998). La cultura es vista como un aspecto de la organizacion y
uno esta interesado en la comprension de la interdependencia de varias partes
de la organizacion (o sistema) en relacion con las variables medio

ambientales. En otras palabras, el estudio es sobre las relaciones contingentes
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entre variables de contexto y variables organizacionales. La cultura, es en

resumen, una variable interrelacionada con otras.

En la perspectiva cognitiva, la cultura es considerada como un sistema
de cogniciones compartidas o un sistema de conocimientos y creencias. “La
mente humana genera cultura mediante significados de un ntimero finito de
reglas” (Smircich, 1983, p.342). En esta perspectiva los investigadores estan
interesados en la busqueda de reglas o guias que dirigen la accién o la

estructura del conocimiento.

En la perspectiva simbolica, una organizacion se concibe como un
patron del discurso simbdlico. La organizacion necesita entender, descifrar e
interpretar los simbolos para ser comprendida. Los eventos y patrones de
accion tienen un significado simbdlico mas profundo que su intencidon
instrumental directa. Dentro de la perspectiva simbolica el enfoque de los
investigadores  organizacionales estd sobre cOémo los miembros
organizacionales interpretan y comprenden sus experiencias laborales y como

esas interpretaciones y entendimientos se refieren a la accion.

La quinta perspectiva que distingue Smircich, es el punto de vista
psicodinamico y estructural. La cultura se explica como la expresion o
manifestacion de procesos psicolégicos inconscientes y se buscan cimientos

objetivos de preparativos o expresiones sociales de los seres humanos.

La propuesta mas aceptada y difundida en las ultimas dos décadas,
respecto a las dimensiones culturales es la de Hofstede (1980, 2001), el cual

distingue cuatro dimensiones:
1)  Distancia jerarquica o de poder
2)  Colectivismo frente a individualismo
3) Feminidad frente a masculinidad

4)  Control de la incertidumbre
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Auditoria del Clima y Cultura de Seguridad en la Empresa

Hay que afiadir una quinta que incorporan Hosftede y Bond (1998):

5)  Orientacion a largo plazo en la vida, opuesta a una orientacion a

corto plazo.

Respecto a los contenidos culturales, Peird (1990) propone tres niveles

en los contenidos culturales de la organizacion:

v Nivel observable referido a los productos de la cultura
4 Nivel apreciativo y valorativo
v Nivel fundante integrado por supuestos y creencias basicas.
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1.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional es una variable de naturaleza multinivel, pues
considera factores procedentes de los individuos, los grupos y la propia
organizacion. De manera que le confiere un caracter integrador del
comportamiento organizacional. Las definiciones sobre clima hacen
referencia a percepciones individuales compartidas, pero en ellas debe haber
un grado de acuerdo. En relacion con esto, Gonzalez-Roma y Peir6 (1999),

establecen tres tipos de clima, a saber: psicologico, agregado y colectivo.

Los constructos de clima y cultura organizacional se han desarrollado
de forma paralela en distintas ramas de la psicologia, sociologia y
antropologia, en sus aplicaciones al estudio de la organizacion. La evolucion
es paralela, ya que las raices tedricas han sido diferentes. Los estudios
iniciales sobre clima organizacional se pueden encontrar en la literatura de
psicologia social, que data de los afios 30 con las investigaciones de Lewin
(1948, 1951), y colaboradores, siendo a partir de mediados de los cincuenta,
cuando el concepto de clima se utiliza en las investigaciones de una manera
mas frecuente, con la posterior adopcion del concepto en los 60 por
investigadores, como un indicador del cardcter de la organizacion. Los
investigadores del clima se centraron particularmente en las percepciones de
los operarios, de aspectos directivos y sociales del medio ambiente del

trabajo, usando métodos cuantitativos para recopilar los datos.

El uso del constructo de clima, como variable descriptiva de la
efectividad organizacional y como predictor, se ha venido utilizando con
diferentes operacionalizaciones sin que existiera un debate amplio sobre la
definicidon, medida y la introduccion de aspectos subjetivos. Por el contrario,
los investigadores de cultura organizacional dedicaron mas empefio a debatir
cuestiones que a realizar mediciones, debido a una mayor aplicacion
heterogénea del constructo. Adoptaron de la antropologia el término cultura y
empez0 a ser aplicado al analisis organizacional en los 50, (Pettigrew, 1979).
Las definiciones fluctuaron desde una complejidad extraordinaria, hasta

mediciones vagas como “la mejor manera de hacer nosotros las cosas en
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torno a esto”. El énfasis de los tedricos de la cultura fue en los valores
organizacionales, supuestos subyacentes y simbolismos. Adicionalmente se
preocupaban por la evolucion temporal del constructo; los métodos de
investigacion tendieron a ser las técnicas cualitativas de observacion
participante, intervencion exhaustiva y extendida a los estudios de casos,
aunque los cuestionarios también sobrevivieron. Los resultados de la
literatura sobre cultura organizacional tendian a generar tipologias

organizacionales. Cox y Flin (1998).

Reichers y Schneider (1990), han rastreado la evolucién de los dos
conceptos y concluyen que “cultura existe en un nivel mas alto de abstraccion
que el clima, y el clima es una manifestacion de cultura”. Sin embargo,
detectaron que ambos conceptos, al menos en el campo aplicado, tendian a
acercarse y a usarse indistintamente. Pensaban que a finales de los 90 seria
“una amalgama de los conceptos de clima/cultura, que exhiben muchas de las
caracteristicas practicas, metodologicas y conceptuales que son actualmente

unicas de un concepto o de otro”.

En la evolucion y desarrollo del concepto de clima organizacional
caben destacar las importantes aportaciones que en sus estudios han
proporcionado diversos autores como Lewin (1951) que se interesé en el
estudio de climas sociales creados por estilos de liderazgo obtenidos a través
de experiencias personales o por documentacion; y por otra parte, Mc Gregor
(1960), que considerd que el clima en el que los subordinados desarrollan sus
tareas y sus competencias en la ejecucion, se crea por los responsables de las

organizaciones.

La mayoria de autores entienden el clima, como las percepciones
compartidas de la situacion organizacional (Denison, 1990). Son
percepciones individuales, pero debe de haber un grado de consenso elevado
para considerarse clima, esto es, las percepciones han de ser compartidas. El

clima organizacional se refiere, por tanto, a las percepciones compartidas por
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los miembros de una organizacion con respecto a sus propiedades
fundamentales, pudiendo entenderse éstas como las politicas, procedimientos

y practicas.

Halpin y Croft (1963) recurren a la metafora de la personalidad, de
manera que la personalidad es al individuo lo que el clima organizacional es

para la organizacion.

En general las definiciones hacen referencia a procesos perceptivos de
cada miembro como elemento esencial del clima organizacional, tratandose

por tanto de una realidad subjetiva.

En esta misma linea Reichers y Schneider (1990), consideran que el
clima esta constituido por las percepciones compartidas de las politicas, las
practicas y los procedimientos, tanto formales como informales, y representa
un concepto molar indicativo de las metas organizacionales y de los medios

apropiados para alcanzarlas.

En ciertas escuelas de psicologia organizacional (por ejemplo la Gestalt
y el Funcionalismo), el clima laboral percibido se ha entendido como
estimulo para la conducta apropiada, y también como conductas adaptativas
inapropiadas de los empleados (Dieterly y Scheneider, 1974; James y Jones,
1974; Scheneider, 1975). El clima se define como un conjunto de
percepciones o creencias mantenidas por un individuo y/o un grupo, sobre
una entidad particular. (Brown y Holmes, 1986).Naylor, Pritchard e Ilgen
(1980), lo definen como “el proceso de formulacion de juicios implicado a
atribuir una clase de rasgos humanos a una entidad externa al individuo, sea

ésta un grupo de trabajo o una organizacion entera’.

Otra definicion es la propuesta por Tagiuri y Litwin (1968), para
quienes el clima: es una cualidad relativamente estable del ambiente interno
de una organizacion que a) es experimentada por sus miembros, b) influye en
su comportamiento y c¢) puede ser descrita en términos de los valores de un

conjunto particular de caracteristicas (o actitudes) de la organizacion.

-19-



Auditoria del Clima y Cultura de Seguridad en la Empresa

El clima puede conceptualizarse como:

v Una percepcion subjetiva de la organizacion,

sus miembros, sus estructuras y sus procesos

v Que presenta aspectos comunes, a pesar de las

diferencias individuales

v Basados en indicios o elementos objetivos del

ambiente, y que ademas

v Actlia como antecedente de la conducta de los
sujetos, cualidad que le confiere su verdadera

importancia, Oliver, Tomas, Islas, y Melia, (1992)

Estas percepciones, compartidas pueden desglosarse en dimensiones en
las que no todos los autores estdn de acuerdo. Por ejemplo, Campbell,
Dunnete, Lawler y Wick (1970) tras una revision, identifican cuatro
dimensiones basicas: 1) grado de autonomia individual; 2) grado de estructura
impuesta sobre la posicion ocupada; 3) orientacion hacia la recompensa; y 4)

consideracidn, apoyo y afecto.

Fue durante la década de los 70 cuando se produjeron numerosas
controversias entre los autores criticos con el clima organizacional, sobre
todo por los problemas relacionados con la deficiente operacionalizacion y su
medicion. Por otra parte se produjeron problemas internos de tipo
metodoldgico y conceptual. También algunos se plantearon las limitaciones
de los cuestionarios y auto informes para la medicion del clima, ademas de
las criticas recibidas por parte de los autores que emplean mayoritariamente

metodologias de naturaleza cualitativa.
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Peir6 (1984), hace referencia a la metafora del “clima” para referirse al
entorno organizacional psicologicamente significativo. La metafora del clima
ha sido lo suficientemente sugerente y ambigua, como para sobrevivir a
numerosas revisiones. Por tanto, el acuerdo de que el clima es ante todo
percepcion, hace poner el énfasis de los psicdlogos en que el clima aparece
porque la organizacioén es un entorno psicoldégicamente significativo, siendo
abordado por diversos autores, que desde sus lineas de investigacion han

impulsado y matizado de modo particular.

La abrumadora mayoria de autores, definen el clima de forma holistica,
de manera que incluye las percepciones de los miembros de la organizacion
sobre todos los aspectos organizacionales. Sin embargo, Melia, Rodrigo y
Sospedra (1993), indican que el Clima Organizacional se ha definido como el
conjunto de acciones emprendidas hacia la seguridad por la empresa y
percibidas como tales por los trabajadores. Esta vision restringe el clima a las
acciones de la empresa, de la direccion, eliminando aspectos claros como los
riesgos, los compaifieros, los supervisores, etc. Esta vision no ha sido seguida
por nadie en la literatura y no cuenta, por tanto con apoyo ni tedrico, ni

empirico.

Las definiciones restrictivas no son la tnica dificultad del concepto de
clima. Asi, Rousseau (1990), argumentd que el clima se centra sobre
creencias  descriptivas  individuales manteniendo las  condiciones
organizacionales. Estas creencias descriptivas estan influenciadas por las
caracteristicas individuales y la posicion de los individuos en la organizacion.
(Drenth, Thierry, y de Wolf, 1998). Y por tanto, Rousseau abre la posibilidad
de que el clima organizacional no sea monolitico en una organizacion, sino

que pueden existir sub-climas.

Otros aspectos a considerar en la complejidad del concepto son puestos
de manifiesto por Peir6 (1984) sefnalando que: El concepto de clima implica
la actividad cognitiva del sujeto para subjetivar la informacién proveniente

del medio y elaborar juicios acerca de ese ambiente. Por otra parte una serie

-21-



Auditoria del Clima y Cultura de Seguridad en la Empresa

de dimensiones psicoldgicas (p. e. personalidad), intervienen en esa
percepcion o pueden ser afectadas por ella (p. e. motivacion). Las
dimensiones individuales y el clima organizacional ejercen influencias

mutuas.

Efectivamente, algunos autores proponen tedricamente que deben
existir diferencias en la percepcion del clima a tres niveles: organizacional,
departamental e individual, aunque las diferencias entre los departamentos
seran mas débiles que las interorganizacionales, pues el clima es un atributo

principalmente organizacional.

Cabe destacar que no es suficiente la mera definicion o descripcion del
concepto de clima organizacional, debido a que el término dentro de su
complejidad y amplitud, necesita una mayor especificidad y concrecion, de
ahi que investigadores de clima organizacional distingan entre medidas de
clima holistico, tales como la escala de House y Rizzo (1972), y medidas de
clima especifico. Ejemplos para tales climas especificos son el clima
motivacional de Litwin y Stringer (1968), clima de diferencias individuales
de Scheneider y Bartlett (1970), o clima de creatividad de Taylor (1972).
Obviamente, entonces, algunas organizaciones dadas crean un nimero de
climas diferentes, y el término clima organizacional tiene que ser
complementado por un adjetivo apropiado indicando qué tipo de clima es.

(Zohar, 1980).

Otra dificultad del concepto de clima es la apuntada por Ekvall (1987),
que ve dos interpretaciones ontoldgicas del concepto de clima organizacional.
Una es el objetivismo y el realismo, la otra, el subjetivismo y Ila
fenomenologia. De acuerdo con la vision del objetivismo, el clima es un
atributo de la organizacion. El clima se refiere a “un conjunto de condiciones
que existen y tienen un impacto sobre las conductas de los individuos”
(Denison, 1990, p.24). Esas condiciones son caracteristicas “objetivas” de
una organizacion y pueden ser observadas de varias maneras, por ejemplo,
por miembros de la organizacion ademas de personal ajeno. Aunque el clima

organizacional puede solo ser evaluado mediante datos perceptivos (Denison,
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1990), en el punto de vista del objetivismo el clima existe
independientemente de esas percepciones. En la aproximacion del
subjetivismo el clima organizacional no es una percepcion comun de los
miembros de la organizacion de la situacion organizacional, sino la
estructuracion cognitiva y perceptiva de la situacion. Los miembros de la
organizacion construyen el clima organizacional sobre los eventos y el

tiempo.

Oliver, Tomas, y Cheyne (sometido), consideran que para tener un
verdadero clima organizacional o clima laboral es necesario, que concurran,

al menos dos condiciones:

1) Tener homogeneidad intra-organizacional, o consenso en las
percepciones entre trabajadores que desempefian su trabajo dentro de la
misma compaiiia y/o unidades de trabajo menores, tales como plantas,

departamentos o grupos de trabajo.

2) Tener variabilidad entre organizaciones, o diferencias entre
trabajadores en sus evaluaciones del clima si pertenecen a distintas
compaiias y/o unidades de trabajo menores tales como plantas,

departamentos o grupos de trabajo.

Ademas de las dos condiciones mencionadas, habria otras dos
propiedades diferentes del clima: fuerza y nivel, que son distinguibles tedrica
y empiricamente. La fuerza del clima laboral se refiere al nivel de
congruencia de las percepciones de los trabajadores en el mismo grupo
(compania, departamento, etc.). De esta forma un clima fuerte seria aquél en
que las percepciones de los trabajadores se encuentran muy préoximas, lo que

puede operacionalizarse mediante la desviacion tipica, que esperariamos baja.

Por su parte, el nivel del clima es el nivel promedio que presentan todos
los trabajadores de la misma organizacion (y/o grupo menor de interés). Asi
se puede tener un nivel alto de clima laboral si, en promedio, las percepciones

de las politicas, procedimientos y practicas de la organizacion son evaluadas
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positivamente. Evidentemente se puede tener un clima homogéneamente
malo o bueno. Por tanto, al menos potencialmente, ambos conceptos nivel y

fuerza podrian distinguirse.

Otras dos caracteristicas importantes del clima organizacional son, por
un lado ser un concepto multidimensional, ya que las facetas sobre las que
puede preguntarse a los trabajadores son multiples. Por otro lado, es un
concepto que trata de explicar el impacto que la organizacion o el sistema
social de la organizacion tiene sobre la conducta de sus trabajadores, de sus
componentes individuales, y por tanto el clima se ha relacionado, entre otras
con multiples medidas personales tales como el absentismo, la productividad,

o la satisfaccion (van Muijen, 1989).
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1.2.1 CLASIFICACIONES DE CLIMA

Siguiendo a Ekvall (1987), la distincion clima / cultura no se ha cumplido
empiricamente. “La mayoria de los estudios de clima organizacional han
hecho uso de cuestionarios en los que se pregunta a los miembros de la
organizacion para describir el clima considerando tipicamente las diversas
condiciones de la organizacion. Las preguntas han sido mas de lo mismo, sin
reparar en si el investigador ha adoptado una perspectiva fenomenoldgica o

realista de clima”.

James y Jones (1974) distinguen entre medidas de clima organizacional
que estan basadas sobre (a) propiedades estructurales de organizaciones tales
como tamafio, estructura, complejidad de sistemas, estilo de liderazgo, y
direcciones a metas (e. g., Forehand & Gilmer, 1964; Porter & Lawler, 1965)
y (b) percepciones mantenidas por los empleados sobre aspectos de su medio
ambiente organizacional, resumido sobre empleados individuales (e. g.,

Scheneider, 1973; Sells, 1968; Tagiuri, 1968).

Un modelo de clima prevalente en la literatura es el C.V.A.
(Competing-values approach), Aproximacion de Valores Rivales. (Quinn,
1988; Quinn & Rohrbaugh, 1983; Quinn & Kimberly, 1984). El modelo CVA
también puede aplicarse a culturas de organizaciones. Una suposicion
importante del modelo es que “las organizaciones pueden estar caracterizadas
de acuerdo a rasgos culturales o dimensiones comunes de toda organizacion

humana” (Denison & Spreitzer, 1991, p.7).

El modelo consta de dos dimensiones (ver figura 1.1). La primera
dimension representa el enfoque o punto de vista de la organizacion. El
enfoque interno es lo que la organizacion hace respecto a sus procesos y su
personal, mientras que el enfoque externo es aquello que la organizacion hace

respecto a su medio ambiente.

La segunda dimensién estd formada por la flexibilidad y el control. El
control indica que, a un cierto alcance, la conducta de los miembros de la

organizacion puede ser controlada. La flexibilidad significa un cierto grado
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de discrecion para los miembros de la organizacion. Combinando estas dos
dimensiones resultan cuatro orientaciones de cultura organizacional (Quinn,
1988). Las cuatro orientaciones culturales son el soporte, la innovacion, las
reglas y la orientacion a metas (Muijen, Koopman, Dondeyne, De Cock, y De

Witte, 1992).

Figura 1.1

El modelo de valores rivales (en Quinn, 1988)

Flexibilidad
Apoyo Innovacion
Interno Externo
Reglas Meta
Control
v Lo central de la orientacién de apoyo son conceptos

como participacion, cooperacion, centrado en el personal,
social, confianza mutua, cohesién grupal, y crecimiento

individual.

v La orientacion innovadora se caracteriza por

conceptos como busqueda de informacidon nueva en el
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medio ambiente, creatividad, apertura al cambio,

anticipacion, y experimentacion.

v El enfoque de la orientacion de reglas engloba el
respeto a la autoridad, la racionalizacion mediante
procedimientos, la division del trabajo, y la
normalizacién. La estructura es jerarquica y la

comunicacion es a menudo escrita y de arriba a bajo.

v La orientacién de meta, enfatiza conceptos como
racionalidad, direccion por objetivos, conjuntos de metas,
informacion seleccionada, logro de la funcionalidad y
contingencia de recompensas. La esencia de esta
orientacion es realizar los objetivos de un modo racional,

teniendo en cuenta el medio ambiente externo.

De nuevo, analogo a la cultura pueden existir varios subclimas dentro
de una organizacion. Un subclima podria referirse a un departamento
determinado o a un aspecto determinado, como un clima de servicio. La
pregunta de investigacion es la que puede determinar la relevancia de un

marco especifico de referencia.
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1.2.2 CULTURA vs. CLIMA

No parece facil llegar a una conclusion clara respecto a las semejanzas y
diferencias entre cultura y clima organizacional. Esto se puede constatar por
el hecho de que en la mayoria de las investigaciones que se han realizado al

respecto, existen multiples discrepancias.

El concepto de clima organizacional esta arraigado en la psicologia ,
con un ¢énfasis en la percepcion de los individuos. Tradicionalmente, esas
percepciones son medidas con cuestionarios y relacionadas con otras
variables, tales como desempefio o absentismo (estadisticos y métodos
cuantitativos). El énfasis estd en la generalizacion de resultados a la
poblacion. La cultura, arraigada en la antropologia, se estudia normalmente
mediante métodos de investigacion hermenéuticos, como la etnografia. Aqui,
los resultados son interpretados desde la perspectiva del propio sujeto, sin
referirlo a una poblacion, al estilo de los resultados clinicos. Autores como
Denison,(1996) argumentan diferencias de tipo ontoldgico y de otras

caracteristicas como se muestra en la tabla 1.5

Tabla 1.5
Comparacion de las caracteristicas del clima y la cultura
(Payne, 2000; Denison, 1996)

FOCO CULTURA CLIMA
Epistemologia Ideografica / Contextualizada Nomotética / Comparativa
Punto de vista Emic / Miembros (via investigador) | Etic / Investigador (via miembros)
Metodologia Cualitativa / Observacion de campo | Cuantitativa / Encuesta
Nivel de analisis Valores y presunciones subyacentes | Consenso sobre percepciones
Orientacion temporal | Evolucion histérica Instantanea / ahistorica
i Construccionismo social / Teoria Perspectiva lewininana:
Fundamento tedrico
critica Conducta= f(persona x ambiente)
Disciplina Antropologia / Sociologia Psicologia
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Por tanto y a pesar de la similitud entre clima y cultura, Denison (1990)
sugiere el mantenimiento de las diferencias metodoldgicas. Las percepciones
son facilmente mesurables con cuestionarios, pero para describir los valores y
supuestos basicos, descifrar los simbolos y revelar los significados mas ricos,
y escenarios mds validos y completos se necesitan aproximaciones
cualitativas. Las ventajas de ambos métodos podrian usarse en un diseflo
hibrido. Por ejemplo, usando cuestionarios para explorar el clima de una
organizacion rapidamente, y usando métodos cualitativos para validar los
resultados y alcanzar un punto de vista mas comprensivo de significados en la

organizacion.

Ashkanasy y Jackson (2001), consideran que existe convergencia entre
ambos constructos, de manera que se complementan, se solapan, y en
investigaciones con caracter multimétodo, traspasan los limites

multidiscilinares.

Igualmente, Payne (2000), indica que dentro de las diferencias entre
ambos constructos, existe un nucleo comun, que consiste en tratar de
describir y explicar las relaciones que existen entre grupos de personas que

comparten situaciones o experiencias especificas.

Parece ser que las diferencias se deben mas a los diferentes enfoques,
que al tipo de constructo estudiado, destacando la existencia de coincidencias
en los enfoques ontologicos y epistemoldgicos adoptados en la investigacion.
Los investigadores que se dedican al estudio del clima y la cultura
organizacional, se han centrado en analizar la conducta como resultado de un
proceso de creacion de sentido, que comprende el filtrado, el procesamiento y
la asignacion de significado de la informacion percibida. Una vez procesados
los estimulos, las personas responden a las situaciones e incluso las
construyen (Weik, 1995) en funcion del sentido otorgado. En suma, los
autores que se ocupan del clima y la cultura tratan de comprender las diversas
formas en que los miembros experimentan las organizaciones (Schneider,

2000).
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En términos generales, la cultura y el clima organizacional comprenden
conjuntos afines de actitudes, valores y practicas que caracterizan a los

miembros de una determinada organizacion (Ashkamasy y Jackson, 2001).

Otra similitud entre clima y cultura, es que ambos conceptos intentan
explicar el impacto del sistema o la organizacidon sobre los individuos.
También, ambos conceptos son multi-dimensionales. En una organizacion
deberia estar un clima o cultura de seguridad y un clima o cultura de servicio,

por poner dos ejemplos.

Uno seria que a pesar de estas similitudes, hay diferencias
epistemologicas y metodologicas entre clima y cultura. Clima organizacional
tiene que ver con percepciones individuales de conductas organizacionales y
de otras condiciones observables en una organizacion, mientras que la cultura
se refiere a valores y supuestos invisibles. Si incluimos clima en el concepto
de cultura, nosotros podemos considerar el clima como manifestacion de la

cultura.

El segundo ejemplo, se refiere a que en las areas de estudio, existen
diferencias interdisciplinares (Psicologia, Sociologia y Antropologia) que
afiaden atn mas complejidad al debate. Por otra parte, los términos clima y
cultura organizacional se utilizan con frecuencia como sinénimos en la

literatura organizacional.

Denison (1996), asocia cultura a la Antropologia como un constructo
referido a los valores y las presunciones profundamente arraigados , mientras
que vincula clima a la Psicologia, aludiendo a factores ambientales percibidos
de manera consciente y sujetos al control organizacional que se traducen en

normas y pautas de comportamiento.

Actualmente, algunos de los investigadores mas importantes, defienden

que ambos constructos, clima y cultura, ain teniendo diferencias basicas, se
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superponen y complementan. (Ashkanasy y Jackson, 2001; Ashkanasy,
Wilderom y Peterson, 2000; Denison, 1990; Scheneider, 1985, 2000).

El interés en la cultura y el clima organizacional de seguridad, ha
crecido a la estela de un numero de accidentes importantes, incluyendo el
desastre del tren en la encrucijada de Clamphan (Hidden, 1989) o el desastre
de la plataforma petrolifera Alpha en el mar del norte (Cullen, 1990). Donde
los comités de expertos y las comisiones de investigacion abiertas declararon
que aunque habia motivos técnicos y humanos causantes directos de los
desastres, el problema profundo y de base habia sido una inadecuada cultura

o clima de la organizacion en materia de seguridad.
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1.3 CLIMA DE SEGURIDAD

Un acontecimiento que influyd en el desarrollo del nucleo en la investigacion
del clima / cultura de seguridad, fue el desastre de Chernobyl en el que se
identifico una inadecuada cultura de seguridad como el factor mas destacado
del accidente (IAEA, 1986, 1991). Sin embargo, la literatura al respecto se
caracteriza por la ambigiiedad conceptual, evidente en el hecho de que
muchos autores fallan al discriminar entre clima y cultura de seguridad (Cox
y Flin, 1998), ademéas incluyen una multitud de variables que no pertenecen
ni a clima ni a cultura, tal y como se define en la literatura. El uso de estos
constructos como intercambiables, y/o la operacionalizacion de la cultura con
las escalas del clima, como se da en la practica comun, termina en una
confusion conceptual que dafia a ambos constructos. Zohar (2003), considera
que una estrategia mas beneficiosa podria ser incrementar la claridad
conceptual de cada constructo (considerandolo aislado) antes que intentar la

integracion.

El clima organizacional se refiere a percepciones compartidas entre los
miembros de una organizacion con respecto a sus propiedades fundamentales,
esto es, con relacion a politicas, procedimientos y practicas (Reichers y
Schneider, 1990; Rentsch, 1990). Por otra parte, el constructo general del
clima organizacional se define tipicamente por las percepciones de las
politicas, los procedimientos, y las practicas que actian en el medioambiente
laboral. Sin embargo, el término clima de seguridad, mas especificamente, se
refiere a las percepciones de las politicas, procedimientos, y practicas
referentes a la seguridad (Barling, Loughlin, y Kelloway, 2002; Griffin y
Neal, 2000; Zohar, 2003).

Una interpretacion multinivel sugiere que las politicas definen las metas
estratégicas y los medios objetivos de conocimiento, mientras los
procedimientos proporcionan guias tacticas para la accion relacionada con
esas metas y medios. Las practicas, por otra parte, se refieren a la ejecucion
de las politicas y procedimientos por los directivos mediante la jerarquia

organizacional. (Zohar, 2000).
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Para Zohar (2003) hay tres criterios de validacion para entender que
existe un clima de seguridad.

v El primero es la homogeneidad intragrupo, o consenso
de percepciones.

v El segundo criterio es la variabilidad entre grupo,
referida a los grupos de andlisis tales como las
diferentes organizaciones o subgrupos dentro de una
organizacion.

v" El tercer criterio de validacion es, que los grupos de
analisis deberian corresponder con grupos sociales
naturales tales como grupos de trabajo,

departamentos, u organizaciones.

Por todo ello, el clima de seguridad se refiere a las percepciones
compartidas en relacion con las politicas, procedimientos y practicas de
seguridad. Sin embargo, la valoracion de tales politicas, procedimientos y
practicas puede ser completamente compleja, requiriendo entre otras cosas, el
establecimiento de diferencias entre procedimientos y politicas declaradas

formalmente y sus aplicaciones homologas.

Deberia haber un consenso, donde la direccion presente un patron de
consistencia interna de accion con relacion a la seguridad, incluso si difiere
de las politicas formalmente declaradas. Las politicas y procedimientos de
seguridad se pueden construir en términos de prioridades relativas de
seguridad y objetivos de produccion. Se propone que las percepciones del
clima de seguridad se refieren a aquellos atributos de la politica que indican

la prioridad verdadera por la seguridad.

En otras palabras, las percepciones del clima se refieren a “patrones
como procedimientos” antes que procedimientos individuales. Respecto a
esto, el clima de seguridad se asume que es un constructo social (Rochlin,

1999), parte de un proceso activo de hechos razonables de la organizacion
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(Drazin, Glynn, y Kaznjian, 1999; Weick, 1995), en oposiciéon a la

observacion pasiva de procedimientos de seguridad aislados.

No hay que olvidar, que los individuos comparten percepciones
similares de seguridad en un medioambiente laboral particular, siendo posible
en estos casos definir un clima de seguridad de grupo o un clima de seguridad

organizacional (James, James, y Ashe, 1990).

Seria de gran relevancia, que un modelo teérico de clima especificara
las relaciones entre las percepciones del clima y los registros de la seguridad
organizacional, tales como las bajas, las conductas de seguridad, los
accidentes o la participacion en seguridad, Zohar (2003) propone que las
percepciones del clima afectan a los registros de seguridad de la siguiente

manera:

a)  Las percepciones del clima influyen en las expectativas
de los resultados del comportamiento.
b) Las expectativas influyen en la ocurrencia del

comportamiento de seguridad.

c¢)  El comportamiento de seguridad influye en los registros

de seguridad de la empresa

Un concepto importante son las meta-contingencias, en otras palabras,
la organizacion estable (contingencias amplias para toda clase de conductas
de rol). Donde los procedimientos variados los perciben los trabajadores
como convergentes con la prioridad hacia la seguridad, esto surge en una

meta-contingencia hacia el comportamiento de seguridad.

En la figura 1.2 se incluyen mediadores y no mediadores del clima,
unidos entre las politicas de seguridad, las conductas inseguras, y el
porcentaje de lesiones, ademas de los bucles de retroalimentacion que
sugieren que las conductas inseguras o lesiones pueden inducir a los
directivos o a los supervisores veteranos a modificar su énfasis en las medidas

de seguridad.
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Modelo multinivel de clima de seguridad (Zohar, 2003)
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La figura 1.2 sugiere que alli puede haber dos tipos de variables
exdgenas. Un tipo incluye variables que probablemente influirdn en el nivel o
la fuerza del clima. Por ejemplo, objetivos estratégicos y presiones de los
accionistas que pueden inducir un clima mas alto de seguridad, mientras la
presion financiera y la creencia de que la seguridad es la responsabilidad

ultima de los trabajadores podria provocar un clima mas bajo.

El segundo tipo incluye las variables exdgenas que parecen predecir los
resultados de seguridad, por ejemplo, la antigiiedad de los trabajadores, y

éstas deberian incluirse como variables de control en modelos estadisticos.

Partiendo de que las percepciones del clima de seguridad pueden influir
en la actitudes de los empleados hacia la seguridad, el modo de llevar a cabo
su trabajo y la interaccioén con los demds empleados y respecto a otros temas
de seguridad. Cada uno de estos factores pueden tener un impacto directo en
los resultados de seguridad tales como los accidentes. Acorde con el
planteamiento anterior, Neal y Griffin, (2004) establecen un marco de
estudio, desde la investigacion sobre el constructo mas general del clima
psicologico (James y Mclntyre, 1996) en organizaciones y desde la
investigacion a cerca de la naturaleza del desempefio en organizaciones (e. g.

Campbell, McCloy, Oppler, y Sager, 1993).

El marco o modelo, se muestra en la figura 1.3 y se centra en conductas
referidas a la seguridad de los individuos. Las conductas que comprenden la
seguridad de los individuos, se llaman componentes de conductas de
seguridad. Y por otra parte, estan los determinantes de las conductas de
seguridad. Campbell et al. (1993), proponen que hay tres determinantes de las
diferencias individuales del comportamiento: conocimiento, destreza y
motivacion. Muchos factores son antecedentes potenciales de la seguridad.
En la figura 1.3 aparecen ejemplos de antecedentes en el ambito individual y
organizacional. El enfoque, es sobre el rol del clima de seguridad como un

antecedente organizacional hacia las conductas de seguridad individuales.
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Figura 1.3
Marco de conceptualizacion del clima de seguridad y las conductas de seguridad (Neal y Griffin, 2004)
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Neal y Griffin (2004) diferencian dos componentes de la conducta de
seguridad, la conformidad, que hace referencia a las obediencias a los
reglamentos, siguiendo los procedimientos correctos, usando el equipamiento
apropiado, y la participacion, que la definen como la conducta que
directamente no contribuye a la seguridad personal individual, pero apoya a la

seguridad en el amplio contexto organizacional.

El modelo enfatiza la importancia de este amplio rango de las conductas
de la seguridad y proporciona una base para la direccion y promocion de estas

conductas.

Este modelo de trabajo, muestra que el clima de seguridad es uno de los
pocos antecedentes que podrian influir en el comportamiento de seguridad.
Otro antecedente organizacional del comportamiento de seguridad incluye
factores tales como: liderazgo, entrenamiento y disefio del puesto de trabajo.
En el ambito individual, los empleados llevan consigo una variedad de
actitudes, experiencias, y disposiciones de los roles de su puesto de trabajo.
Estos antecedentes individuales, pueden también influir en la motivacion, el

conocimiento, la destreza, y las conductas laborales.

En resumen, el marco o modelo indica que el clima de seguridad refleja
un medioambiente psicoldgico que proporciona un antecedente motivacional
para las conductas de seguridad. El medioambiente psicologico esta
relacionado con otros antecedentes individuales y organizacionales pero es

conceptualmente distinto de ellos.
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1.3.1 MEDICION DEL CLIMA DE SEGURIDAD

Finalmente, cualquier posicion tedrica que se tenga sobre el concepto de
clima de seguridad, asi como de qué definicion de clima se parta, no presenta
mayores implicaciones que los tipos de contenido que se mediran y a los tipos
de técnicas que se usaran para hacerlo. Tratdindose bdasicamente de
percepciones, la medicion practicamente siempre implica preguntar a los
“actores de la organizacion” y ésto se hace normalmente a través de
cuestionarios de auto evaluacion. La diferencia fundamental entre unos y
otros autores, y los cuestionarios que emplean, reside en los contenidos
concretos a analizar junto con las dimensiones o factores a que

empiricamente dan lugar.

Zohar produjo en 1980 un trabajo que fue considerado por muchos
investigadores, la primera aportacion empirica relevante al tema del clima de
seguridad. Zohar plante6 que la medicion del clima de seguridad incluiria las

siguientes dimensiones:

a)  Actitudes de la direccion percibidas hacia la seguridad

b)  Efectos percibidos de la conducta de seguridad sobre
promocion

c¢)  Efectos percibidos de conducta de seguridad sobre el
status social

d)  Status organizacional percibido por el responsable de
seguridad

e) Importancia percibida y efectividad del entrenamiento de
seguridad

f)  Nivel de riesgo percibido en el puesto de trabajo, y

g) Efectividad de esfuerzo percibido versus guia en

promocion de seguridad

Zohar (1980) estableci6 un modelo de medida de 40 items,

especificamente para valoracion de las percepciones de los empleados de clima
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de seguridad en la industria. Tras someter a analisis de componentes principales
su cuestionario, encontré6 ocho factores con valores propios mayores a uno,

estos componentes se muestran en la tabla 1.6.

Como puede verse en la tabla 1.6, el componente que de forma mas
destacada explica la varianza, se compone de aspectos formativos de seguridad,
seguido a distancia por las actitudes globales de la direccién en materia de
seguridad. El resto de componentes tienen menor importancia, y son de caracter
mas residual, incluyendo aspectos como la actitud de los supervisores, la

percepcion del riesgo, o el ritmo de trabajo y la seguridad.

Tabla 1.6
Andlisis Factorial de Componentes Principales del Cuestionario del Clima de
Seguridad
N° Factor V. Propio | %Va |
1 Percepcion de la importancia de los programas ¢ 9.84 40.9
entrenamiento en seguridad
2 Percepcion de actitudes de la direccion hacia | 4.63 19.3
seguridad
3 Percepcion de los efectos de la conducta de segurid{ 2.53 10.6
en la promocién
4 Percepcion del nivel de riesgo en el puesto 2.34 9.7
5 Percepcion de los efectos del ritmo de trabajo requeri¢ 1.66 6.9
en seguridad
6 Percepcion del status del responsable de seguridad 1.17 4.8
7 Percepcion de los efectos de las conductas de segurid{ 1.07 4.4
sobre el status social
8 Percepcion del status del compromiso de seguridad 0.84 34

Para poner a prueba la hipdtesis de arranque, de que las percepciones de
los empleados sobre la seguridad de su puesto de trabajo, eran relativamente
homogéneas, se comparo la variabilidad de los registros de clima de seguridad

dentro de las factorias estudiadas con la varianza entre factorias usando analisis
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de varianza de una via. El resultado fue significativo, Fi, ., =52.4, p <0.001,

por tanto apoy6 la nocioén de un clima de seguridad definible en organizaciones
industriales. Usando una prueba multi-rango (Nie, Hull, Jenkins, Steinbrenner, y
Bent, 1975, pp. 427-428), las 20 plantas fueron divididas en cuatro grupos

basados en diferencias entre sus respectivas puntuaciones de clima.

Tabla 1.7

Grupos, registros y categorias de las empresas estudiadas

Grupo |Registro M |N° de plantas Categorias de produccion

Quim. |Metal |Textil |Alim.
1 186.6 5 4 1
2 153.3 4 1 1 1 1
3 141.1 4 0 2 1 1
4 120.8 7 0 1 2 4

Los grupos principales y las respectivas categorias de produccion de las
plantas de cada grupo se muestran en la tabla 1.7, donde se aprecia que las
plantas quimicas obtienen las puntuaciones mas altas de clima de seguridad,
mientras que las plantas de elaboracion de alimentos tienen las puntuaciones
mas bajas. Las factorias metalurgicas y textiles quedan en medio. Estos datos
podian esperarse basandonos en las tecnologias y los niveles de riesgo
implicados. Las plantas quimicas tienen el riesgo mas alto en sus procesos de
produccion seguidos por las factorias de metal y textiles. Es interesante, por
tanto, aunque se espera basandolo en la segunda hipdtesis, que los resultados
de las practicas de los programas de seguridad estuvieron reflejados en los

niveles de clima de seguridad de aquellas compaiias.

Finalmente, un andlisis discriminante por pasos sirvid para encontrar el
nimero mas pequefio de dimensiones de clima, que serdn suficientes para
discriminar entre diferentes factorias apoyandose en sus niveles de clima de

seguridad. Los resultados de este analisis se ofrecen en la tabla 1.8. basados
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en el criterio lambda de Wilks (Nie et al., 1975), dimensiones de clima

informadas de la mayoria de separacion entre factorias.

Tabla 1.8
Anadlisis discriminante por pasos del cuestionario de clima de seguridad
Dimension de clima F Lambda
de Wilks
Importancia de la percepcion de entrenamiento en | 141.12 | .12
seguridad
Importancia de los efectos de los requerimientos del | 81.44 .02

puesto de trabajo en seguridad

Percepcion del estado del compromiso sobre seguridad 58.92 .006
Percepcion de la situacion por responsable de seguridad 48.81 .002
Percepcion de los efectos de las conductas de seguridad | 16.85 .0009

sobre la promocion

Percepcion del nivel de riesgo en el puesto de trabajo 7.96 .0006
Percepcion de las actitudes de la direccion hacia la | 6.74 .0005
seguridad

Percepcion de los efectos de la conducta de seguridad | 1.88 .0004

sobre el status social

Los datos de la Tabla 1.8 se pueden interpretar como que dos
dimensiones de clima son mas influyentes que las demas en la determinacion
de niveles de clima de seguridad. Resumiendo, entonces, los datos en este

estudio apoyan ambas hipotesis, a saber:

a)  El clima de seguridad puede ser entendido como una
caracteristica de las organizaciones industriales, y
b)  El clima de seguridad est4 referido al nivel de seguridad

general en esas organizaciones.
Brown y Holmes (1986) partieron de los cuarenta items del cuestionario

original de Zohar (1980) y lo aplicaron a una muestra de Estados Unidos. Los

autores esperaban encontrar fuertes relaciones entre puntuaciones de clima y
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desempetio de la seguridad. En su estudio obtuvieron ocho factores diferentes
de clima (ver tabla 1.9). Psicométricamente no eran una replicacion de las

estructura factorial de Zohar (Rummel, 1970).

Tabla 1.9

Factores del clima de seguridad de Brown y Holmes (1986)

Descripcion del factor Valor Y% de | N°de
propio |varianza| items
Importancia del entrenamiento en seguridad 9.84 40.9 6
Actitudes de la direccion hacia la seguridad 4.63 19.3
Efectos de las conductas de seguridad en la promocion 2.53 10.6 7
Nivel de riesgo en el puesto de trabajo 2.34 9.7 5
Efectos del ritmo de trabajo sobre la seguridad 1.66 6.9 3
Reputacion del responsable de seguridad 1.17 4.8 5
Efectos del comportamiento de seguridad en el status 1.07 4.4 2
Prestigio del comité de seguridad 0.84 34 3

De hecho, los resultados indicaron un ajuste del modelo muy
inadecuado, con un valor de chi cuadrado = 1664.20 con g.l. = 751, p< 0.05,
con GFI =0.525, y RMSR de 0.210.

Dado que el modelo original de Zohar no ajustaba, se probé un modelo
de tres factores, mediante analisis factorial confirmatorio y tanto en muestras
sin accidentes como en muestras con accidentes. Era una depuracién de la
escala de Zohar, donde se incluian solamente diez items con tres factores. Los

factores latentes se definieron como:

a)  Percepcién de los empleados de lo que la direccion hace

respecto a su bienestar
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b)  Percepcion de los empleados de lo que la direccion hace
respecto a su seguridad

c¢)  Percepcion de riesgo fisico de los empleados

Brow y Holmes (1986), finalmente utilizaron este modelo reducido de
10 items y tres factores. Y es este el modelo de clima de seguridad que
defienden para la poblacion de Estados Unidos. Estos autores pusieron a
prueba el modelo mediante un analisis factorial confirmatorio utilizando el

método de maxima verosimilitud, obteniendo un modelo tridimensional:

1.  Preocupacién de la direccion por el bienestar de los
empleados

2.  Actividad de la direccion para dar respuesta a esta
preocupacion

3. Riesgo fisico de los empleados

Dedobbeleer y Béland (1991), se basaron en los resultados de Zohar y
en los de Brown y Holmes, y pusieron a prueba el modelo de diez items de
Brown y Holmes, encontrando que uno de los items no funcionaba en
absoluto, por lo que redujeron la escala a 9 items. En esta escala de 9 items
(ver tabla 1.10) pusieron a prueba el modelo de tres factores de Brown y

Holmes mediante maxima verosimilitud.

Este modelo se ajustaba a los datos. Sin embargo, y dado que los
anclajes de respuesta de los items del cuestionario eran tipo Likert, se prob6
mediante minimos cuadrados ponderados, y la solucién encontrada fue de dos

factores: compromiso de la direccion y riesgo fisico de los empleados.
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Tabla 1.10

Cuestionario utilizado por Dedobbeleer y Beland (1991)

CUESTIONARIO

1. Actitudes de los gerentes hacia la seguridad de los trabajadores

( Cuanto hacen los supervisores y directivos por cuidar por tu seguridad?

2. Actitudes de los gerentes hacia la seguridad de los trabajadores

(Cuanto hacen los supervisores y directivos por cuidar por tu seguridad?

3. Conducta de los encargados
(Cuanto énfasis pone el encargado en las practicas de seguridad en el

puesto de trabajo?

4. Instrucciones de seguridad
Cuando te contrataron para tu actual empleo, ;te dieron instrucciones

sobre politica de seguridad y requisitos de seguridad de la compaiiia?

5. Reuniones de seguridad
(Hay reuniones regulares de seguridad en el trabajo en tu actual puesto de

trabajo?

6. Equipamiento adecuado
(El equipamiento que utilizas es adecuado para las tareas que

desempefias?

7. Control percibido
(Cuanto control sientes que tienes tu mismo sobre lo que pasa sobre

la seguridad de tu puesto de trabajo?

8. Percepcion toma de riesgos

(Es parte de tu trabajo tomar riesgos?

9. Percepcion de la probabilidad de dafios
(Con qué probabilidad piensas que podrias accidentarte en tu trabajo

durante un periodo de 12 meses?

Continuando con el cuestionario sencillo de Dedobbeleer y Beland

(1991) pero aplicado a muestras espafiolas, Oliver, Tomas y Melia (1993)

decidieron replicar sus resultados. El objetivo de este trabajo fue efectuar una

replicacion sistematica de los modelos unifactorial, bifactorial y trifactorial
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en una nueva muestra, con el proposito de arrojar luz sobre la estructura

empirica del constructo de clima hacia la seguridad.

Para ello, se construy6 un cuestionario de contenidos equiparables a los
presentados en el trabajo de Dedobbeleer y Beland (1991) utilizando items
extraidos de las distintas escalas que componen la Bateria de Seguridad

Laboral de Melia e Islas (1991).

Mediante el paquete estadistico SYSTAT (Wilkinson, 1986) se
realizaron los calculos de la matriz de varianzas-covarianzas para los nueve
items de la escala de clima a replicar. El método de estimacion elegido, fue el
de Minimos Cuadrados Generalizados, frente al mas utilizado de maxima

verosimilitud, por tres motivos:

v Por ser el mas similar en la version de EQS disponible al

método elegido por Dedobbeleer y Beland (1991)

v" Por que en una validacion anterior de esta misma escala,
en otra muestra se comprobd que en términos practicos,
era el que mejor ajuste global ofrecia y el que arrojaba
unas saturaciones mas elevadas para los tres modelos

probados (Melia, Tomas y Oliver, 1992)

v' Por que no parecen haber razones estadisticas a favor de
ninguno de los dos métodos, ya que ambos presentan las
mismas propiedades estadisticas de consistencia y

eficiencia (Joreskog y Sobom, 1989)

Los contenidos de la escala de replicacion de la de Dedobbeleer y Beland

(1991) se muestran en la tabla 1.11.
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Tabla 1.11
Contenidos de los items del cuestionario de Seguridad Laboral V3 de
Melia e Islas (1991)

Contenidos de los items de la Bateria de Seguridad Laboral
(Melia e Islas, 1991).
1 | Reuniones de trabajo especificas de seguridad C3/15
2 | Frecuencia comentarios seguridad con superiores RS3/7
3 | Disponibilidad del equipo de proteccion EP3/12
4 | Actitud del supervisor en materia de seguridad RS3/7
5 | Conoce las normativas o politicas de seguridad C3/15
6 | Interés empresa sobre la seguridad en el trabajo C3/15
7 | Frecuencia de exposicion a riesgo de dafio fisico RB3/17
8 | Experiencia y medidas riesgo de accidente RR3/7
9 | Cuales son las causas de los accidentes Locus de
control

La conclusion global es que se presenta una replicacion razonable del
ajuste encontrado en la muestra de Melia et al. (1992). Efectivamente, alli se
encontro que tanto el modelo de un factor como el de dos factores o el de tres
se ajustaban adecuadamente a los datos mediante un criterio de chi cuadrado
y ajustaba también por los otros indices. Se debid elegir entre estas tres
estructuras sobre la base de una prueba de las diferencias en las chi cuadrado,

que arrojaba un ligero mejor ajuste para la opcion de dos factores.

La estructura de dos factores estimada mediante minimos cuadrados,
también fue la elegida en el trabajo de Dedobbeleer y Béland. En la muestra
usada para este estudio, los ajustes por chi cuadrado son inadecuados, pero el
resto de indices indican un ajuste sostenible, nuevamente con ligerisimas
diferencias, de las tres estructuras factoriales. Las estructuras de dos y tres

factores, con ligeras diferencias, son las mas adecuadas segun el indice de

parsimonia usado ( */gl). Una prueba de las diferencias de chi cuadrado
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encuentra que el modelo de tres factores y el de dos no difieren
estadisticamente, por lo que por razones de parsimonia puede elegirse el
modelo bifactorial, al igual que en la muestra de Melid, et al. (1992). No
obstante, para estas ligeras diferencias en el indice de parsimonia, los tres
modelos son sostenibles con los datos tanto en la muestra de Melia et al.

(1992), como desde la muestra de este estudio.

Otra operacionalizacién del concepto de clima de seguridad fue el
presentado por Oliver, Tomads, Islas y Melia (1992) que presenta objetivos
ligeramente diferentes a los modelos de medida del clima presentados
anteriormente. Los autores recalcan que la utilidad del concepto de clima de
seguridad, depende de que podamos obtener una operacionalizacion del
mismo, mediante instrumentos de medida de caracter analitico que permitan

emprender acciones de intervencion.

En esa linea, este cuestionario (tabla 1.12) de clima de seguridad, que
circunscribe la definicion de éste, a la percepcion de las acciones positivas
emprendidas por la empresa hacia la seguridad (sin incluir la conducta de
seguridad de los directivos, ni de los trabajadores, ni de los aspectos de

riesgo, objeto de analisis de otros cuestionarios).
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Tabla 1.12

Cuestionario de clima de Oliver, Tomads, Islas y Melia

N° | Items del cuestionario de clima organizacional hacia la seguridad C3/15

1 En mi empresa hay carteles sobre seguridad en el trabajo.

2 (Considera Ud. que los aspectos de seguridad son prioritarios para su empresa?

3 (Conoce las formas de informar a la Direccion de condiciones inseguras?

4 (Hay en su empresa comités de seguridad e higiene en el trabajo?

5 (Mi empresa realiza cursillos o charlas de seguridad?

6 En mi trabajo ;esta primero la rapidez que la seguridad?

7 (Hacemos reuniones especificas de seguridad?

8 (Se le dan a conocer politicas o normativas de seguridad e higiene?

9 (Existe en su empresa departamento o encargado de seguridad e higiene en el
trabajo?

10 | ;Conoce Ud. los representantes de comités de seguridad e higiene?

11 | ¢/Su empresa tiene algln sistema para recompensar ¢ incentivar la seguridad?

12 | ¢Qué interés muestra su empresa en seguridad e higiene en el trabajo?

13 | (Reciben instrucciones orales o escritas sobre seguridad?

14 | (En su empresa se hacen inspecciones para control de la seguridad?

15 | (Conoce Ud. las funciones de los comités de seguridad e higiene en el trabajo?

Estas quince preguntas de clima, hacen referencia a las percepciones
de los trabajadores sobre los aspectos de “alto nivel” de seguridad de la
empresa, y es por tanto una definicion valida pero restrictiva, pues no es de
las definiciones mds aceptadas de clima, que lo entiende como un constructo

que engloba las percepciones sobre “todos” los aspectos de seguridad.

Los quince items fueron sometidos a un andlisis de componentes
principales con rotacién varimax. El andlisis arrojé una solucion de cuatro
componentes con valores propios, mayores de la wunidad, pudiendo
considerarse el resto residuales. Estos cuatro componentes explicaban
aproximadamente un 64.1% de la varianza total. A continuacion se describen

en detalle estos componentes:
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v Componente I: Explica un 22.61% de la varianza
total. Incluye los items 2, 6, 8, 12, 13 y 14. Se le
denomina interés por la seguridad en la empresa.

v Componente II: Explica un 17.947% de la varianza
total. Incluye los items 1, 4, 9 y 10. Se le denomina
estructuras de seguridad en la empresa.

v Componente III: Explica un 15.381% de la varianza
total. Incluye los items 3, 5, 7 y 15. Se le denomina
informacion y formacion en seguridad.

v Componente IV: Explica un 8.143% de la varianza
total. Incluye Gnicamente el item 11. Se le denomina

incentivos por seguridad.

Los resultados de fiabilidad de la escala eran adecuados, con un

coeficiente alfa de 0.839.

En cuanto a los resultados de validez, la validez criterial se probaba
mediante los constructos que aparecen relacionados con el clima en el modelo

explicativo de los accidentes laborales y que se muestra en la tablal.13

Tabla 1.13

Correlaciones de clima con sus criterios

Respuesta | Respuesta Conducta | Riesgo |Acciden-| Formacion
de los de los Hacia la Real talidad | en seguridad
Superiores | Compafieros | Seguridad
Clima| 0.528 0.481 0.258 -0.346  |-0.117 .0561

En el trabajo de Cheyne, Cox, Oliver, y Tomas (1998) se estudio la
estructura y las relaciones de clima de seguridad, incluyendo actitudes de los
empleados hacia temas de seguridad y percepcion del medioambiente de
trabajo. Los datos se recogieron en una muestra de trabajadores de una
multinacional mediante disefio de encuesta. Se recogieron un total de 915

cuestionarios. Los resultados de analisis de ecuaciones estructurales
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mostraron una estructura comun, o arquitectura, de actitudes hacia asuntos de
seguridad y percepciones del medioambiente de trabajo. El modelo mostro la
importancia, tanto directa como indirecta de la gestion de la seguridad. Esto
es consistente con los resultados empiricos sobre la importancia de los
compromisos de la direcciéon en organizaciones con culturas de seguridad
bien desarrolladas. Examinando las diferencias entre plantas y lugares de
trabajo, se encuentra que los empleados difieren en sus actitudes sobre
asuntos de seguridad, tales como la gestion de la seguridad y comunicacion, y
en sus percepciones de riesgo en el lugar de trabajo. Este articulo, también
explora la utilidad potencial de tales modelos explicativos en la planificacion
y supervision de los programas de desarrollo de la seguridad, mediante su uso
en la prediccion de los niveles de actividad de los trabajadores en materia de

seguridad.

El estudio intenté modelar la arquitectura del clima de seguridad en una
compaiiia multinacional de manufacturas mediante la exploracion de las
relaciones entre actitudes de los empleados, valoraciones de los riesgos del
lugar de trabajo y evaluaciones del medioambiente fisico de trabajo y su

prediccion a niveles de actividades de seguridad. E1 modelo propone que:

1) Las percepciones de la organizacion deberian
relacionarse con variables centradas individuales, de
la misma manera que Cox et al. (1998) encontraron
que las percepciones de los sistemas de direccion

debian relacionarse con acciones individuales

2) Esta union deberia moderarse por variables de procesos
de grupo, tales como compromiso y comunicacion, las
cuales no se incluyeron en el estudio de Cox et al.
(1998)

3) Las percepciones de la organizacion deberian referirse al
medioambiente fisico de trabajo y en relacion con la
actividad de seguridad, tal y como el modelo de

Tomas y Oliver (1995) encontraron una unién entre
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variables medioambientales y organizacionales y la
relacion directa entre percepciones del medioambiente

fisico y conducta de seguridad

El instrumento de medida utilizado en este trabajo de clima, se basa en
trabajos previos en el area (Cox y Cox 1991, Tomas y Oliver, 1995, Cox et

al. 1998). Constaba de cinco secciones:

L. Informacioén demografica

II. Medioambiente fisico de trabajo
1. Listado de comprobacion de riesgos
Iv. Cuestionario de clima de seguridad y
V. Actividades seguras

En nuestro caso, hay un area, la cuatro, que es de especial interés. Este
cuestionario de clima constaba originalmente de 30 indicadores que se

muestran en la tabla 1.14
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Tabla 1.14
Cuestionario de clima de seguridad

N° | Descripcion del item

1 La seguridad tiene una elevada prioridad

2 La seguridad de trabajos especificos siempre se consigue

3 La direccion escucha los asuntos de seguridad

4 La compafiia hace un esfuerzo para prevenir accidentes

5 Los trabajadores que actian de manera insegura reciben sanciones
disciplinarias

6 El entrenamiento no ha sido adecuado

7 El desempeiio de la seguridad ha aprovechado

8 El entrenamiento en seguridad ha sido una alta prioridad

9 Hay proceso de desarrollo continuo

10 | La direccion toma la delantera sobre asuntos de seguridad

11 Las lecciones sobre accidentes se usan para mejorar

12 | Nosotros hemos definido objetivos de seguridad

13 La linea de los supervisores apoya la seguridad activamente

14 | Solo hay interés en seguridad cuando hay un accidente

15 | Los asuntos de seguridad estan incluidos en las reuniones

16 | Yo he demostrando como trabajar con seguridad

17 | Buenas comunicaciones sobre asuntos de seguridad

18 | Los asuntos de seguridad importantes se comunican

19 | Comunicacion de los resultados de las reuniones de seguridad

20 | Yo cuido de la seguridad de los demas

21 Yo puedo influir en la realizacion

22 | Eltrabajo seguro es una condicion del empleo

23 | Las conductas inseguras se toleran

24 | Necesariamente se toman atajos

25 | Los accidentes se toleran como una parte del trabajo

26 | Cada uno juega un rol activo

27 | Las personas aqui quieren lograr altos niveles de seguridad

28 Solo unas pocas personas estan comprometidas en la seguridad

29 | Mis compaieros y yo nos ayudamos los unos a los otros

30 | Nosotros siempre informamos de los accidentes y de los incidentes
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Este cuestionario, se analiz0 mediante diversos modelos de ecuaciones
estructurales, en primer lugar, se empled un andlisis factorial multimuestra
para considerar la validez factorial de la medida. Después se plante6 un
modelo estructural con variables latentes para probar las relaciones entre las
medias, las cuales pueden verse en la figura 1.4 a través de maultiples

muestras.
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Implicacion

personal

Responsab.

individual

Comunicacion

Metas y Gestion

objetivos ..
! de de la Actividades
seguridad seguridad seguras
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trabajo

M-ambiente
fisico del

trabajo

Figura 1.4
Modelo de Cheyne, Cox, Oliver, y Tomas (1998)
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Este modelo de medida mostrd un ajuste adecuado ( y° = 1209.747, gl. =
395, p> .001, CFI = .886, GFI = .905, RMSEA = .051) y se usé como base para la

descripcion del clima de seguridad en este estudio.

El modelo permitié acumular evidencia empirica sobre las hipdtesis generales
de que las variables organizacionales (gestion de la seguridad, y metas y objetivos
de seguridad), influirian sobre el medioambiente (medioambiente fisico de trabajo y
la estimacion de riesgos del puesto de trabajo) variables que, posteriormente
afectarian a los precursores individuales de la conducta (responsabilidad individual
y nivel de actividades de seguridad). Sin embargo no se encontré apoyo a las
relaciones directas entre estimaciones de riesgos del puesto de trabajo y actividades

de seguridad.

Otro trabajo que aplica medidas de clima de seguridad es el de Mearns, Flin,
Gordon, y Fleming, (1998) en el que se examinan los factores humanos y
organizacionales que afectan a la seguridad en diez plataformas petroliferas, usando
el Offshore Safety Questionnaire. Este cuestionario contenia escalas de medida de
presion laboral y claridad de rol, comunicacion en el trabajo, conductas de
seguridad, percepcion de riesgos, satisfaccion con las medidas de seguridad y

actitudes hacia la seguridad.
De las medidas de este cuestionario, que se presentan en la tabla 1.15, la

escala de clima estaria formada por la seccion de actitudes de seguridad, medida

mediante 52 items.
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Tabla 1.15

Contenidos de cuestionario utilizado por Mearns, Flin, Gordon, y Fleming,
(1998)

CONTENIDOS

Informacion general

Datos de caracter personal y profesional

Percepcion de riesgo

Percepciones personales ante situaciones de riesgo en el ambiente laboral

Enjuiciamiento en seguridad

Grado de satisfaccion respecto a las medidas de seguridad en el trabajo

Actitudes de seguridad (clima)
Para la identificacion de las actitudes de los trabajadores hacia la

seguridad, el riesgo y los accidentes (52 items)

Historial de accidentes

Registros de los accidentes laborales ocurridos en la empresa

Coyle, Sleeman, y Adams, (1995) presentan una evaluacion de medidas del
clima de seguridad. En este articulo informan sobre factores de clima de
seguridad en organizaciones de servicios y oficinas en Australia, presentando
estudios de validez concurrentes. A diferencia de otros estudios, argumentan que
los factores de clima de seguridad no son estables a través de organizaciones y se
concluye que aunque los factores de clima de seguridad no son estables, el patrén
de clima de seguridad identificado en organizaciones, proporciona una
herramienta de direccién potente para el disefio de programas de seguridad y

salud ocupacional.

Por otra parte, respecto a la necesidad de reconocer la importancia de la
conducta de los trabajadores, se comentd la implicacion en el suministro de
cuidados de la salud y servicios sociales a los mayores, con el gran porcentaje de
la fuerza de trabajo implicada en la oficina, enfermeria, y obligaciones de trabajo
social. El numero de personas en cada organizacion desempefiando estas

obligaciones, fue de modo preliminar la misma y ambas organizaciones son
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forman parte de la misma macro-organizacion. Los cuestionarios los desarrollo

Coyle y tienen 26 items. Estos 26 items son comunes a todas las organizaciones

del estudio, ya que habia un numero de items especifico. Se puede considerar por

tanto, la medicién “central” o general del clima defendida por los autores, su

cuestionario se presenta en la tabla 1.16

Tabla 1.16

N° | Item
1 (Como valorarias el entrenamiento introductorio (pre laboral) que recibiste?

(Como de seguros son los procedimientos de funcionamiento normales del
: equipo con el que trabajas?

(Hasta qué punto eres consciente de las politicas sobre el uso de los equipos de
. seguridad y proteccion?

(Hasta qué punto crees que el cuidado de los ciudadanos es mas importante
! que la seguridad del personal?

(Cuanto crees que los supervisores hacen cumplir los procedimientos para un
> trabajo seguro?

(Cuan seguro de ti mismo te sientes sobre tu capacidad para entrenar a otro
¢ para hacer tu trabajo?

(Hasta qué punto estas entrenado para utilizar equipos (ademas de los que
7 normalmente usas) de otros puestos que pudieras tener que desempefiar?

(Hasta qué punto el gerente hace cumplir los procedimientos para un trabajo
5 seguro?

(Si tu supervisor tiene un accidente, como de seguro estas de con quién tienes
’ que contactar?
10 | ;Hasta qué punto tienes autoridad para parar equipos peligrosos?
11 (Con qué regularidad se hace el mantenimiento de los equipos?

(Hasta qué punto se cuenta con tus opiniones sobre procedimientos de
12 actuacion ante riesgos potenciales?
13 | ¢Hay servicios de primeros auxilios en tu lugar de trabajo?
” (En qué medida, hay programas de entrenamiento continuo de seguridad en tu

municipio?
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(Como de satisfactoria es la iluminacion de la zona del municipio en la que tu

15

trabajas?
16 | ¢(En qué medida eres consciente de la localizacion de extintores?

(Con qué probabilidad serias reprimido por si no usaras el equipo de seguridad
17 o las prendas de proteccion?
18 (,Con qué profundidad son investigados los accidentes?

(En qué medida eres consciente de los procedimientos de emergencia en caso
v de fuego / explosion?
20 | ¢Hasta qué punto se mantienen las premisas limpias y ordenadas?

(Con qué rapidez se modifican los defectos peligrosos del edificio (por
2! ejemplo: puertas, escaleras, fallos eléctricos...)?

(Como estimarias que estan los registros de seguridad de tu empresa en
2 comparacion con otras similares?
23 (, Como de satisfactorio es el mantenimiento de tu equipo?
24 | (En qué medida el personal sigue sus directrices en asuntos de seguridad?

(En qué medida se tienen en cuenta tus opiniones sobre los equipamientos y
2 procedimientos de trabajo en operaciones potencialmente peligrosas?
26 | (En qué medida crees en tu gerente se preocupa de los asuntos de seguridad?

A los cuestionarios se les realizé Analisis de Componentes Principales con

Rotacion Varimax, se eligio este método por que fue el método utilizado por

Zohar (1980) y Glenon (1982). Todos los items que no obtuvieron un valor por

encima de 0.4 en alguno de los factores identificados, se descartaron desde el

analisis de rotacion final. El nimero de factores mantenido por cada analisis fue

de ocho. Este nimero se eligié en concordancia con los resultados de Zohar.

Después de eliminar items y elegir ocho factores, los datos se analizaron de

nuevo. Pese a encontrarse y retenerse ocho factores (componentes), las pruebas

estadisticas no ofrecian estabilidad de los factores, de tal manera que ninguno se

consider6 adecuado. Tampoco los patrones de los factores fueron idénticos.

Los resultados de los andlisis de componentes principales se presentan en las

tablas 1.17 y 1.18.
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Tabla 1.17

Analisis factorial para la organizacion 1

FACTOR % var Items

Asuntos de mantenimiento y gerencia 49.12 27,13,25,26,22,2,28,30
Normas de la empresa 11.27 21,10,17,30,16,23,22
Responsabilidad 9.51 15,25,12,9,28
Entrenamiento y actitudes de la gerencia 8.56 1,9,2,4

Medio ambiente laboral 7.87 24,18

Normas y procedimientos 7.39 3,23

Autoridad personal 6.27 Correlacion neg. 6,11

Se mantuvieron seis factores en el andlisis inicial de la organizacion 2, sin
embargo, un gran nimero de factores, no obtuvieron carga significativa (<0.4) en
ningun factor. Estos items, (1, 2, 4, 6, 8, 9, 20 y 21) se eliminaron del andlisis.
Sélo se retuvieron tres factores en el patron factorial final. Las cargas de los
items sobre cada factor, y la varianza explicada, junto con una descripcion de

estos tres factores, se muestran en la Tabla 1.18

Tabla 1.18

Andlisis factorial para la organizacion 2

FACTOR % var Items

Medio ambiente laboral 71.19 27,25,18,26,13,30,16,24,10
Autoridad personal 17.62 15,29,28,12

Entrenamiento y refuerzo de normas 11.19 23,3,17,19,10

Esta claro que la salud laboral y los asuntos de seguridad percibidos por los
empleados de estas dos organizaciones son diferentes, cuando estos dos anélisis

se comparan. Ademas, ningiin patrén factorial, se parecia a los resultados de

Zohar (1980).
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Por lo tanto, este en este articulo mostraba que la hipotesis de Glennon
(1982), de que nueve factores de clima de seguridad serian identificados
universalmente, no la apoya este estudio. Similarmente, el argumento de Brown
y Holmes, (1986) de que tres factores serian estables a través de las

organizaciones tampoco se pudo corroborar.

Del mismo modo, si ningun conjunto de factores tiene significacion
universal, no significa que comparaciones de diferentes factores de clima de
seguridad no tengan sentido. De hecho, lo contrario se presenta. La simple
identificacion de diferentes factores de clima de seguridad, informa
inmediatamente de donde focalizar la atencion. Lo mismo se aplica con respecto
a analisis intraorganizacionales. Como los factores de clima de seguridad son una
representacion de las percepciones de los empleados de su medio ambiente de
trabajo, su identificacion indica aquellas areas donde los empleados sienten que
el andlisis y/o el cambio puede ser necesario. Este estudio muestra que la

estabilidad universal de los factores de clima de seguridad es altamente dudosa.

De hecho, el analisis de diferencias entre y dentro de las organizaciones, en
cuanto a factores de clima de seguridad se refiere, parece tener al menos tanta
importancia como el analisis de riesgos tradicional. Desde un punto de vista
proactivo, aparece que, bajos registros en factores de clima de seguridad
identificados en las organizaciones estudiadas aqui correlacionaron altamente
con indices tradicionales tales como el tiempo perdido o el porcentaje de

accidentes.

Zohar (2000) presentd un nuevo cuestionario de clima, pero esta vez
centrado en las percepciones de los trabajadores sobre las politicas,
procedimientos y practicas de seguridad de los supervisores. Esta idea es acorde
a la vision multinivel del clima que presenta el propio Zohar. Consta de 10 items
(tabla 1.19) con una escala de respuesta tipo Likert con seis anclajes de
respuesta, desde muy en desacuerdo, hasta muy en desacuerdo, disponiendo de

un sexto anclaje de “no procede”.
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Tabla 1.19

Items de del cuestionario de clima (Zohar 2000)

N° Item

1 Mi supervisor tiene buenas palabras cuando ve que el trabajo se hace

conforme a las reglas de seguridad

2 Mi supervisor toma en serio cualquier sugerencia de los trabajadores

para mejorar la seguridad

3 Mi supervisor se acerca mientras trabajamos para comentar cuestiones
de seguridad
4 Mi supervisor se molesta con cualquier trabajador que se salte las

normas de seguridad, incluso las menores

5 Mi supervisor me vigila mas a menudo cuando un trabajador se ha

saltado alguna norma

6 A mi supervisor le importa como se hace el trabajo, al margen de que

existan o no accidentes

7 Cuando hay presion, mi supervisor quiere que sigamos las reglas

aunque seamos menos rapidos

8 Mi supervisor atiende mas a la seguridad que el resto de supervisores

de esta empresa

9 Mi supervisor estd al corriente de problemas graves de seguridad y

ademas atiende los rutinarios

10 | A mi supervisor si le importa cdmo se hace el trabajo, atin cuando todo

va conforme a lo previsto

Un modelo de instrumento que, sin ser estrictamente de medicion del clima
de seguridad, si mide actitudes de los trabajadores muy relacionadas y solapadas

con las medidas de clima es el presentado por Cox y Cox (1991).

Este articulo, tiene que ver mas bien con la cultura de seguridad y la
estructura o arquitectura de las actitudes de los empleados hacia la seguridad
como parte de esa cultura. El marco de trabajo proporcionado para el estudio fue
el que ofrecid6 Purdham (1984), y los resultados sugirieron que las actitudes de

los empleados hacia la seguridad, debian representarse por cinco factores

-64-



Auditoria del Clima y Cultura de Seguridad en la Empresa

ortogonales: escepticismo personal, responsabilidad individual, la seguridad del
medio ambiente de trabajo, la efectividad de los acuerdos de seguridad, y la
inmunidad personal. Como medida de estas actitudes, se propuso un cuestionario

de cuatro secciones que se presentan en la 1.20.

Tabla 1.20

Disefo del cuestionario

Seccion | Contenidos N° de items

A Actitudes hacia buenas practicas de seguridad 12
Actitudes de cultura, filosofia de seguridad de la

5 empresa ¢

C Percepcion del compromiso de seguridad en la empresa |3

b Asistencia a reuniones de formacion en seguridad 1

Sugerencias para el progreso de actitudes de seguridad | --

Las secciones A y B se elaboraron para la evaluacion de las actitudes de los
empleados. La seccion A tuvo en cuenta sus actitudes hacia buenas practicas de
seguridad, mientras que la seccion B considerd las actitudes de los empleados

sobre la cultura y filosofia de seguridad de la compaiiia.

La tercera seccion, C, comprende una serie de cuestiones disenadas a
evaluar las percepciones de los empleados sobre el compromiso de la compaiiia
en seguridad. La seccion final, D, pregunta por sugerencias sobre, como las

actitudes de seguridad pueden progresar.

Los datos recogidos de los 630 encuestados dentro de una compaiia
europea describieron cinco dimensiones o factores de actitudes de seguridad.
Juntos, estos factores explican el 50% de la varianza de los datos. Estos cinco
factores informan de los elementos (software) de seguridad (efectividad de los
convenios de seguridad), personas (escepticismo personal y responsabilidad
individual), y riesgo (seguridad del medio ambiente laboral, e inmunidad

personal).
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Estos datos son ttiles por varios motivos, pero sobre todo, por que amplian
nuestro conocimiento de la arquitectura de las actitudes de los empleados hacia la
seguridad: asi los datos son de importancia tedrica. Sobre la consideracion de los
resultados del analisis de factores, un modelo tentativo se puede plantear como el
de la figura 1.5. Este modelo enfatiza los aspectos compartidos de las actitudes
de los empleados hacia la seguridad, y proporciona una descripcion parcial de la

cultura de seguridad de la compafiia.

Figura 1.5

Actitudes de seguridad: una posible arquitectura

Actitudes de Seguridad

\4 Materiales y WRiesgos Fisicos \ 4 J
Elementos Personal Riesgos
A4 A4
Responsabilidad Inmunidad
individual personal

v v v

Efectividad de Escepticismo Seg. de Medio-
convenios de seg. personal ambiente laboral

Evaluacion Pesimismo Evaluacion

El modelo también sugiere una posible medida o instrumento auditor. Sin
embargo, se requieren estudios adicionales y el desarrollo y evaluacién de
propiedades psicométricas del presente instrumento, antes que pueda ser usado
con confianza. Estos resultados adicionales no han sido presentados nuevamente
en la literatura cientifica, sin embargo, los resultados de los analisis factoriales se

presentan en la tabla 1.21.
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Tabla 1.21

Factores de seguridad: Descripcién y carga factorial

Factor/Item

Carga

Contenido

F1: Escepticismo personal Explica un 17,57% de la varianza

A3 0.68 Palabras de seguridad hasta que estamos ocupados
A.12 0.66 Si me preocupo por la seguridad no consigo hacer mi
A.6 0.60 No hay un punto en los informes sobre errores

A7 0.59 No todos los accidentes son previsibles

B.6 0.55 Los requisitos del equipo de seguridad son irreales
F2: Responsabilidad Individual Explica un 9.68% de la varianza

A4 0.76 El equipo de seguridad deberia ser usado siempre
AS 0.75 Cada sujeto deberia motivar a sus compafieros para el
A.l 0.48 Los sujetos comparten responsabilidades para la

F3: Seguridad del Medio Ambiente Laboral Explica un 7.94% de la

B.3 0.73 Hay menos azar en tener un accidente laboral que
B.1 0.73 La empresa esta en un lugar mas seguro de trabajo,
B.5 0.58 Las personas con lesiones menores que han sido

tratadas, deberian ser les deberia pedir que vengan a
B.3 0.45 El comité de seguridad es eficiente

F4: Efectividad de los Acuerdos para la Seguridad Explica un 6.57% de

la varianza

A.10 0.57 El equipo de seguridad deberia ser utilizado

A2 0.56 La empresa deberia interesarse por la seguridad tanto
como por los beneficios

A1l 0.53 Las revisiones de seguridad son ejercicios valiosos

B.4 0.48 La gente entiende los procedimientos de la empresa

B.3 0.40 El comité de seguridad es eficiente

F5: Inmunidad Personal Explica un 5.57% de la varianza

A9 0.82 La gente que trabaja siguiendo los procedimientos
siempre esta segura

A8 0.64 Los accidentes solo les ocurren a otros

Conjuntamente los factores explican un 52.3 % de la varianza
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Habiendo realizado hasta aqui, una revision de conceptos, constructos,
clasificaciones e instrumentos de medida vinculados directamente con la
cultura y el clima de seguridad en la empresa, hay que afiadir que la realizacion
de la presente tesis doctoral, viene condicionada desde el ambito académico,
por mi titulacion como Psicologo y como Ingeniero técnico industrial,
habiendo recibido formacion tanto humanistica como técnica con relacion a la
seguridad e higiene en el trabajo. Por otra parte, como trabajador de una
empresa multinacional, suscita en mi el interés por el estudio de aquellos
factores a los que son atribuidos los accidentes laborales, y sobre todo a
aquellas percepciones que de manera colectiva influyen en los modos de
pensar, sentir, actuar ante una situacion determinada.

Es por ello que esta tesis se centra en el clima y la cultura de seguridad.

Se plantea la obtencion de los andlisis descriptivos de las variables y los
factores de clima, como un medio mediante el cual se puedan hacer
comparaciones con resultados obtenidos posteriormente, sirviendo asi como
una referencia previa.

Por otra parte, se considera relevante estudiar a un nivel por debajo de los
factores, el peso y la relevancia que puedan tener los indicadores que
componen cada uno de los factores con todas las variables estudiadas.

También se propone la obtencion de modelos de prediccion de
absentismo asi como modelos de prediccion de la intencién de cambiar de

empleo.
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2. METODO

2.1 INSTRUMENTOS DE MEDIDA

Los datos, recogidos entre enero y diciembre de 2000, corresponden a los
cuestionarios que cumplimentaron los trabajadores en las instalaciones de un
Gabinete médico para reconocimientos periodicos en la provincia de Valencia
que atiende principalmente a trabajadores de pequefias y medianas empresas, sin
servicio médico en la misma empresa. En todo momento, se garantizo la

confidencialidad del trabajador y de su empresa.

El disefio de investigacion empleado fue correlacional y transversal. La
gran cantidad de variables medidas, la generalidad de la muestra a analizar y la
necesidad de mantener la confidencialidad de empresas y trabajadores fueron

determinantes del disefio de investigacion.

Ademas de las variables demograficas y descriptivas del puesto de trabajo
y de la organizacion, diversas secciones conforman el cuestionario de auto
informe. Tales variables, fueron desarrolladas en su mayoria por un equipo
multidisciplinar de las universidades de Valencia y de Loughborough (Reino
Unido) y han sido validadas en investigaciones anteriores:
1)  Siniestralidad. Cuatro indicadores de accidentes, que
incluyen: medida de casi-accidentes o incidentes (CA);
accidentes leves, sin baja laboral (AL); accidentes de hasta

tres dias de baja (A3); y accidentes graves (AG), ocurridos
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al encuestado en el puesto de trabajo en los dos ultimos

afios. Se excluyen los accidentes in itinere.

2)  Condiciones ambientales. Se trata de una escala tipo Likert
de 5 puntos (desde muy en desacuerdo a muy de acuerdo)
que pregunta en qué medida estd de acuerdo o le parece
adecuada la iluminacién, humedad, ventilacion y espacio

para su tarea en su puesto de trabajo.

3) Medida de frecuencia, gravedad y control de cada uno de los
riesgos tipificados por la OMS. Asi, como indicador
complejo, se dispone de un agregado de riesgos quimicos,

eléctricos y fisicos en el puesto de trabajo.

4)  Una medida de Clima de Seguridad previamente validada en
muestras del Reino Unido y Francia (Cheyne et al., 1998)
con 5 dimensiones: Metas y estandares de seguridad, gestion
de la seguridad, comunicacion, implicacion del personal y

responsabilidad individual en la seguridad (ver tabla 1.14).

5) Medidas de bajas laborales (ausencia-presencia) y niimero
de dias de baja en caso de ausencia, y una medida

dicotomica de intencién de cambiar de empleo (Si/No)

2.2 MUESTRA Y PROCEDIMIENTO

La muestra obtenida se consiguid mediante la colaboracion de un Gabinete
medico, que realiza los reconocimientos periddicos de trabajadores de empresas
de la provincia de Valencia. Mientras los trabajadores eran sometidos a los tests
médicos anuales preceptivos, se les entregaban los cuestionarios para que los
rellenaran individualmente. No todos los trabajadores que pasaron por los

servicios médicos cumplimentaron los cuestionarios, pues ello podria interrumpir
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el flujo normal de las pruebas médicas, el flujo del trabajo en definitiva. Por
tanto, se escogi6é un numero determinado de trabajadores a encuestar por dia y se
establecid6 un muestreo sistemdtico para elegirlos, entre los que pasaran las

pruebas médicas durante el dia.

El muestreo empleado es, por tanto, sistematico, pero dado que el orden de
llegada de los trabajadores durante el dia no sigue un patrdn sistematico que
conozcamos, puede asumirse que el tipo de muestreo empleado es similar a un

muestreo aleatorio simple.

Descripcion de la muestra: La muestra la componen un total de 587
trabajadores de empresas de la Provincia de Valencia, todas ellas extraidas por
muestreo de la poblacion total sometida a revision de los Servicios de Prevencion

del Gabinete médico.

DESCRIPCION DE LOS TRABAJADORES

Edad

En cuanto a la edad los trabajadores, oscila entre un minimo de 16 afios y un
maximo de 65, coincidente con la edad estdndar de jubilacion. La media de edad
es 37 afios y desviacion tipica de 11 afios. Su distribucion es ligeramente
asimétrica positiva (As = 0.33) con curtosis de -0.58. La grafica 2.1 con los

porcentajes de edad muestra de forma detallada las edades de la muestra.
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Grafica 2.1
Porcentajes de edad en la muestra
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La grafica 2.2 muestra los porcentajes de ocurrencia de los dos sexos en la
muestra. Un 18, 01% de la muestra son mujeres, mientras la mayoria, un 81,99%

Son varones.
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Grafica 2.2

Grafico de sectores para el género de los encuestados

género
B hombre
@ mujer

Estudios

En cuanto al nivel de estudios de los trabajadores de la muestra, casi la mitad de
los trabajadores (46.9%) poseen estudios primarios o E.G.B., seguidos de los
que tienen formacion profesional (24.4%), mientras que los universitarios y con
bachillerato estan representados casi por igual, a saber: 14.1% y 14.6%
respectivamente. Estos porcentajes se han trasladado al diagrama de barras

(gréfica 2.3) que se muestra a continuacion.
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Grafica 2.3
Porcentajes segun el nivel de estudios
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Tipo de contrato

Respecto al tipo de contrato, mas del 70% de los trabajadores estan contratados
de forma indefinida, donde hay que aclarar que se incluyen tanto a aquellos
trabajadores que tienen contrato fijo, como a los que tienen un contrato
indefinido. Por otra parte, en porcentajes similares figuran las categorias de:
temporal y otros (casi un 30% entre ambos), y finalmente representados por un
bajo porcentaje, figuran los contratos de funcionarios y por terminacion de tarea,

véase grafica 2.4).
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Grafica 2.4

Porcentaje de los tipos de contrato
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Posicion actual dentro de la empresa

El indicador empleado para medir la posicion en la empresa, distingue entre
empleados, supervisores o mandos intermedios, y directivos. Esta distincion es
poco detallada, pero dado el caracter general de la encuesta, junto con el tipo de
empresa mas representada (pequefia y mediana), donde el nimero de niveles

jerarquicos es pequefio, parece suficiente.
En gran parte, el 80% son empleados, el 10.% supervisores / mandos

intermedios y el 8.2% directivos. La grafica 2.5 muestra estos porcentajes

mediante un grafico de sectores.
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Grafica 2.5

Posicién dentro de la empresa, expresado en porcentajes
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Departamento de trabajo

En relacion con el departamento de trabajo, en la grafica 2.6 se puede apreciar
que la mayoria de los trabajadores, casi un 50% pertenecen al departamento de
produccion. También, altamente representados, aparecen los departamentos de
oficinas y administracion cercanos al 20%. Un porcentaje similar aparecio en la
categoria de “otros”. Por otra parte pertenecen al departamento de mantenimiento
un 9% de los trabajadores, mientras que el departamento minoritario en nuestra

muestra es el comercial con un 7%.
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Grafica 2.6

Departamento de trabajo al que pertenecen, expresado en porcentaje
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Antigiiedad
Los datos referentes a la antigiiedad y a las horas trabajadas se presentan en la

tabla 2.1.

Antigiiedad del trabajador en su oficio o profesion
La media de la antigliedad en el oficio es de 15 afios con una desviacion tipica de

12 afios

Antigiiedad del trabajador dentro de la empresa
La media de la antigiiedad dentro de la empresa es de 11 afios con una

desviacion tipica de 10 afos.
Antigiiedad en el puesto actual

La antigliedad en el puesto actual tiene una media de 9 afios y una desviacion

tipica de 9 anos.
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Horas trabajadas

Numero de horas trabajadas a la semana
La media de horas trabajadas a la semana es de 40 horas con una desviacién

tipica de 7.5 horas.

Numero de horas extra trabajadas al mes
Respecto al nimero de horas extra realizadas al mes se ha obtenido un media de

24 horas con una desviacion tipica de 22.5 horas.

Tabla 2.1

Descriptivos de antigliedad y horas trabajadas

Estadisticos descriptivos

N Media Desv. tip.
antigliedad en el oficio en afios 564 15,11 12,057
antigliedad en el empleo 550 11,09 10,017
antigliedad en el puesto actual 532 8,73 9,086
horas trabajadas a la semana 559 40,44 7,684
horas extra trabajadas al mes 293 23,99 42,685
N valido (segun lista) 262
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DESCRIPCION DE LA EMPRESA

Numero de empleados de la empresa

Hay que precisar, que el nimero de empleados de la empresa, no proviene de
ningun registro oficial, pues la confidencialidad y el anonimato eran necesarios
para la realizacion del estudio. Por tanto, son una estimacion de los trabajadores,
y no un dato objetivo. Aunque en el caso de empresas pequefias la estimacion es
probablemente muy ajustada, en el caso de las medianas y especialmente de las

grandes, debe tomarse como dato aproximativo.

El tamafio de la empresa, medido mediante el nimero de empleados que la
integran, oscila desde un minimo de 1 empleado (empresas unipersonales, como
pueden ser autonomos) hasta un maximo de 10.000 trabajadores, con una media
de 94 empleados por empresa y desviacion tipica de 607 trabajadores. Siendo el
indice de asimetria = 15.066 y el de curtosis = 0.217. Dado el indice pronunciado
de asimetria positiva, puede concluirse que la mayor concentracion se da en los
valores bajos de la variable, esto es, se trata de pequefias y medianas empresas.
Este resultado es perfectamente compatible con el tipo de tejido empresarial de la

Comunidad Valenciana, en general, y también de la provincia de Valencia.

Actividad de la empresa

Finalmente, en cuanto al sector de actividad, el mas representado es el del metal
con mas de un 40%, cercano a este porcentaje esta el grupo de otros sectores.
Mientras que con porcentajes entre el 8% y el 3%, estan representados por orden
decreciente los siguientes sectores: quimico, construccién, manufacturas y
comercio. Los porcentajes de cada sector de actividad considerados, pueden

verse en el diagrama de barras en la grafica 2.7.
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Grafica 2.7

Porcentajes de empresas de la muestra por sector de actividad
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2.3 ANALISIS ESTADISTICOS

Se han realizado un numero de andlisis estadisticos sobre los datos de la
encuesta. Todos estos analisis se han realizado en los paquetes estadisticos SPSS

12y EQS 6.1.

En el paquete estadistico SPSS se han realizado todo tipo de anélisis
descriptivos, tanto mediante estadisticos, como mediante graficas. Entre los
analisis estadisticos descriptivos se incluyen medidas de tendencia central,
variabilidad, asimetria y curtosis. Entre los graficos se han empleado diagramas

de barras, histogramas, diagramas de sectores y diagramas de caja y bigotes.

También se han realizado analisis bivariantes en SPSS inferenciales,
especialmente pruebas t y analisis de varianza, para comparacién de medias. En
cuanto a modelos complejos multivariantes, en SPSS se han realizado

regresiones logisticas binarias.

-80 -



Auditoria del Clima y Cultura de Seguridad en la Empresa

El paquete estadisticos EQS se ha empleado para la estimacion de dos
modelos de ecuaciones estructurales con variables latentes para predecir los

accidentes laborales.

Todos estos andlisis se presentaran en las correspondientes secciones de

resultados, conforme corresponda.
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3. RESULTADOS

La seccion de resultados, desglosara las respuestas de los trabajadores a todos los
indicadores de clima de seguridad, asi como de sus factores. Todo ello en el

ambito descriptivo.

Por otro lado, también se estudian en esta seccidon las relaciones que
presentan estos indicadores con variables externas. Estas relaciones tienen una
doble vertiente. Por una parte, se relacionan las variables de clima con variables
personales y de la empresa. Pretendiendo saber si las percepciones del clima

varian en funcion de éstas.

La segunda parte, pretende conocer si los indicadores y factores de clima pueden
ser antecedentes o como minimo, factores indicadores proactivos de problemas
de seguridad, absentismo o intenciones de abandonar ese empleo, todos ellos,
posibles consecuencias de una mala gestion de los problemas de seguridad y por

extension de salud laboral.

3.1 DESCRIPTIVOS DE LAS VARIABLES DE
CLIMA

En esta seccion pretendemos conocer con detenimiento, las opiniones de
los trabajadores sobre los indicadores individuales que forman cada uno de los
factores de clima. Esta seccion se organizara por tanto sobre la base de estos

cinco factores.
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3.1.1. METAS Y OBJETIVOS DE SEGURIDAD

El factor de Metas y Objetivos de Seguridad, dentro de la escala de clima de
seguridad laboral estd formado por tres indicadores: Tolerancia a conductas
inseguras, atajos inseguros necesarios, y tolerancia a accidentes menores. Los

estadisticos descriptivos de estos indicadores se muestran en la tabla 3.1.

Tabla 3.1.
Estadisticos descriptivos de los indicadores del factor de Metas y Objetivos de

Seguridad

Estadisticos descriptivos

N Minimo  Maximo Media Desv. tip. Asimetria Curtosis
Toleracia
conducta 433 1 5 2,54 1,182 ,370 -,972
insegura
Atajos inseguros 401 1 5 2,68 1,205 275 .978
necesarios
Tolerancia
accidentes 399 1 5 2,91 1,214 ,097 -1,166
menores

A la vista de los minimos y méaximos de la tabla 3.1., que van desde el 1 al
5, indicar que los encuestados han utilizado todos los anclajes posibles de
respuesta. Las medias nos indican que la posicion central del grupo, la tendencia
central del grupo, estéd ligeramente por debajo del punto medio, y por tanto no es
extrafio encontrar tolerancias a conductas inseguras en la muestra, especialmente

con los accidentes menores.
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Gréfica 3.1.
Diagrama de caja y bigotes de los indicadores del factor de Metas y Objetivos

de Seguridad y las repuestas en los cinco anclajes

MOS1 MOS2 MOS3

En el diagrama de caja y bigotes (grafica 3.1.), se aprecia que en los tres
indicadores, el 50% de las puntuaciones esta comprendido entre los valores 2 y 4,
utilizandose los 5 anclajes de respuesta. Siendo sus medianas de 2, 2 y tres para

cada indicador respectivamente.

3.1. 2. GESTION DE LA SEGURIDAD
El factor de Gestion de la Seguridad, dentro de la escala de clima de seguridad
laboral esta formado por doce indicadores. Los estadisticos descriptivos de estos

indicadores se muestran en la tabla 3.2.
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Tabla 3.2.

Estadisticos descriptivos de los indicadores del factor de Gestion de la Seguridad

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desv. tip. Asimetria Curtosis

Prioridad por la

. 480 1 5 3,52 1,198 -,703 -491
seguridad

Cumplimiento de

: 469 1 5 3,47 1,114 -,648 -,481
la seguridad

Atencion del
supervisor en 438 1 5 3,63 1,033 -,859 1202
seg

Esfuerzo en
prevencion de acc 475 1 5 3,74 1,383 4,284 63,298

Disciplina ante

. . 430 1 5 3,30 1,176 -454 -,781
incumplimientos

Mejora de los
niveles de 430 1 5 3,72 1,074 -1,031 ,582
seguridad

Prioridad para la

. 411 1 5 327 1,202 -332 -,940
formacion en seg

Proceso de
mejora continua 417 1 5 3,41 1,126 -,731 -,245
en seg

La direccion
como 407 1 5 3,20 1,179 -,347 -,936
responsable 1°

Aprender de los

. 405 1 5 3,62 1,120 -,867 -,029
accidentes

Implicacion del
trabajador, 401 1 5 3,45 1,126 -,664 -,371
objetivos

Apoyo de los
supervisores a la 384 1 5 3,48 1,098 -751 -,130
seg

Un primer aspecto relevante general es, que en todos los casos, la media es
superior al punto neutro tres, y en la mayor parte de los casos en los alrededores
de 3.5, lo que indica que en general la evaluacion de la Gestion de Seguridad es
buena. La media méxima es de 3.74 indicando una percepcion positiva moderada
respecto al interés y la preocupaciéon en materia de mejora de la seguridad y
prevencion de accidentes. En cuanto a los minimos y maximos, todos ellos de 1 a

5 denotan que los encuestados muestran todo el abanico posible de respuestas.
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Las desviaciones tipicas estan cercanas al valor uno, muy comun en indicadores

de este tipo.

Finalmente, en cuanto a la asimetria, es siempre negativa, indicativa de

concentracion mayor en los valores mas altos de las Gestion de la Seguridad.

Gréfica 3.2.
Diagrama de caja y bigotes de los indicadores del factor de Gestion de la

Seguridad y las repuestas en los cinco anclajes
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En el diagrama de caja y bigotes (grafica 3.2.), se aprecia que en los
indicadores de cumplimiento de la seguridad, disciplina ante incumplimientos de
seguridad, prioridad para la formacion en seguridad y la direccion como primer

responsable, el 50% de las puntuaciones estd comprendido entre los valores 2 y
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4, habiendo utilizado los 5 anclajes de respuesta, mientras que en el resto de
indicadores hay una concentracion del 50% de las puntuaciones entre los valores
3y 4, yen los que no se ha utilizado la respuesta uno, excepto en el caso de
algtn valor atipico. Todos los indicadores han obtenido una mediana de 4. Esta
mediana al igual que la media es indicativa de que la Gestion de la seguridad se

evalua de forma positiva por parte de la muestra de encuestados.

3.1.3. IMPLICACION DEL PERSONAL

El factor de Implicacion del Personal, dentro de la escala de clima de seguridad
laboral estd formado por cuatro indicadores. El rango, la tendencia central,
variabilidad, asimetria y curtosis se muestran en la tabla 3.3, junto con un

resumen de su contenido.

Tabla 3.3.
Estadisticos descriptivos de los indicadores del factor de Implicacién del

Personal

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desv. tip. Asimetria  Curtosis
Participacion de 439 1 5 345 1,121 -,639 -,392
todos en seg
Afan por los
niveles mas altos 430 1 5 3,52 1,075 -,677 -,181
en seg
Colaboracion en 414 1 5 3,90 878 1,150 1,800
materia de seg
Realizacion de
informes de 374 1 5 3,06 1,185 -,226 -,990

sucesos

Los encuestados han utilizado todos los anclajes posibles de respuesta,
pues como se aprecia los minimos y méaximos de la tabla 3.3, van desde el 1 al 5.
Las medias nos indican la posicion central del grupo, siendo su tendencia central
superior 3, el punto neutro, superandolo hasta en 0.90, que nos indica una
valoracion positiva de las actitudes de colaboracion y participaciéon por la

superacion de metas en seguridad. Las distintas desviaciones tipicas, oscilan
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entre los valores 0.878 y 1.185, cercanas todas al valor uno. Las asimetrias, al
igual que en el caso del factor anterior (Gestion de la Seguridad) son negativas,
debido a que existe una mayor concentracion de puntuaciones en los valores altos

de Implicacion del Personal.

Gréfica 3.3.
Diagrama de cajas y bigotes de los indicadores del factor de Implicacion del

Personal y las repuestas en los cinco anclajes

54 *580
4— E——
3 *578 ——
2— *586
1 0557 0586 *493
T T T T
1PO1 1P0O2 IPO3 1PO4

En el diagrama de caja y bigotes (grafica 3.3.), se aprecia que en los
indicadores: participacion de todos en seguridad, y afan por los niveles mas altos
en seguridad, no se ha utilizado el anclaje de respuesta uno (exceptuando los
valores aislados) y con el 50% de las puntuaciones, en los valores tres y cuatro.
Por otra parte el indicador: colaboracion en materia de seguridad, claramente nos
revela el acuerdo undnime en la puntuacion cuatro, que nos indica una
percepcion de elevada colaboracién en materia de seguridad, tan solo existen

algunos valores atipicos en el resto de anclajes de respuesta. Finalmente en el
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indicador: realizacion de informes de sucesos se aprecia una distribucion de

puntuaciones centrada con una mediana de tres.

3.1.4. COMUNICACION
La tabla 3.4. muestra los estadisticos descriptivos de los cinco indicadores que

integran el factor de Comunicacion de la escala de clima de seguridad laboral.

Tabla 3.4.

Estadisticos descriptivos de los indicadores del factor de Comunicacion

Estadisticos descriptivos

N Minimo  Maximo Media Desv. tip. Asimetria Curtosis

La seguridad en

. 433 1 5 3,35 1,143 -577 -,448
las reuniones

Entrenamiento

para trabajo 452 1 5 3,47 1,133 -,685 -,362
seguro

Comunicacion d

asuntos 448 1 5 3,41 1,147 -,673 -,500
individuales

Comunicacion

temas relevante: 435 1 5 3,51 1,108 -,832 -,016
en seg

Informacion

vertical en 411 1 5 3,02 1,243 -,114 -1,092
seguridad

Al igual que en el resto de indicadores de los demas factores, las medias
muestran que la evaluacion de la Comunicacion existente en los trabajos sobre
seguridad laboral en general es buena. Solamente se evalua de forma menos

adecuada la informacion vertical (a través de jerarquias) evaludndose de manera

neutral (X =3.02).
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Los minimos y maximos nos indican que todas las opiniones se ven
representadas en la muestra, si bien, éstas estan mas concentradas en los valores

altos a la vista de las asimetrias negativas.

Grafica 3.4.
Diagrama de caja y bigotes de los indicadores del factor de Comunicacion y las

repuestas en los cinco anclajes
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En el diagrama de caja y bigotes (grafica 3.4.), se aprecia que en los
indicadores: la seguridad como tema en reuniones, entrenamiento para trabajo
seguro y la empresa comunica temas relevantes en seguridad, no se ha utilizado
el anclaje de respuesta uno (exceptuando los valores aislados) y han obtenido

50% de las puntuaciones, entre los valores 3 y 4, siendo sus medianas 4.
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Por otra parte en los indicadores: comunicacion de asuntos individuales y
existe informacion vertical en seguridad, si que se han utilizado todos los
anclajes de respuesta, y el 50% de las puntuaciones estan entre los valores 2 y 4,
pero obteniendo distintas medianas, a saber: comunicacion de asuntos
individuales con una mediana de cuatro y existe informacién vertical en

seguridad de tres.

3.1.5. RESPONSABILIDAD INDIVIDUAL

El ultimo factor dentro de la escala de clima de seguridad laboral es el de
Responsabilidad Individual, y estd formado por tres indicadores. Los estadisticos
descriptivos de estos indicadores se muestran en la tabla 3.5, donde cabe destacar
que: las medias de los tres indicadores, superan el valor de 3.60 de modo que el
grupo tiene una tendencia moderadamente alta respecto al punto neutro, siendo el
indicador: interés por la seguridad de los demas, el que obtiene la media superior,

casi de cuatro (3.98).

Las desviaciones tipicas son muy similares, oscilando entre 0.813 y 1.017,
normales en este tipo de indicadores. Puede apreciarse también que los
encuestados han usado todas las respuestas posibles, ya que los maximos y

minimos han sido de 5 y 1 respectivamente.
Tabla 3.5.

Estadisticos descriptivos de los indicadores del factor de Responsabilidad

Individual

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desv. tip.  Asimetria Curtosis
Interés por a seg 456 1 5 3,98 813 1,154 2,334
de los demas
Yo puedo influir 403 1 5 3,63 1,051 -,864 166
en la seg
El trabajo seguro
415 1 5 3,76 1,017 -1,047 ,770

un requisito
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Grafica 3.5.
Diagrama de caja y bigotes de los indicadores del factor de Responsabilidad

Individual y las repuestas en los cinco anclajes

5 *581 _ _
4]

34 *578

2 *586 e — —1
1 *408 0420 0574

RIO1 RI02 RI03

En el diagrama de caja y bigotes (grafica 3.5), se aprecia que en los tres
indicadores no se ha utilizado el anclaje de respuesta uno (exceptuando los

valores aislados), siendo la mediana de los tres igual a 4.

El indicador: interés por la seguridad de los demas, claramente nos revela
el acuerdo unanime en la puntuacién 4, con algunos valores atipicos e indica una
percepcion de elevado interés por la seguridad de los demas. En los indicadores:
yo puedo influir en la seguridad, y el trabajo seguro como requisito de la
empresa, se aprecia una distribucion de puntuaciones centrada con valores entre

3y4.
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3.2 RELACIONES DE LAS VARIABLES DE
CLIMA CON VARIABLES EXTERNAS

En esta seccion, se presentan los primeros resultados de relacion entre variables.
En este caso, se relacionan cada uno de los indicadores de los factores de clima
con variables externas. En un primer apartado, se relacionan con variables que
pueden influenciar las percepciones del clima. Y en un segundo, se intentan ver

las relaciones con los indicadores objetivos de siniestralidad laboral y bajas.

3.2.1. METAS Y OBJETIVOS DE SEGURIDAD

3.2.1.1. Relaciones de Metas y Objetivos de Seguridad con variables
personales y empresariales

En la tabla 3.6. se muestran los resultados de los coeficientes de correlacion de
Pearson entre indicadores de Metas y Objetivos de Seguridad con las variables
cuantitativas: edad, estudios, antigiiedad, horas trabajadas y tamaino de la

empresa.

Tan solo se han encontrado relaciones significativas entre los indicadores:
tolerancia a conductas inseguras, y atajos inseguros necesarios, con el nivel de

estudios de los trabajadores, obteniéndose los valores de -.163 y -.196 (p<0.01).
De manera que, a mayor nivel de estudios consideran que es menos

necesario el uso de atajos inseguros y hay una menor tolerancia a los accidentes

menores, (0 bien, sus trabajos respectivos se lo exigen menos).
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Tabla 3.6.
Correlaciones entre Metas y Objetivos de Seguridad y las variables personales

y empresariales (cuantitativas)

Correlaciones

MOS01 MOS02 MOS03
Tolerancia a Correlacion de Pearson 1 441 273"
conductas Sig. (bilateral) ,000 ,000
inseguras N 433 377 353
Atajos inseguros Correlacion de Pearson 441 1 , 317
necesarios Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 377 401 341
Tol. acc. menores Correlacion de Pearson , 273 , 3174 1
Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 353 341 399
Edad Correlacion de Pearson ,080 ,095 -,033
Sig. (bilateral) ,098 ,060 516
N 428 395 394
Nivel de estudios Correlacion de Pearson -,082 -,163*4 -,196*
Sig. (bilateral) ,094 ,001 ,000
N 422 392 390
Tamafio de la Correlacion de Pearson -,001 -,017 -,036
empresa Sig. (bilateral) ,977 , 746 497
N 378 351 350
Antigiiedad en el Correlacion de Pearson ,094 ,097 -,031
oficio en afios Sig. (bilateral) ,055 ,058 545
N 418 386 383
Antigliedad en la Correlacion de Pearson ,070 ,096 -,086
empresa Sig. (bilateral) ,153 ,062 ,095
N 414 382 382
Antigiiedad en el Correlacion de Pearson ,019 ,036 -,087
puesto Sig. (bilateral) , 700 ,495 ,097
N 399 369 369
Horas trabajadas Correlacion de Pearson -,046 -,009 ,069
ala semana Sig. (bilateral) ,351 ,865 ,180
N 417 387 384
Horas extra Correlacion de Pearson -,028 -,022 ,(118
trabajadas al mes  gjg. (bilateral) ,681 744 ,084
N 223 217 216

**. La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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A continuacidén se presentan los resultados obtenidos en los ANOVA
entre los indicadores de Metas y Objetivos de Seguridad y las variables
personales y empresariales (cualitativas): género, tipo de contrato, posicion en la

empresa, actividad de la empresa y departamento de trabajo.

Género

Realizados los andlisis de varianza para estudiar las posibles diferencias entre las
puntuaciones de los hombres y las mujeres en los indicadores de Metas y
Objetivos de Seguridad , se han obtenido  resultados estadisticamente

significativos, para los indicadores:

Tolerancia a conductas inseguras: Fj 43 =4.271, p < 0.01, obteniendo un

promedio superior los hombres (X =2.59), frente a las mujeres (X =2.26).

Tolerancia a accidentes menores: Fj 395 = 6.482, p < 0.01, obteniendo un

promedio superior los hombres (X = 2.98), frente a las mujeres (X = 2.54).

Sin embargo, al estudiar las posibles diferencias entre las puntuaciones de
los hombres y las mujeres, los resultados obtenidos no han sido estadisticamente

significativos para el indicador: atajos inseguros necesarios (p > 0.05).

Tipo de contrato

Realizados los ANOVA para estudiar las posibles diferencias entre las medias de
los indicadores de Metas y Objetivos de Seguridad en funcion del tipo de
contrato, se ha obtenido que los resultados han sido estadisticamente

significativos, para el siguiente indicador:

Tolerancia a accidentes menores: F4330 = 2.598, p < 0.05, las pruebas a

posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio superior los
trabajadores con contrato indefinido (X = 3.43), frente a los de contrato

temporal (X = 2.87), y los de contrato indefinido (X = 3.43), frente a los de
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otros tipos de contratos (X = 2.65). El resto de comparaciones por pares no han

resultado estadisticamente significativas.

En los indicadores: atajos inseguros necesarios y tolerancia a conductas
inseguras, los resultados no resultaron estadisticamente significativos (p>0.05),
lo que indica que no hay diferencias en las evaluaciones de Metas y Objetivos de

Seguridad en los indicadores antes mencionados, en funcion del tipo de contrato.

Posicion actual en la empresa

Realizados los analisis de varianza para estudiar las posibles diferencias entre las
medias de los indicadores de Metas y Objetivos de Seguridad, en funcion de la
posicion actual en la empresa, se ha obtenido que los resultados han sido

estadisticamente significativos, para todos los indicadores:

Tolerancia a conductas inseguras (Fz410 = 5.107, p < 0.01). Tras el
resultado significativo del andlisis de varianza, se realizaron pruebas a posteriori
de Tukey, que mostraron que existian diferencias, a favor de los empleados,
frente a los directivos, que obtuvieron medias, respectivamente de 2.63 y 2.00. El
resto de comparaciones por pares no han  resultado estadisticamente

significativas.

Para el indicador: atajos inseguros necesarios (F,379 = 6.313, p < 0.05).
Tras el ANOVA significativo se estudiaron mediante pruebas a posteriori Tukey
que mostraron que la media de los empleados (X = 2.77), es superior tanto a la

de los supervisores (X =2.30) como a la de los directivos (X =2.13).Los

supervisores y los directivos no difieren en sus percepciones de este indicador.

Tolerancia a accidentes menores (F»377 = 8.170, p < 0.01). Las pruebas a

posteriori adicionales por el método de Tukey, muestran que existen diferencias,
obteniendo un promedio superior los empleados (X = 3.04), frente a los

supervisores / mandos intermedios (X = 2.36). El resto de comparaciones por

pares no han resultado estadisticamente significativas.
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En general, todas las comparaciones han mostrado que los empleados

evaltian peor las Metas y Objetivos de Seguridad que supervisores y directivos.

Actividad de la empresa

Realizados los ANOVA para estudiar las posibles diferencias entre las medias de
los indicadores de Metas y Objetivos de Seguridad en funcion de la actividad de
la empresa, se ha obtenido que los resultados no han sido estadisticamente

significativos, para ninguno de los indicadores (p>0.05).

Departamento de trabajo
Se han establecido los departamentos de trabajo de: Oficinas, comercial / ventas,

produccion, mantenimiento / limpieza y otros.

Realizados los ANOVA para estudiar las posibles diferencias entre las
medias de los indicadores de Metas y Objetivos de Seguridad en funcién del
departamento de trabajo, se ha obtenido que los resultados han sido
estadisticamente significativos, para los siguientes indicadores:

Tolerancia a conductas inseguras (F4377 = 8.170, p < 0.01). Las pruebas a
posteriori muestran que existen diferencias estadisticamente significativas,
obteniendo un promedio superior los que trabajan en oficinas (X = 3.04), frente
a los de producciéon (X = 2.36). El resto de comparaciones por pares no han

resultado estadisticamente significativas.

Tolerancia a accidentes menores (F4377 = 4.847, p < 0.01). Las pruebas a
posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio inferior los
que trabajan en oficinas (X = 2.46), frente a los de producciéon (X = 2.98), los
de oficinas (X = 2.46), frente a los de mantenimiento / limpieza (X =3.13)y
los de oficinas (X = 2.46), frente a los de otros departamentos (X = 3.18). El

resto de comparaciones por pares no han  resultado estadisticamente

significativas.
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En el caso del indicador “atajos inseguros necesarios”, no hay relaciones
significativas (p>0.05), lo que indica que todos los departamentos evaluan de la

misma manera este tipo de meta y objetivo de seguridad.

3.2.1.2. Relaciones de Metas y Objetivos de Seguridad con
consecuentes de seguridad, salud e intencién de cambiar de
empleo

La tabla 3.7. muestra las relaciones de los tres indicadores de Metas y Objetivos
de Seguridad, con los indicadores de siniestralidad y la intencion de cambiar de

empleo. Los resultados més relevantes se comentan a continuacion.

La existencia de tolerancia a las conductas inseguras se relaciona con las
medidas de cuasi-accidentes (0.165) y accidentes leves (0.147), de forma
positiva. También correlaciona positivamente con la intencion de cambiar de

empleo.

Los atajos inseguros para realizar el trabajo, correlacionan también
positivamente con los accidentes e incidentes y de forma mas elevada que en el

caso del indicador anterior, asi como con la intencidon de dejar el empleo.
Finalmente, la tolerancia con los accidentes menores, parece ser el

predictor mas relevante en términos de prediccion de la seguridad y salud. Se

relaciona positivamente con los siete indicadores.
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Tabla 3.7.
Correlaciones entre Metas y Objetivos de Seguridad y los indicadores de

siniestralidad e intencién de cambiar de empleo

Correlaciones

MOS01 MOS02 MOS03
Tolerancia Correlacion de Pearson 1 441 273
conductas Sig. (bilateral) ,000 ,000
Inseguras N 433 377 353
Atajos inseguros Correlacion de Pearson LA41*4 1 ,317*
necesarios Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 377 401 341
Tol. acc. menores Correlacion de Pearson , 273 , 317 1
Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 353 341 399
Ndmero de Correlacion de Pearson ,165* ,250™% ,270*
casi-accidentes en  Sig. (bilateral) ,001 ,000 ,000
ultimos 2 afios N 402 375 375
Accidentes leves Correlacion de Pearson J47* ,234* ;311
Sig. (bilateral) ,004 ,000 ,000
N 383 353 355
Accidentes hasta 3 Correlacion de Pearson ,097 ,064 L1917
dias de baja Sig. (bilateral) ,068 246 ,000
N 357 331 329
Accidentes graves Correlacion de Pearson ,083 ,118* ,132*
Sig. (bilateral) ,107 ,027 ,014
N 380 349 347
Absentismo Correlacion de Pearson ,010 ,063 L1677
Sig. (bilateral) ,843 214 ,001
N 421 390 386
Dias de baja por Correlacion de Pearson ,087 ,162 ,180*
molestias o dolores  Sjg. (bilateral) 317 ,070 ,040
en ultimos 6 meses N 135 126 130
Intencion de Correlacion de Pearson 122 ,180*} 137
cambiar de empleo  Sjg. (bilateral) ,015 ,000 ,008
N 400 372 372

**. La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
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En general, puede apreciarse que los indicadores de Metas y Objetivos de
Seguridad se encuentran relacionados con fodos los indicadores de siniestralidad,

y positivamente, lo que indica que son factores de riesgo en seguridad y salud.

3. 2. 2. GESTION DE LA SEGURIDAD

3.2.2.1. Relaciones de Gestion de la Seguridad con variables
personales y empresariales

En la tabla 3.8 se muestran los resultados de los coeficientes de correlacion de
Pearson entre los indicadores de Gestion de la Seguridad con las variables

cuantitativas: edad, estudios, antigiiedad, horas y tamario de la empresa.

La prioridad por la seguridad se relaciona de forma positiva y
estadisticamente significativa con las horas trabajadas a la semana, de forma que

los que més horas trabajan parecen percibir una mayor prioridad en la seguridad.

El indicador: esfuerzo en prevencion de accidentes, mantiene correlaciones
negativas con la antigiiedad tanto en la empresa como en el puesto, de forma que

los mas antiguos observan un menor cumplimiento de la seguridad.

También aprender de los accidentes se relaciona de modo negativo con la
antigiiedad en la empresa, por lo que son mas escépticos los trabajadores de mas

antigiiedad, a que se aprenda de los accidentes.

Finalmente la implicacion del trabajador, correlaciona positivamente con la
antigiiedad en el oficio, sin embargo se percibe que a un mayor nivel de
estudios, se produce una menor implicacion del trabajador en la elaboracion de

los objetivos de seguridad.
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Tabla 3.8.
Relaciones entre Gestion de la Seguridad y las variables personales y

empresariales.(cuantitativas)

Correlaciones

GS GS GS GS GS GS GS GS GS GS GS GS
01 02 03 04 05 06 07 08 09 10 11 12
Prioridad por la C. Pearson . . . . . . " . . . "
sequridad 1 ,765 ,609 746 531 ,636 554 638 434 ,370 492 ,590
Sig. (bilat.) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 480 457 427 458 418 416 387 391 384 378 377 360
Cumplimiento de C. Pearson - . " . " " . . . . -
Ia seguridad 765 1 549 ,681 549 ,602 486 568 485 ,367 486 ,605
Sig. (bilat.) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 457 469 424 452 417 415 379 387 379 374 374 358
At ) ) P
superv. en Seg C- Pearson ,609** ,549** 1 ,630** 443|530 | 474 | 572 | 371|235 | 425"  601**
Sig. (bilat.) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 427 424 438 424 393 387 356 365 360 352 356 339
Esfuerzo en C. Pearson - - - ™ " - o - ™ ar -
prevencién de 746 ,681 ,630 1 ,608 717 561 720 483 456 ,526 ,633
accidentes Sig. (bilat.) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 458 452 424 475 419 420 387 392 385 384 379 363
Disciplina ante el C. Pearson - - - o - - - - - o -
incumplimiento en 531 549 443 ,608 1 ,504 433 546 447 374 413 487
seguridad Sig. (bilat.) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 418 417 393 419 430 395 362 368 362 355 354 342
Mejora en los C. Pearson - - " - " - ” " aa - -
niveles de 636 ,602 ,530 717 ,504 1 452 677 494 ,396 494 556
seguridad Sig. (bilat.) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 416 415 387 420 395 430 371 379 369 366 367 352
Prioridad para la C. Pearson - - " - " - ” " " - -
formacion de 554 486 474 ,561 1433 452 1 607 ,370 ,309 514 ,595
seguridad Sig. (bilat.) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 387 379 356 387 362 371 411 396 388 385 380 369
Proceso de C. Pearson - - " - " - - " " - -
mejora continua ,638 ,568 572 ,720 ,546 677 ,607 1 ,525 1429 ,542 ,680
en seguridad Sig. (bilat.) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 391 387 365 392 368 379 396 417 395 390 389 372
:ﬁsgfm"’” como C. Pearson 434|485 | a7t |  as3~|  4a7~| 04| 370|525+ 1 394 | 407|491
respansable Sig. (bilat.) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 384 379 360 385 362 369 388 395 407 383 384 365
Aprender de los C. Pearson - - " - " - - " " - -
seidentes 370 ,367 ,235 456 374 ,396 ,309 429 ,394 1 ,320 347
Sig. (bilat.) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 378 374 352 384 355 366 385 390 383 405 382 367
Implicacion de los C. Pearson . " - " - - . - - - .
trabajadores, 492 486 425 ,526 413 494 514 542 407 ,320 1 612
objetivos Sig. (bilat.) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 377 374 356 379 354 367 380 389 384 382 401 370
Apoyo de los C. Pearson - " " o x v " o - - -
superiores a la ,590 ,605 ,601 633 487 556 595 680 491 347 612 1
seguridad Sig. (bilat.) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 360 358 339 363 342 352 369 372 365 367 370 384
Edad C. Pearson .06 -04 -08 .07 .06 .03 -,01 -,01 -,01 -10* ,080 -,03
Sig. (bilat.) 215 ,337 ,087 17 1202 518 ,841 ,916 ,802 ,047 112 ,626
N 472 462 431 467 425 423 404 411 401 400 395 379
Nivel de estudios C. Pearson -02 -05 00 -02 -04 -01 021 -03 -05 092 13 -04
Sig. (bilat.) 692 ,258 ,940 ,648 ,369 ,768 670 545 ,316 ,066 ,011 424
N 471 459 428 465 422 420 403 409 400 398 394 376
Tamano de la C. Pearson
empresa -05 -05 -,06 -03 -05 -04 -05 -07 ,000 ,026 -,08 -10
Sig. (bilat.) ,293 314 ,221 ,563 ,358 475 ,305 172 ,997 ,628 ,136 ,065
N 414 404 383 409 372 374 359 365 357 358 354 340
Antigliedad en el C. Pearson -
oficio en afios ,031 014 -01 -,05 -,05 ,016 ,028 ,020 011 -07 134 070
Sig. (bilat.) ,509 765 ,805 ,302 ,325 746 ,585 692 824 ,153 ,009 179
N 466 452 422 458 415 414 394 400 393 390 386 371
Antigliedad en la C. Pearson . .
empresa -,06 -09 -08 -12 -05 -03 -01 -,06 -,06 -1 ,080 -01
Sig. (bilat.) 167 ,066 121 ,014 ,294 ,501 827 253 274 ,034 119 ,918
N 458 445 416 451 409 411 395 398 390 388 385 370
Aniigiiedad en el C. Pearson -06 07 -06 10" -05 04 -09 10 02 -09 044 -06
puesto
Sig. (bilat.) ,208 135 ,232 ,033 ,298 465 ,090 ,056 751 ,067 ,400 ,280
N 443 432 404 435 399 396 381 386 377 375 371 358
Horas trabajadas C. Pearson "
ala semana 137 ,045 ,00 ,059 ,003 ,057 073 ,069 ,013 ,074 ,029 074
Sig. (bilat.) ,003 ,346 ,946 ,206 ,946 ,249 144 ,166 ,802 146 ,564 157
N 461 448 420 456 414 410 397 403 393 392 388 372
Horas extra C. Pearson
trabajadas al mes ,045 -03 ,016 ,096 ,004 ,023 ,028 -,04 -05 -13 ,037 ,056
Sig. (bilat.) 488 653 ,805 134 ,950 732 678 595 1455 ,063 ,583 418
N 245 241 228 245 225 224 224 223 220 220 223 214

La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
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En general pude decirse que los indicadores de Gestion de la Seguridad, se
relacionan muy poco con las variables personales y empresariales analizadas.
Serian de destacar unicamente algunas relaciones de caracter negativo con las
medidas de antigiiedad, que indicarian una peor evaluacion de la Gestion de la
Seguridad por parte de los trabajadores mas antiguos, en comparacidon con

aquellos de incorporacion mas reciente.

A continuacién se presentan los resultados obtenidos en los analisis de
varianza entre los indicadores de Gestion de la Seguridad y las variables
personales y empresariales (cualitativas): género, tipo de contrato, posicion en la

empresa, actividad de la empresa y departamento de trabajo.

Género

Realizados los ANOVA para estudiar las posibles diferencias entre las
puntuaciones de los hombres y las mujeres en los indicadores de Gestion de la
Seguridad , se han obtenido resultados estadisticamente significativos, para los

indicadores:

Prioridad por la seguridad (Fi475 = 7.442, p<0.01). Obteniendo un

promedio superior los hombres (X = 3.60), frente a las mujeres (X = 2.21).

Cumplimiento de la seguridad (Fj464 = 4.049, p<0.05). Obteniendo un

promedio superior los hombres (X = 3.52), frente a las mujeres (X = 3.24).

Sin embargo, al estudiar las posibles diferencias entre las puntuaciones de
los hombres y las mujeres, los resultados obtenidos no han sido estadisticamente
significativos (p > 0.05), en los siguientes indicadores: Atencion del supervisor
en seguridad, esfuerzo en prevencion de accidentes, disciplina ante
incumplimientos de seguridad, mejora en los niveles de seguridad, prioridad para
la formacion en seguridad, proceso de mejora continua en seguridad, la direccion
como primer responsable, aprender de los accidentes, implicacion del trabajador,

objetivos y apoyo de los supervisores a la seguridad.
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Tipo de contrato

Realizados los ANOVA para estudiar las posibles diferencias entre las medias de
los indicadores de Gestion de la Seguridad en funcién del tipo de contrato, se ha
obtenido que los resultados han sido estadisticamente significativos, en el caso de

los siguientes indicadores:

En el caso del indicador Prioridad por la Seguridad, la relacion con el tipo
de contrato es estadisticamente significativa (F44s9 = 5.539, p < 0.01). Para
entender esta relacion, se han realizado las pruebas a posteriori que muestran que

existen diferencias, obteniendo un promedio superior los trabajadores con
contrato de tipo temporal (X = 3.96), frente a los funcionarios (X = 2.40), los
que tienen un contrato indefinido (X = 3.52), frente a los funcionarios
(X = 2.40) y los que tienen otros tipos de contrato (X = 3.47), frente a los

funcionarios (X = 2.40). El resto de comparaciones por pares no han resultado

estadisticamente significativas.

Para el indicador de Cumplimiento de la seguridad, la relacioén con el tipo
de contrato es estadisticamente significativa (F4 450 = 6.326, p < 0.01). Para
entender esta relacion, se han realizado las pruebas a posteriori muestran que

existen diferencias, obteniendo un promedio superior los trabajadores con
contrato de tipo temporal (X = 3.85), frente a los funcionarios (X = 2.17), los
que tienen un contrato indefinido (X = 3.50), frente a los funcionarios
(X =2.17) y los que tienen otros tipos de contrato (X = 3.34), frente a los

funcionarios (X = 2.17). El resto de comparaciones por pares no han resultado

estadisticamente significativas.

Para: Atencion del supervisor en seguridad: Fassp; = 7.803, p < 0.01, las
pruebas a posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio
superior los trabajadores con contrato de tipo temporal (X = 3.89), frente a los
funcionarios (X =2.09), los que tienen un contrato por finalizacion (X = 3.70),

de tarea frente a los funcionarios (X = 2.09), los que tienen un contrato
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indefinido (X = 3.66), frente a los funcionarios (X = 2.09) y los que tienen otros

tipos de contrato (X = 3.48), frente a los funcionarios (X = 2.09). El resto de

comparaciones por pares no han resultado estadisticamente significativas.

Esfuerzo en prevencion de accidentes: Fgus3 = 11.876, p < 0.01, las

pruebas a posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio
superior los trabajadores con contrato de tipo temporal (X = 4.07), frente a los
funcionarios (X = 1.73), los que tienen un contrato por finalizacién de tarea
(X = 3.67), frente a los funcionarios (X = 1.73), los que tienen un contrato
indefinido (X = 3.72), frente a los funcionarios (X =1.73) y los que tienen otros

tipos de contrato (X = 3.60), frente a los funcionarios (X = 1.73). El resto de

comparaciones por pares no han resultado estadisticamente significativas.

Disciplina ante incumplimientos de seguridad: Fs412=6.050, p < 0.01, las

pruebas a posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio
superior los trabajadores con contrato de tipo temporal (X = 3.66), frente a los
funcionarios (X = 1.82), los que tienen un contrato por finalizacién de tarea
(X = 3.56), frente a los funcionarios (X = 1.82), los que tienen un contrato
indefinido (X =3.33), frente a los funcionarios (X = 1.82)y los que tienen

otros tipos de contrato (X = 3.25), frente a los funcionarios (X = 1.82). El resto

de comparaciones por pares no han resultado estadisticamente significativas.

Mejora en los niveles de seguridad: Fi410= 8.722, p < 0.01, las pruebas a

posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio superior los
trabajadores con contrato de tipo temporal (X = 3.85), frente a los funcionarios
(X = 1.84), los que tienen un contrato por finalizaciéon de tarea (X = 3.38),
frente a los funcionarios (X = 1.84), los que tienen un contrato indefinido
(X =3.80), frente a los funcionarios (X = 1.84)y los que tienen otros tipos de

contrato (X = 3.44), frente a los funcionarios (X = 1.84). El resto de

comparaciones por pares no han resultado estadisticamente significativas.
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Proceso de mejora continua en seguridad: Fa399 = 4.923, p < 0.01, las

pruebas a posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio
superior los trabajadores con contrato de tipo temporal (X = 3.57), frente a los
funcionarios (X = 1.71), los que tienen un contrato indefinido (X = 3.48),
frente a los funcionarios (X = 1.71) y los que tienen otros tipos de contrato

(X =3.32), frente a los funcionarios (X = 1.71). El resto de comparaciones por

pares no han resultado estadisticamente significativas.

Implicacion del trabajador, objetivos: F4333=4.699 p < 0.01, las pruebas a

posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio superior los
trabajadores con contrato de tipo temporal (X = 3.36), frente a los funcionarios
(X = 2.00), los que tienen un contrato indefinido (X = 3.50), frente a los
funcionarios (X = 2.00) y los que tienen otros tipos de contrato (X = 3.68),

frente a los funcionarios (X = 2.00). El resto de comparaciones por pares no han

resultado estadisticamente significativas.

Apoyo de los superiores a la seguridad: Fa367 = 3.911, p < 0.01, las

pruebas a posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio
superior los trabajadores con contrato de tipo temporal (X = 3.64), frente a los
funcionarios (X = 1.83), los que tienen un contrato por finalizacién de tarea
(X = 3.67), frente a los funcionarios (X = 1.83), los que tienen un contrato
indefinido (X =3.51), frente a los funcionarios (X = 1.83)y los que tienen

otros tipos de contrato (X = 3.44), frente a los funcionarios (X = 1.83). El resto

de comparaciones por pares no han resultado estadisticamente significativas.
En los indicadores: Prioridad para la formacion en seguridad, la direccion

como primer responsable, y aprender de los accidentes, no se han encontrado

diferencias estadisticamente significativas (p > 0.05).
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Las diferencias encontradas segun los distintos tipos de contrato, se centran
en que los funcionarios evalian peor la GESTION de la SEGURIDAD que los

que tienen otros tipos de contrato.

Posicion actual en la empresa

Realizados los ANOVA para estudiar las posibles diferencias entre las medias de
los indicadores de Gestion de la Seguridad en funcion de la posicion actual en la
empresa, se ha obtenido que los resultados han sido estadisticamente

significativos, para los siguientes indicadores:

Prioridad por la seguridad (F245,=7.551, p <0.01) Las pruebas a posteriori

muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio inferior los empleados

(X = 3.41), frente a los directivos (X = 4.10). Los supervisores y mandos

intermedios, ocupan una posicion intermedia.

Cumplimiento de la seguridad (F,44, = 7.083, p < 0.01). Las pruebas a
posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio inferior los
empleados (X = 3.38), frente a los directivos (X = 4.02). Los supervisores y

mandos intermedios, ocupan una posicion intermedia.

Esfuerzo en prevencion de accidentes (Fr4s = 4.501, p < 0.05). Las

pruebas a posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio

inferior los empleados (X =3.60), frente a los directivos (X =4.05). Los

supervisores y mandos intermedios, ocupan una posicion intermedia.

Disciplina ante incumplimientos de seguridad (F2.403s = 9.267, p <0.01). Las

pruebas a posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio
inferior los empleados (X =3.21), frente a los directivos (X = 4.05) y los
supervisores / mandos intermedios (X = 3.32 ), frente a los directivos

(X =4.05).
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Prioridad para la formacion en seguridad (F,391 = 5.676, p < 0.05). Las
pruebas a posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio
inferior los empleados (X = 3.16), frente a los supervisores / mandos
intermedios (X = 3.63) y los empleados (X = 3.16), frente a los directivos y
(X =3.70).

Proceso de mejora continua en seguridad (F39¢ = 9.876, p < 0.01). Las
pruebas a posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio
inferior los empleados (X = 3.30), frente a los supervisores / mandos
intermedios (X = 3.89) y los empleados (X = 3.30), frente a los directivos
(X =3.94).

Apoyo de los supervisores a la seguridad (F2366 = 6.566, p < 0.05). Las

pruebas a posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio
inferior los empleados (X = 3.40), frente a los supervisores / mandos
intermedios (X = 3.80), y los empleados(X = 3.40), frente a los directivos
(X =4.00).

Para los indicadores: Atencion del supervisor en seguridad, mejora en los
niveles de seguridad, la direccion como primer responsable, aprender de los
accidentes e implicaciéon del trabajador, no se han encontrado diferencias

significativas (p>0.05), en funcidn de la posicion jerarquica.

En términos generales, las diferencias encontradas, parecen indicar que los
directivos perciben que ellos mismos intervienen en mayor medida en la Gestion
de la Seguridad, en comparacion con los empleados y supervisores, mientras que
¢éstos ultimos, los supervisores, en algunas ocasiones también creen intervenir
mas activamente que los empleados. Estas percepciones parecen razonables, ya
que las tareas de Gestion de la Seguridad, normalmente estan establecidas en

orden jerarquico descendente.

Actividad de la empresa
Realizados los ANOVA para estudiar las posibles diferencias entre las medias de

los indicadores de Gestion de la Seguridad en funcion de la actividad de la
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empresa, se ha obtenido que los resultados han sido estadisticamente

significativos, para los siguientes indicadores:

Prioridad por la seguridad (Fsa74 = 4.003, p < 0.01). Las pruebas a

posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio inferior los
trabajadores pertenecientes a empresas del metal (X = 1.10), frente a las de
otros tipos de actividad (X = 1.36), y los trabajadores pertenecientes a empresas
de la construccion (X = 0.97), frente a las de otros tipos de actividad

(X = 1.36). El resto de comparaciones por pares no han resultado

estadisticamente significativas.

Cumplimiento de la seguridad (Fsae3 = 3.322, p < 0.01). Las pruebas a

posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio superior los
trabajadores pertenecientes a empresas de la construccion ( X = 3.96), frente a las

de otros tipos de actividad (X = 3.23). El resto de comparaciones por pares no

han resultado estadisticamente significativas.

Esfuerzo en prevencion de accidentes (Fssso = 5.695, p < 0.01). Las

pruebas a posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio
superior los trabajadores pertenecientes a empresas del metal (X = 3.84), frente
a las de otros tipos de actividad (X = 3.35), y los trabajadores pertenecientes a
empresas de la construccion (X = 4.21), frente a las de otros tipos de actividad

(X= 3.35). El resto de comparaciones por pares no han resultado

estadisticamente significativas.

Disciplina ante el incumplimiento de seguridad (Fsa424= 3.533, p< 0.01).
Las pruebas a posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un
promedio superior los trabajadores pertenecientes a empresas del metal
(X = 3.47), frente a las de otros tipos de actividad (X = 2.95). El resto de

comparaciones por pares no han resultado estadisticamente significativas.
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Mejora en los niveles de seguridad (Fs 424 = 4.238, p < 0.01). Las pruebas a

posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio superior
los trabajadores pertenecientes a empresas del metal (X = 3.92), frente a las

de otros tipos de actividad (X = 3.42). El resto de comparaciones por pares no

han resultado estadisticamente significativas.

Prioridad para la formacion en seguridad (Fsa40s = 3.405, p < 0.01). Las

pruebas a posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio
superior los trabajadores pertenecientes a empresas del metal (X = 3.37),
frente a las de otros tipos de actividad (X = 2.96), y los trabajadores
pertenecientes a empresas de la construccion (X = 3.72), frente a las de otros

tipos de actividad (X = 2.96). El resto de comparaciones por pares no han

resultado estadisticamente significativas.

Proceso de mejora continua en seguridad (Fs4;; = 4.908, p < 0.01). Las

pruebas a posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio
superior los trabajadores pertenecientes a empresas del metal (X = 3.62),

frente a las de otros tipos de actividad (X = 3.02). El resto de comparaciones por

pares no han resultado estadisticamente significativas.

Implicacion del trabajador, objetivos (Fs 395 =2.757, p < 0.05). Las pruebas

a posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio superior
los trabajadores pertenecientes a empresas del metal (X = 3.56), frente a las de

otros tipos de actividad (X = 3.15). El resto de comparaciones por pares no han

resultado estadisticamente significativas.

Apoyo de los supervisores a la seguridad (Fs37s = 2.910, p < 0.05). Las

pruebas a posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio
superior los trabajadores pertenecientes a empresas del metal (X = 3.61),
frente a las de otros tipos de actividad (X = 3.20), y los trabajadores

pertenecientes a empresas de la construccion (X = 3.88), frente a las de otros
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tipos de actividad (X = 3.20). El resto de comparaciones por pares no han

resultado estadisticamente significativas.

Para los indicadores: Atencion del supervisor en seguridad, la direccion
como primer responsable y aprender de los accidentes, no se encontraron
diferencias estadisticamente significativas en los correspondientes analisis de

varianza (p>0.05).

Departamento de trabajo

Realizados los ANOVA para estudiar las posibles diferencias entre las medias de
los indicadores de Gestion de la seguridad en funcién del departamento de
trabajo, se ha obtenido que los resultados han sido estadisticamente

significativos, en el caso de los indicadores listados a continuacion:

Prioridad por la seguridad (Fsss0 = 4.532, p < 0.01). Las pruebas a

posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio inferior los
que trabajan en oficinas (X = 3.10), frente a los de mantenimiento / limpieza
(X =3.86) y los de oficinas (X = 3.10), frente a los de otros departamentos

(X = 3.67). El resto de comparaciones por pares, no han resultado

estadisticamente significativas.

Esfuerzo en prevencion de accidentes (Fs445 = 4.121, p < 0.01). Las

pruebas a posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio
inferior los que trabajan en oficinas (X = 3.29), frente a los de mantenimiento /
limpieza (X = 3.96) y los de oficinas (X = 3.29) frente a los de otros

departamentos (X = 3.85). El resto de comparaciones por pares, no han

resultado estadisticamente significativas.

Mejora en los niveles de seguridad (F4402 = 4.616, p < 0.01). Las pruebas a

posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio inferior los

que trabajan en oficinas (X = 3.26), frente a los de producciéon (X = 3.73), los
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de oficinas (X = 3.26), frente a los de mantenimiento / limpieza (X = 4.07) y

los de oficinas (X = 3.26), frente a los de otros departamentos (X = 3.77). El
resto de comparaciones por pares no han  resultado estadisticamente

significativas.

Para los indicadores: Cumplimiento de la seguridad, atencion del
supervisor en seguridad, disciplina ante incumplimientos de seguridad, prioridad
para la formacidon en seguridad, proceso de mejora continua en seguridad, la
direccion como primer responsable, aprender de los accidentes, implicacion del
trabajador (objetivos), y apoyo de los supervisores a la seguridad, no se
encontraron diferencias estadisticamente significativas en los ANOVAS que se

realizaron (p>0.05).

Como conclusién, cabe destacar que en general, las diferencias que se han
encontrado, en su mayoria los trabajadores de oficinas han obtenido medias
inferiores que los de mantenimiento / limpieza y otros departamentos. Los
motivos de estas diferencias, pueden atribuirse a que en las oficinas, la
percepcion de riesgo sea menor y repercuta del mismo modo en las tareas de

Gestion de la Seguridad.

3.2.2.2. Relaciones de Gestion de la Seguridad con consecuentes de
seguridad, salud e intencién de cambiar de empleo

En las tablas 3.9. y 3.10. se registran los resultados de los coeficientes de
correlacion de Pearson para los doce identificadores del factor Gestion de la
Seguridad, en funcidn de las variables de siniestralidad e intencion de cambiar de
empleo. Debido a que el factor de Gestion de la Seguridad, estd compuesto por
doce indicadores y la tabla completa de correlaciones, seria demasiado grande
para presentarla sola, se ha preferido dividirla en dos tablas con la informacion

de seis indicadores en cada una, asi se facilita vision y busqueda de los datos.

En términos generales, cabe destacar de manera global que, tanto los
accidentes que causaron hasta tres dias de baja, y las ausencias por molestias o

dolores, no han mantenido relacién con ninguno de los doce indicadores de
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Gestion de la seguridad. Los accidentes que causaron mas de tres dias de baja
(accidentes graves), tan s6lo han correlacionado positivamente a un nivel de

significacion p<0.05, con el indicador: implicacion del trabajador, fijar objetivos.

De modo contrario a estas variables de siniestralidad, se ha comportado la
variable: ocurrencia de incidentes (casi-accidentes), que ha correlacionado
significativamente de modo negativo con todos los indicadores a excepcion del
indicador que hace referencia a que, de los accidentes también se aprende (con el

que no se ha obtenido correlacion significativa).

Hay que destacar que la variable de intencion de cambiar de empleo, ha
correlacionado con todos los indicadores del factor de manera negativa y con un
nivel de significacién p<0.01 para todos ellos. Indicando de manera rotunda que
los encuestados que estan dispuestos a cambiar de empleo, al opinar sobre sus
percepciones respecto a los asuntos relacionados con la gestion de la Seguridad

dentro de su empresa, lo hacen de manera negativa.

En relacion con los accidentes leves existe una mayor variabilidad en las
correlaciones con los indicadores, obteniéndose correlaciones negativas con un
nivel de significacién p<0.01 en: prioridad por la seguridad, cumplimiento de la
seguridad, esfuerzo en prevencion de accidentes, disciplina ante incumplimientos
de seguridad, proceso de mejora continua en seguridad y apoyo de los
supervisores a la seguridad. También se han obtenido correlaciones negativas
pero con un nivel de significacion p<0.05 en: prioridad para la formacion en

seguridad y implicacion del trabajador en la elaboracion de objetivos.

Finalmente, respecto a la variable de absentismo, las correlaciones
existentes han sido negativas con un nivel de significacion p<0.05 para los
indicadores: prioridad por la seguridad, cumplimiento de la seguridad, esfuerzo
en prevencion de accidentes, disciplina ante incumplimientos de seguridad y
prioridad para la formacion en seguridad. Mientras que para el resto de

indicadores no se han dado correlaciones significativas.
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Tabla 3.9.
Correlaciones entre indicadores de Gestién de la Seguridad (GS01-GS06) y

consecuentes de seguridad, salud e intencion de cambiar de empleo

Correlaciones

GS01 | GS02 | GS03 | GS04 | GS05 | GS06
Prioridad por la Correlacion de Pearson 1 ,765*% ,609*% 746 ,531*% ,636™
seguridad Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 480 457 427 458 418 416
Cumplimiento de la Correlacion de Pearson ,765*% 1 ,549* ,681*4 ,549*4 ,602**
seguridad Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 457 469 424 452 417 415
At supervisor en seg  Correlacion de Pearson ,609*% ,549* 1 ,630*4 ,443* ,530%
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 427 424 438 424 393 387
Esfuerzo en Correlacion de Pearson ,746*% ,681* ,630* 1 ,608* 717
prevencion de Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
accidentes N 458 452 424 475 419 420
Disciplina ante Correlacion de Pearson ,531*% ,549* ,443* ,608*4 1 ,504**
incumplimientos de  sjg. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
seguridad N 418 417 393 419 430 395
Mejora en los Correlacion de Pearson ,636*% ,602*4 ,530* 717 ,504*4 1
niveles de Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
seguridad N 416 415 387 420 395 430
Numero de Correlacion de Pearson -,200*" =257 -,109* -,168*1  -204* -125*
casi-accidentes en  Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,027 ,000 ,000 ,013
ultimos 2 afios N 445 433 406 441 398 400
Accidentes leves Correlacion de Pearson -,132* =212 -011 -,128*  -224* -,069
Sig. (bilateral) ,007 ,000 ,830 ,009 ,000 ,180
N 417 410 381 415 381 379
Accidentes hasta 3 Correlacion de Pearson -,065 -,063 -,004 -,031 -,054 ,033
dias de baja Sig. (bilateral) ,205 225 ,943 ,546 ,312 ,541
N 383 376 351 385 354 347
Accidentes graves Correlacion de Pearson -,044 -,070 ,020 -,073 -,078 ,045
Sig. (bilateral) 378 161 701 139 129 ,382
N 408 399 372 408 379 372
Absentismo Correlacion de Pearson -,104* -,096* -,046 -,105* -,107* -,042
Sig. (bilateral) ,024 ,041 ,349 ,024 ,029 ,396
N 466 454 423 462 416 419
Dias de baja por Correlacion de Pearson -127 -,023 -,105 -,058 -,034 -,092
molestias o dolores  Sjg. (bilateral) 125 779 225 493 ,706 ,296
en ulimos 6 meses 146 148 136 144 128 132
Intencion de Correlacion de Pearson -,189* -203*  -218* -196* -194*1 - 186*
cambiar de empleo  Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 445 436 407 440 395 398

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
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Tabla 3.10

Correlaciones entre los indicadores de Gestion de la Seguridad (GS07-GS12) y

consecuentes de seguridad, salud e intencién de cambiar de empleo

Correlaciones

GS07 GS08 GS09 GS10 GS11 GS12
Prioridad en la Correlaciéon de Pearson 1 ,607*} ,370* ,309*4 ,514* ,595**
formacion en Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
seguridad N 411 396 388 385 380 369
Proceso de mejora Correlacion de Pearson ,607*% 1 ,525** ,429** ,542* ,680*
continua en Sig. (bilateral) 000 000 000 000 000
seguridad ' ' ' ' ’
N 396 417 395 390 389 372
Dir. responsable 1° Correlacion de Pearson , 370" ,525* 1 ,394* ,407* ,491*4
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 388 395 407 383 384 365
Aprender de los Correlacion de Pearson ,309*% ,429* ,394*% 1 ,320*% , 347
accidentes Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 385 390 383 405 382 367
Implicacién del Correlacion de Pearson ,514* ,542* ,407* ,320* 1 ,612*
trabajador Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 380 389 384 382 401 370
Apoyo de los Correlacion de Pearson ,595**| ,680* 491* ,347* ,612*% 1
supervisores a la Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
seguridad N 369 372 365 367 370 384
NUmero de Correlaciéon de Pearson -,182*  -218*  -,202*% -,075 -,161*  -,215™
casi-accidentes en  gjg_ (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,143 ,002 ,000
ultimos 2 afios N 387 392 381 379 376 363
Accidentes leves Correlacion de Pearson -,119* -151*  -,100 -,091 -,127* -,194*
Sig. (bilateral) ,023 ,004 ,057 ,086 ,016 ,000
N 368 372 362 359 358 342
Accidentes hasta 3 Correlacion de Pearson -,001 -,012 -,042 -,065 ,027 -,009
dias de baja Sig. (bilateral) ,989 ,821 ,436 ,234 ,629 ,870
N 347 345 339 336 334 321
Accidentes graves Correlacion de Pearson -,054 -,002 -,012 -,094 ,120* ,027
Sig. (bilateral) ,307 ,963 ,827 ,076 ,024 ,616
N 366 365 360 357 353 339
Absentismo Correlaciéon de Pearson -,116* -,048 -,048 -,045 -,026 -,059
Sig. (bilateral) ,020 ,334 342 373 ,614 ,255
N 399 404 395 393 389 373
Dias de baja por Correlacion de Pearson ,051 -,042 ,110 -,034 ,008 ,087
molestias o dolores  gjg. (bilateral) ,568 641 215 704 ,930 ,339
en ultimos 6 meses 130 128 129 130 132 123
Intencion de Correlacion de Pearson -,205* -,203* -152*  -145" -207* -,205
cambiar de empleo  gjg_ (bilateral) ,000 ,000 ,003 ,005 ,000 ,000
N 381 389 378 376 373 356

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

*. La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).

Concluyendo y sobre la base de los resultados de las tablas 3.9. y 3.10. en

las que se muestran las correlaciones de Pearson entre los indicadores de Gestion
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de la Seguridad y las medidas de siniestralidad, absentismo y la intencién de
cambiar de empleo. Aunque los valores concretos pueden consultarse en dichas
tablas, en general puede decirse que todos los indicadores muestran relaciones
significativas y del signo esperado con los consecuentes. Esto es, a una mejor
Gestion de la Seguridad, se pueden predecir menores problemas de seguridad y

salud.

3.2.3. IMPLICACION DEL PERSONAL

3.2.3.1. Relaciones de Implicacion del Personal con variables
personales y empresariales

En la tabla 3.11. se muestran los resultados de los coeficientes de correlacion de
Pearson entre indicadores de Implicacion del Personal con las variables

cuantitativas: edad, estudios, antigiiedad, horas y tamario de la empresa.

Para los indicadores: Participacion de todos en seguridad, y Afan por los
niveles mas altos de seguridad, no se dan correlaciones significativas con las
variables estudiadas. Sin embargo, para el indicador: colaboracién en materia de
seguridad, se han producido correlaciones negativas con la edad y la antigiiedad
(en el oficio, en la empresa, y en el puesto), es decir, existe una menor
colaboracion en materia de seguridad a medida que aumenta la edad y/o la
antigiiedad. Por otra parte, hay una correlacion significativa positiva en funcion

de las horas trabajadas a la semana.

Finalmente, la realizacion de informes de sucesos, tan solo correlaciona
con la antigiiedad en el oficio, de manera negativa. Por todo ello, puede decirse
que en general, las variables personales y empresariales se muestran poco
relacionadas con los indicadores de Implicacion del Personal, salvo en lo que
tiene que ver con las medidas de antigiiedad, que se muestran algo relacionadas
negativamente con la implicacion. A mayor antigliedad parece haber menor

Implicacion del Personal.
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Tabla 3.11.

Relaciones entre Implicacién del Personal y las variables personales y
empresariales (cuantitativas)

Correlaciones

IPO1 IP 02 IP03 IP04
Participacion de Correl. de Pearson 1 ,380*% ,323*% ,383*"
todos en Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
seguridad N 439 409 378 342
Afan por niveles Correl. de Pearson ,380* 1 ,322*4 , 347
mas altos en seg.  Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 409 430 371 344
Col. en seguridad Correl. de Pearson ,323* ,322*4 1 ,206™%
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 378 371 414 363
Realizacioén de Correl. de Pearson ,383*% ,347* ,206™ 1
informes de Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
sucesos N 342 344 363 374
Edad Correl. de Pearson ,003 ,077 -,174* ,048
Sig. (bilateral) ,950 111 ,000 ,352
N 432 423 409 371
Nivel de estudios Correl. de Pearson -,043 ,045 ,019 ,045
Sig. (bilateral) ,370 ,353 , 704 ,387
N 429 420 406 368
Tamainio de la Correl. de Pearson -,013 ,036 -,053 -,002
empresa Sig. (bilateral) ,801 ,489 ,316 ,971
N 382 372 364 330
Antigiedad en el Correl. de Pearson ,048 ,092 -,123* ,108*
oficio en afios Sig. (bilateral) ,325 ,062 ,014 ,041
N 424 414 400 360
Antigliedad en la Correl. de Pearson -,008 ,025 -,143™ ,024
empresa Sig. (bilateral) ,865 ,621 ,004 ,654
N 419 409 396 358
Antigledad en el Correl. de Pearson -,019 ,022 -,103* ,034
puesto Sig. (bilateral) ,707 ,659 ,044 ,531
N 403 398 382 347
Horas trabajadas Correl. de Pearson -,012 -,074 ,135™ -,028
ala semana Sig. (bilateral) ,812 ,131 ,007 ,598
N 421 414 401 361
Horas extra Correl. de Pearson ,012 -,060 ,085 -,021
trabajadas al mes  sjg. (bilateral) ,852 ,373 ,207 ,765
N 231 226 223 208

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
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A continuacién se presentan los resultados obtenidos en los analisis de
varianza entre los indicadores de Implicacion del Personal y las variables
personales y empresariales (cualitativas): género, tipo de contrato, posicion en la

empresa, actividad de la empresa y departamento de trabajo.

Género

Para ninguno de los cuatro indicadores, a saber: Participaciéon de todos en
seguridad, afan por los niveles mas altos en seguridad, colaboracion en materia
de seguridad y realizacion de informes de sucesos, los resultados no resultaron
estadisticamente significativos (p>0.05), lo que indica que no hay diferencias en
las evaluaciones de Implicacion del personal en los indicadores antes

mencionados, en funcion del género.

Tipo de contrato

Realizados los ANOVA para estudiar las posibles diferencias entre las medias de
los indicadores Implicacion del Personal en funcion del tipo de contrato, se ha
obtenido que los resultados han sido estadisticamente significativos, para todos

los indicadores:

Participacion de todos en seguridad (Fss20 = 4.290, p < 0.01). Tras el
resultado significativo del andlisis de varianza, se realizaron pruebas a posteriori

de Tukey que mostraron que existian diferencias, obteniendo un promedio
superior los trabajadores con contrato de tipo temporal (X = 3.65), frente a los
funcionarios (X = 2.10), los que tienen un contrato por finalizacién de tarea
(X = 3.67), frente a los funcionarios (X = 2.10), los que tienen un contrato
indefinido (X = 3.46), frente a los funcionarios (X = 2.10) y los que tienen

otros tipos de contrato (X = 3.44), frente a los funcionarios (X = 2.10). El resto

de comparaciones por pares no han resultado estadisticamente significativas.

Realizacion de informes de sucesos (Fi3s7 = 3.213, p < 0.05). Tras el

ANOVA significativo se estudiaron mediante pruebas a posteriori de Tukey que
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mostraron que existen diferencias en las medias, siendo superiores las de los
trabajadores con contrato de tipo temporal (X = 2.95), frente a los funcionarios
(X = 1.57), los que tienen un contrato por finalizacion de tarea (X = 3.22),
frente a los funcionarios (X = 1.57), los que tienen un contrato indefinido
(X =3.13), frente a los funcionarios (X = 1.57) y los que tienen otros tipos de

contrato (X = 3.00), frente a los funcionarios (X = 1.57). El resto de

comparaciones por pares no han resultado estadisticamente significativas.

Los indicadores: Afan por los niveles mas altos de seguridad y realizacion
de informes de sucesos, no resultaron estadisticamente significativos (p>0.05), lo
que indica que no hay diferencias en las evaluaciones de Implicacion del

Personal en estos indicadores, en funcién del tipo de contrato.

En general, las diferencias encontradas segin los distintos tipos de
contrato, se centran en que los funcionarios perciben peor la Implicacion del
Personal que los que tienen otros tipos de contrato, es decir valoran peor aspectos

de participacion, colaboracion e interés en asuntos relacionados con la seguridad.

Posicion actual en la empresa

Realizados los andlisis de varianza para estudiar las posibles diferencias entre las
medias de los indicadores de Implicacion del Personal en funcion de la posicion
actual en la empresa, se ha obtenido que los resultados han sido estadisticamente

significativos, para los siguientes indicadores:

Participacion de todos en seguridad (F,415= 11.667, p < 0.01). Las pruebas

a posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio inferior
los empleados (X = 3.32), frente a los supervisores / mandos intermedios

(X =3.85), y los empleados (X = 3.32), frente a los directivos (X = 4.08). El
resto de comparaciones por pares no han  resultado estadisticamente

significativas.
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Afan por los niveles mas altos de seguridad (F»407 = 4.489, p < 0.05). Las
pruebas a posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio
inferior los empleados (X =3.43), frente a los directivos (X = 3.91). El
resto de comparaciones por pares no han  resultado estadisticamente

significativas.

Realizacion de informes de sucesos (F2354= 6.609, p < 0.01). Las pruebas a
posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio inferior los
empleados (X = 2.95), frente a los supervisores / mandos intermedios
(X =3.45), y los empleados (X = 2.95), frente a los directivos (X = 3.57). El
resto de comparaciones por pares no han  resultado estadisticamente

significativas.

El indicador: Colaboracion en materia de seguridad no obtuvo resultados
estadisticamente significativos (p>0.05), de manera que las evaluaciones sobre

este indicador en funcién del tipo de contrato, no han sido significativas.

Se puede decir que en general, que respecto a la Implicacion del Personal,
las percepciones de los empleados son peores que las de los directivos y en

algunos casos también peores que las de los supervisores.

Actividad de la empresa

Realizados los ANOVA para estudiar las posibles diferencias entre las medias de
los indicadores Implicacion del Personal en funcion de la actividad de la
empresa, se ha obtenido que los resultados han sido estadisticamente

significativos, para estos indicadores:

Participacion de todos en seguridad (Fs433=4.179, p <0.01). Las pruebas a

posteriori de Tukey mostraron que existen diferencias, obteniendo un promedio
superior los trabajadores pertenecientes a empresas del metal (X = 3.57), frente

a las de otros tipos de actividad (X = 3.13), y los trabajadores pertenecientes a
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empresas de comercio / hosteleria (X = 4.08), frente a las de otros tipos de

actividad (X = 3.13). El resto de comparaciones por pares no han resultado

estadisticamente significativas.

Realizacion de informes de sucesos (Fs 363 =2.613, p < 0.05). Las pruebas a

posteriori de Tukey mostraron que existen diferencias, obteniendo un promedio
superior los trabajadores pertenecientes a empresas quimicas (X = 3.65), frente

a las de otros tipos de actividad (X = 2.88). El resto de comparaciones por pares

no han resultado estadisticamente significativas.

Los indicadores: Afan por los niveles mds altos de seguridad y
Colaboracion en materia de seguridad, no resultaron estadisticamente
significativos (p>0.05), lo que indica que no hay diferencias en las evaluaciones
de Implicacion del Personal en estos indicadores, en funcion de la actividad de la

empresa.

En las diferencias encontradas, no hay un sector o actividad de la empresa
que predomine en sus valoraciones respecto a las demads, sino que existen varias
actividades de las empresas en las que se dan diferencias, respecto a otras.
Departamento de trabajo
Realizados los ANOVA para estudiar las posibles diferencias entre las medias de
los indicadores Implicacion del Personal en funcion del departamento de trabajo,
se ha obtenido que los resultados no han sido estadisticamente significativos
(p>0.05), para todos los indicadores: Participacion de todos en seguridad, Afan
por los niveles mas altos en seguridad, Colaboracion en materia de seguridad y
Realizacion de informes de sucesos. La variable departamento de trabajo, no

presenta por tanto, ningun efecto sobre la implicacion del personal.

3.2.3.2. Relaciones de Implicacion del Personal con consecuentes

de seguridad, salud e intencion de cambiar de empleo

A partir de los datos que se presentan en la tabla 3.12, en principio, cabe destacar

que los cuatro indicadores de Implicacion del Personal correlacionan
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negativamente y con un nivel de significacion p<0.01 con la variable de
intencion de cambiar de empleo, esto nos indica que los encuestados que tienen
intencion de cambiar de empleo, perciben de manera negativa aquellos aspectos
relacionados con la participacion, colaboracion e interés por la mejora de la

seguridad.

Por otra parte, es el indicador: Afan por los niveles mas altos de seguridad
el que correlaciona con mayor numero de variables y de modo negativo,
guardando relacioén con los casi-accidentes, los accidentes leves, los accidentes
que causan bajas de hasta 3 dias y con los accidentes graves. Estas relaciones
parecen ademas de deseables, previsibles a priori, pues es 16gico que a mayor
interés por el logro de niveles mas altos de seguridad, descienda el nimero

accidentes, fruto del esfuerzo y superacion de los objetivos de seguridad.

En cuanto a la participacion de todos en seguridad, tan s6lo correlaciona
negativamente con el numero de casi-accidentes y con los accidentes leves. De
modo que la consideracion de que todos los integrantes de la empresa participan
en acciones de seguridad, no implica el que haya repercusiones de importancia

en el descenso de la siniestralidad.

Con respecto a la colaboracién en materia de seguridad, inicamente se ha
encontrado una correlacion significativa negativa con la ocurrencia de accidentes

graves.

Finalmente, se ha encontrado que la realizacion de informes de sucesos
guarda relacion negativa con la ocurrencia de casi-accidentes, accidentes leves y

el absentismo.

De los comentarios anteriores, se deduce que: es esperable que a mayor
Implicacion del Personal, se produzca una menor probabilidad de accidentes y
problemas de absentismo, tal y como se muestra en las relaciones negativas,

incluida la intencidon de cambiar de empleo.
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Tabla 3.12
Correlaciones entre Implicacién del Personal y consecuentes de seguridad,

salud e intencién de cambiar de empleo

Correlaciones

IP0O1 1P02 IP03 IP04
Participacién de Correlacion de Pearson 1 ,380™*% , 323 ,383*
todos en seguridad  Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 439 409 378 342
Afan por los niveles  Correlacién de Pearson ,380™ 1 ,322*4 347
mas altos en Sig. (bilateral) 000 000 000
seguridad ’ ’ ’
N 409 430 371 344
Colaborar en seg. Correlacion de Pearson ,323* ,322*4 1 ,206*
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 378 371 414 363
Realizacion de Correlacion de Pearson ,383* ,347*4 ,206* 1
informes de Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
sucesos N 342 344 363 374
Numero de Correlacion de Pearson -,136™ -,153* -,013 -,233*
casi-accidentes en Sig. (bilateral) ,006 ,002 794 ,000
ultimos 2 afios N 407 403 388 353
Accidentes leves Correlacion de Pearson -,110* -, 157 -,001 -,260**
Sig. (bilateral) ,031 ,002 ,984 ,000
N 385 384 367 337
Accidentes hasta 3 Correlacion de Pearson ,013 -,130* -,074 -,047
dias de baja Sig. (bilateral) ,806 ,015 170 ,401
N 355 353 344 315
Accidentes graves Correlacion de Pearson -,050 -,116* -,129* -,007
Sig. (bilateral) ,331 ,025 ,015 ,905
N 378 374 361 332
Absentismo Correlacion de Pearson -,055 -,079 -,020 -111*
Sig. (bilateral) ,256 ,106 ,685 ,035
N 426 418 402 363
Dias de baja por Correlaciéon de Pearson -,011 ,057 -,095 ,044
molestias o dolores  Sig. (bilateral) ,898 515 ,280 ,638
en ultimos 6 meses N 139 132 132 119
Intencion de Correlacion de Pearson -,167* -,185* -,120* -,260*%
cambiar de empleo  Sig. (bilateral) ,001 ,000 ,019 ,000
N 404 396 383 348

**. La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
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3.2.4 COMUNICACION

3.2.4.1. Relaciones de Comunicacion con variables personales y
empresariales

En la tabla 3.13. se muestran los resultados de los coeficientes de correlacion de
Pearson entre indicadores de Comunicacion con las variables cuantitativas: edad,

estudios, antigiiedad, horas y tamario de la empresa.

En términos generales, se han producido pocas correlaciones de los
indicadores del factor Comunicacion, de hecho, respecto a: comunicacion de
asuntos individuales, y la comunicacion por parte de la empresa de temas

relevantes en seguridad, no han correlacionado con ninguna de las variables.

Mientras que: la seguridad como tema en las reuniones y el entrenamiento
para trabajo seguro, tan sdlo guardan relaciones relevantes de modo negativo con

el nivel de estudios.
La existencia de informacion vertical en seguridad, ha sido el indicador que

ha obtenido correlaciones positivas dependiendo de la edad, y la antigiiedad en el

oficio y en la empresa.
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Tabla 3.13

Correlaciones entre los indicadores de Comunicacion y las variables personales

y empresariales cuantitativas

Correlaciones

C01 C02 C03 C04 C05
La seguridad Correl. de Pearson 1 ,687** ,680** ,653** 574
como temaen Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
reuniones N 433 417 410 405 387
Entrenamiento en Correl. de Pearson ,687* 1 ,743* ,652* ,526**
trabajo seguro Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
N 417 452 425 414 397
Com. individuales Correl. de Pearson ,680* ,743* 1 ,751* ,531**
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
N 410 425 448 419 392
La empresa Correl. de Pearson ,653* ,652*4 ,751*4 1 ,547**
comunica temas Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
relevantes en seg. 405 414 419 435 392
Existe informacién Correl. de Pearson ,574** ,526** ,531** ,547** 1
vertical en Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
seguridad N 387 397 392 392 411
Edad Correl. de Pearson ,038 -,061 -,050 -,009 1117
Sig. (bilateral) 429 197 ,298 ,849 ,025
N 425 445 443 428 405
Nivel de estudios Correl. de Pearson -,097* -,130* -,036 -,055 -,051
Sig. (bilateral) ,047 ,006 ,450 ,259 ,305
N 422 442 439 425 402
Tamano de la Correl. de Pearson -,076 -,021 -,047 -,045 -,065
empresa Sig. (bilateral) 142 ,684 ,354 ,382 ,224
N 372 388 391 377 356
Antigliedad en el Correl. de Pearson ,077 ,012 -,024 ,020 ,114*
oficio en afios Sig. (bilateral) 117 ,804 616 ,687 ,023
N 419 435 433 420 396
Antigliedad en la Correl. de Pearson -,008 -,069 -,090 -,046 ,(101*
empresa Sig. (bilateral) ,871 ,152 ,062 ,355 ,046
N 413 428 427 415 394
Antigliedad en el Correl. de Pearson -,015 -,062 -,054 -,071 ,076
puesto Sig. (bilateral) ,762 ,209 272 ,154 ,139
N 400 415 416 401 380
Horas trabajadas Correl. de Pearson ,085 ,065 ,061 ,056 -,009
ala semana Sig. (bilateral) ,081 175 ,203 ,251 ,862
N 418 434 432 419 397
Horas extra Correl. de Pearson ,046 ,051 ,122 ,021 -,035
trabajadas al mes Sig. (bilateral) 492 433 ,062 753 614
N 229 235 235 228 215

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
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A continuacién se presentan los resultados obtenidos en los andlisis de
varianza entre los indicadores de Comunicacion y las variables personales y
empresariales (cualitativas): género, tipo de contrato, posicion en la empresa,

actividad de la empresa y departamento de trabajo.

Género

Realizados los ANOVA para estudiar las posibles diferencias entre las
puntuaciones de los hombres y las mujeres en los indicadores de Comunicacion,
se han obtenido resultados estadisticamente significativos, para los siguientes

indicadores:

La seguridad como tema en reuniones (Fjag = 7.779, p < 0.01).
Obteniendo un promedio superior los hombres (X = 3.43), frente a las mujeres

(X =3.01).

Entrenamiento para trabajo seguro (F; 45= 7.593, p <0.01). Obteniendo un

promedio superior los hombres (X = 3.53), frente a las mujeres (X = 3.13).

Comunicacion de asuntos individuales (Fjaaa = 5.234, p < 0.05).
Obteniendo un promedio superior los hombres (X = 3.47), frente a las mujeres

(X =3.14).

La empresa comunica temas relevantes en seguridad (F;430 = 6.249,
p < 0.01), obteniendo un promedio superior los hombres (X = 3.56), frente a las

mujeres (X = 3.20).

Sin embargo, al estudiar las posibles diferencias entre las puntuaciones de
los hombres y las mujeres en el indicador: Existe informacion vertical en
seguridad, los resultados obtenidos no han sido estadisticamente significativos

(p > 0.05).

Como se ha podido apreciar en todos los indicadores en los que ha habido
diferencias significativas, han sido siempre las percepciones de los hombres mas

altas que las de las mujeres.
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Tipo de contrato

Realizados los analisis de varianza para estudiar las posibles diferencias entre las
medias de los indicadores de Comunicacidn en funcion del tipo de contrato, se ha
obtenido que los resultados han sido estadisticamente significativos, para los

siguientes indicadores:

La seguridad como tema en reuniones (Fss412 = 7.290, p < 0.01). Las

pruebas a posteriori de Tukey, muestran que existen diferencias, obteniendo un
promedio superior los trabajadores con contrato de tipo temporal (X = 3.45),
frente a los funcionarios (X = 1.77), los que tienen un contrato por finalizacién
de tarea (X = 3.11), frente a los funcionarios (X = 1.77), los que tienen un
contrato indefinido (X = 3.39), frente a los funcionarios (X = 1.77), y los que
tienen otros tipos de contrato (X = 3.49), frente a los funcionarios (X = 1.77).

El resto de comparaciones por pares no han resultado estadisticamente

significativas.

Entrenamiento para trabajo seguro (Fs431 = 8.283, p < 0.01). Las pruebas a
posteriori de Tukey muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio
superior los trabajadores con contrato de tipo temporal (X =3.81), frente a
los funcionarios (X = 1.92), los que tienen un contrato por finalizacion de tarea
(X = 3.80), frente a los funcionarios y (X = 1.92), los que tienen un contrato
indefinido (X = 3.48), frente a los funcionarios (X = 1.92), y los que tienen
otros tipos de contrato (X = 3.46), frente a los funcionarios (X = 1.92). El resto

de comparaciones por pares no han resultado estadisticamente significativas.

Comunicacion de asuntos individuales (Fs4430 = 6.606, p < 0.01.). Las

pruebas a posteriori de Tukey muestran que existen diferencias, obteniendo un
promedio superior los trabajadores con contrato de tipo temporal (X = 3.67),
frente a los funcionarios (X = 1.82), los que tienen un contrato por finalizacion
de tarea (X = 3.33), frente a los funcionarios (X = 1.82), los que tienen un

contrato indefinido (X = 3.45), frente a los funcionarios (X = 1.82), y los que
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tienen otros tipos de contrato (X = 3.35), frente a los funcionarios (X = 1.82).
El resto de comparaciones por pares no han resultado estadisticamente

significativas.

La empresa comunica temas relevantes en seguridad (Fssis = 8.494,
p < 0.01). Las pruebas a posteriori de Tukey muestran que existen diferencias,
obteniendo un promedio superior los trabajadores con contrato de tipo temporal
(X =3.81), frente a los funcionarios (X = 1.70), los que tienen un contrato por
finalizacion de tarea (X = 3.33), frente a los funcionarios (X = 1.70), los que
tienen un contrato indefinido (X = 3.53), frente a los funcionarios (X = 1.70),y
los que tienen otros tipos de contrato (X = 3.38), frente a los funcionarios

(X = 1.70). El resto de comparaciones por pares no han resultado

estadisticamente significativas.

Tan solo el indicador: Existe informacion vertical en seguridad, no ha
resultados estadisticamente significativo (p>0.05). De modo que no existen

diferencias respecto a este indicador en funcion del tipo de contrato.

En general, las diferencias encontradas segin los distintos tipos de
contrato, se centran en que los funcionarios perciben peor los temas relacionados
con la Comunicacion sobre la seguridad que los que tienen otros tipos de
contrato, es decir valoran peor aspectos de la comunicacion y el entrenamiento

en seguridad dentro de la empresa.

Posicion actual en la empresa

Realizados los ANOVA para estudiar las posibles diferencias entre las medias de
los indicadores de Comunicacion en funcién de la posicion actual en la empresa,
se ha obtenido que los resultados han sido estadisticamente significativos, para

todos los indicadores:

La seguridad como tema en reuniones (Fzsp9 = 5.986, p < 0.01). Las

pruebas a posteriori de Tukey muestran que existen diferencias, obteniendo un
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promedio inferior los empleados (X = 3.26), frente a los directivos (X = 3.87).

Los supervisores y mandos intermedios, ocupan una posicion intermedia.

Entrenamiento para trabajo seguro (F2427 = 6790, p < 0.01). Las pruebas a
posteriori de Tukey muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio
inferior los empleados (X =3.37), frente a los directivos (X =4.00). Los

supervisores y mandos intermedios, ocupan una posicion intermedia.

Comunicacion de asuntos individuales (F426 = 6.029, p < 0.01). Las
pruebas a posteriori de Tukey muestran que existen diferencias, obteniendo un
promedio inferior los empleados (X = 3.31), frente a los directivos (X = 3.87).

Los supervisores y mandos intermedios, ocupan una posicion intermedia.

La empresa comunica temas relevantes en seguridad (F.410 = 6.083,

p < 0.01). Las pruebas a posteriori de Tukey muestran que existen diferencias,
obteniendo un promedio inferior los empleados (X = 3.40), frente a los

directivos (X = 3.94). Los supervisores y mandos intermedios, ocupan una

posicidn intermedia.

Existe informacion vertical en seguridad (F,3s0 = 7.447, p < 0.01). Las
pruebas a posteriori de Tukey muestran que existen diferencias, obteniendo un
promedio inferior los empleados (X = 2.90), frente a los directivos (X = 3.71).

Los supervisores y mandos intermedios, ocupan una posicion intermedia.

Resumiendo, en todos los indicadores, las diferencias existentes, han ido
todas en la misma direccidn, es decir, los directivos perciben y valoran mejor que
los empleados, las acciones y pautas relativas a la comunicacion, existentes en la

empresa.
Actividad de la empresa

Realizados los analisis de varianza para estudiar las posibles diferencias entre las

medias de los indicadores de Comunicacién en funcidén de la actividad de la
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empresa, se ha obtenido que los resultados han sido estadisticamente

significativos, para estos indicadores:

La seguridad como tema en reuniones (Fss; = 4.700, p < 0.01). Las
pruebas a posteriori de Tukey muestran que existen diferencias, obteniendo un
promedio superior los trabajadores pertenecientes a empresas del metal
(X =3.53), frente a las de otros tipos de actividad (X = 2.98), y los trabajadores
de la construccion (X = 3.69), frente a las de otros tipos de actividad
(X = 298). El resto de comparaciones por pares no han resultado

estadisticamente significativas.

Entrenamiento para trabajo seguro (Fsa46= 5.094, p < 0.01). Las pruebas a
posteriori de Tukey muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio
superior los trabajadores pertenecientes a empresas del metal (X = 3.61), frente
a las de otros tipos de actividad (X = 3.11), trabajadores de industrias
manufactureras (X = 3.91), frente a las de otros tipos de actividad (X =3.11),y
los trabajadores de la construccion (X = 3.83), frente a las de otros tipos de

actividad (X = 3.11). El resto de comparaciones por pares no han resultado

estadisticamente significativas.

Comunicacion de asuntos individuales (Fss4 = 3.577, p < 0.01). Las
pruebas a posteriori de Tukey muestran que existen diferencias, obteniendo un
promedio superior los trabajadores pertenecientes a empresas del metal
(X = 3.56), frente a las de otros tipos de actividad (X = 3.12). El resto de
comparaciones por pares no han resultado estadisticamente significativas.

Los indicadores: La empresa comunica temas relevantes en seguridad y
existe informacion vertical en seguridad, no resultaron estadisticamente
significativos (p> 0.05), lo que indica que no hay diferencias en las evaluaciones

de Comunicacion en estos indicadores, en funcion de la actividad de la empresa.

Las diferencias encontradas en general, vienen a indicar que los

trabajadores pertenecientes al sector que hemos denominado “otros” (varias
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actividades heterogéneas y de menor relevancia), han obtenido valores inferiores
en sus percepciones sobre la Comunicacion en seguridad que aquellos

pertenecientes al metal o la construccion.

Departamento de trabajo

Realizados los Andlisis de varianza para estudiar las posibles diferencias entre
las medias de los indicadores de Comunicacion en funcion del departamento de
trabajo, se ha obtenido que los resultados han sido estadisticamente

significativos, para los indicadores:

Entrenamiento para trabajo seguro: (F4423=5.141, p <0.01). Las pruebas a

posteriori de Tukey muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio
inferior los que trabajan en oficinas (X = 2.92), frente a los comerciales /
vendedores (X = 3.76), los de oficinas (X = 2.92), frente a los de produccion
(X =3.55), los de oficinas (X =2.92), frente a los de mantenimiento / limpieza
(X =3.52), y los de oficinas (X = 2.92), frente a los de otros departamentos

(X = 3.49). El resto de comparaciones por pares no han resultado

estadisticamente significativas.

La empresa comunica temas relevantes en seguridad (F4410 = 5.747,

p< 0.01). Las pruebas a posteriori de Tukey muestran que existen diferencias,
obteniendo un promedio inferior los que trabajan en oficinas (X = 3.08), frente a
los comerciales/vendedores (X = 3.86), los de oficinas (X = 3.08), frente a los
de mantenimiento / limpieza (X = 3.73), los de oficinas (X = 3.08), frente a los
de otros departamentos (X = 3.82), y los de producciéon (X = 3.41), frente a los

de otros departamentos (X = 3.82). El resto de comparaciones por pares no han

resultado estadisticamente significativas.
A continuacion se muestran los valores correspondientes a los indicadores,

que tras realizar los ANOVA para estudiar las posibles diferencias entre las

medias estos indicadores de Comunicacion en funcién del departamento de
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trabajo, los resultados no han sido estadisticamente significativos para los

siguientes indicadores:

Los indicadores: La seguridad como tema en reuniones, comunicacion de
asuntos individuales y existe informacién vertical en seguridad no resultaron
estadisticamente significativos (p> 0.05), lo que indica que no hay diferencias en
las evaluaciones de Comunicaciéon en estos indicadores, en funcion de la

actividad de la empresa.

Atendiendo a los comentarios anteriores, se puede resumir que tan solo en
dos de los cinco indicadores que forman el factor, se han producido relaciones
estadisticamente significativas, en las que claramente como también ha ocurrido
en otros factores, son los empleados que trabajan en las oficinas los que obtienen
las valores mas bajos en las apreciaciones que ellos tienen en asuntos

relacionados con la Comunicacion en temas de seguridad.

3.2.4.2. Relaciones de los indicadores de Comunicacién con
consecuentes de seguridad, salud e intenciéon de cambiar de
empleo

De los resultados que se presentan en la tabla 3.14. lo més destacable es que se
producen correlaciones negativas y a un nivel de significacion p< 0.01 de las
variables de ocurrencia de casi-accidentes y la intencidon de cambiar de empleo
con los cinco indicadores de Comunicacion, a saber: la seguridad como tema en
reuniones, entrenamiento para trabajo seguro, comunicacion de asuntos
individuales, la empresa comunica temas relevantes en seguridad y existe
informacion vertical en seguridad; es decir que la percepcion del riesgo aparente
al igual que intencion de cambio de empleo guardan relacién inversa con los

aspectos mas relevantes de comunicacion en asuntos de seguridad.
El indicador: comunicaciéon de asuntos individuales, también correlaciona

significativamente de modo negativo con la ocurrencia de accidentes leves y el

absentismo.
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Finalmente, afadir que el indicador: Existe informacién vertical en
seguridad, ademas de correlacionar negativamente con los casi-accidentes y la

intencion de cambiar de empleo, también lo hace con los accidentes leves.

En general las correlaciones estadisticamente significativas obtenidas han
sido de tipo negativo entre los cinco indicadores y Unicamente la variable de
siniestralidad: numero de cuasi-accidentes y la variable de intenciéon de cambiar
de empleo. De manera que los indicadores de Comunicaciéon no son buenos

predictores de la siniestralidad laboral.
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Tabla 3.14.

Correlaciones entre los indicadores de Comunicacién y consecuentes de

seguridad, salud e intenciéon de cambiar de empleo

Correlaciones

CO01 C02 C03 C04 C05
La seguriadad Correlacién de - sl o o
como tema en Pearson L 687 680 653 574
reuniones Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
N 433 417 410 405 387
Entrenamiento para  Correlacién de o o o o
trabajo seguro Pearson 687 1 743 652 526
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
N 417 452 425 414 397
Com. individual Correlacion de o o o -
Pearson ,680 ,743 1 ,751 ,531
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
N 410 425 448 419 392
La empresa Correlacién de o o o o
comunica temas Pearson 653 652 751 1 547
releva_ntes en Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
seguridad N 405 414 419 435 392
Existe informacién Correlacion de o - . -
vertical sobre Pearson 574 526 531 547 1
seguridad Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
N 387 397 392 392 411
Numero de Correlacién de o - o " -
casi-accidentes en Pearson -174 -197 -244 -143 -200
ultimos 2 afios Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,004 ,000
N 405 421 418 407 384
Accidentes leves Correlacion de o oo
Pearson -,073 -,091 -,164 -,098 -171
Sig. (bilateral) 157 ,072 ,001 ,056 ,001
N 380 392 395 383 361
Accidentes hasta 3 Correlacién de
dias de baja Pearson -017 -016 -014 -037 -068
Sig. (bilateral) 757 ,766 ,792 ,485 214
N 354 363 367 354 335
Accidentes graves Correlacion de
Pearson -,046 -,049 -,084 -,056 -,030
Sig. (bilateral) 374 ,338 ,097 ,278 572
N 377 386 389 378 358
Absentismo Correlacion de .
Pearson -,046 -,071 - 119 -,065 -,022
Sig. (bilateral) ,345 ,138 ,013 179 ,668
N 420 438 436 423 397
Dias de baja por Correlacién de
molestias o dolores  Pearson -,048 -013 068 038 10
en ultimos 6 meses  Sig. (bilateral) ,589 878 443 ,676 ,221
N 131 135 137 134 126
Intencién de Correlacion de 210" 175 255+ 210+ 255+
cambiar de empleo  Pearson o K - o N
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 400 416 415 402 379

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
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3.2.5. RESPONSABILIDAD INDIVIDUAL

3.2.5.1. Relaciones de Responsabilidad Individual con variables
personales y empresariales

En la tabla 3.15. se muestran los resultados de los indices de correlacion de
Pearson entre indicadores de Responsabilidad Individual con las wvariables

cuantitativas: edad, estudios, antigiiedad, horas y tamario de la empresa.

De los tres indicadores de Responsabilidad Individual, el que nos informa
sobre el interés por la seguridad de los demas, no ha correlacionado
significativamente con ninguna de las variables, mientras que, los que dan cuenta
del trabajo seguro como requisito en la empresa, y la influencia de uno mismo en
la seguridad, han correlacionado del mismo modo con la antigiiedad en el puesto

(negativamente) y con las horas trabajadas a la semana (positivamente).
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Tabla 3.15.

Correlaciones entre el factor Responsabilidad Individual y las variables

personales y empresariales (cuantitativas)

Correlaciones

RI101 RI102 RI103
Interés por la Correlacion de Pearson 1 ,319** ,250**
seguridad de los Sig. (bilateral) ,000 ,000
demas N 456 367 381
Yo puedo influir en Correlacion de Pearson ,319*4 1 442
la seguridad Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 367 403 380
La seg. un requisito Correlacion de Pearson ,250** , 442 1
Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 381 380 415
Edad Correlacion de Pearson ,033 ,025 -,059
Sig. (bilateral) ,481 ,617 ,236
N 448 397 409
Nivel de estudios Correlacion de Pearson ,026 ,035 ,015
Sig. (bilateral) ,590 ,488 ,758
N 446 395 409
Tamano de la Correlacion de Pearson ,054 ,030 -,025
empresa Sig. (bilateral) ,282 ,572 ,638
N 394 352 364
Antigiedad en el Correlacion de Pearson ,040 ,001 -,031
oficio en afios Sig. (bilateral) ,407 ,985 ,534
N 439 389 400
Antigliedad en la Correlacion de Pearson ,030 -,036 -,058
empresa Sig. (bilateral) ,527 ,480 ,249
N 433 388 396
Antigiedad en el Correlacion de Pearson -,011 -,164* -,106*
puesto Sig. (bilateral) ,828 ,001 ,038
N 418 374 385
Horas trabajadas a Correlacion de Pearson -,011 ,174% ,124*
la semana Sig. (bilateral) ,823 ,001 ,013
N 435 390 402
Horas extra Correlacion de Pearson ,098 ,017 ,051
trabajadas al mes Sig. (bilateral) ,136 ,806 447
N 232 219 225

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

A continuacion se presentan los resultados obtenidos en los ANOVA entre
los indicadores de Responsabilidad Individual y las variables personales y
empresariales (cualitativas): género, tipo de contrato, posicion en la empresa,

actividad de la empresa y departamento de trabajo.
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Género

Realizados los ANOVA para estudiar las posibles diferencias entre las
puntuaciones de los hombres y las mujeres en los indicadores de Responsabilidad
Individual, se han obtenido resultados estadisticamente significativos, para el

indicador:

Yo puedo influir en la seguridad (F; 399 = 6.647, p < 0.01), obteniendo un
promedio superior los hombres (X = 3.69), frente a las mujeres (X = 3.32).

Los resultados obtenidos, no han sido estadisticamente significativos
(p>0.05), para los indicadores: Interés por la seguridad de los demas y el trabajo

seguro como requisito de la empresa.

Por tanto, de los aspectos que agrupa el factor Responsabilidad Individual,
solo se difieren los hombres de las mujeres, en que éstas Ultimas, perciben peor

su propia influencia en el area de seguridad.

Tipo de contrato

Realizados los ANOVA para estudiar las posibles diferencias entre las medias de
los indicadores de Responsabilidad Individual en funcién del tipo de contrato, se
ha obtenido que los resultados han sido estadisticamente significativos, para los

siguientes indicadores:

Yo puedo influir en la seguridad (F43s6 = 3.514, p < 0.01), las pruebas a

posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio superior los
trabajadores con contrato de tipo temporal (X = 3.70), frente a los funcionarios
(X =2.29), y los que tienen otros tipos de contrato (X = 3.66), frente a los

funcionarios (X = 2.29). El resto de comparaciones por pares no han resultado

estadisticamente significativas.

El trabajo seguro como requisito de la empresa (Fi397 = 3.679, p<0.01),

las pruebas a posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un

promedio superior los trabajadores con contrato de tipo temporal X = 4.00),
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frente a los funcionarios (X = 2.57), y los que tienen un contrato indefinido
(X =3.79), frente a los funcionarios (X = 2.57). El resto de comparaciones por

pares no han resultado estadisticamente significativas.

Los resultados obtenidos no han sido estadisticamente significativos

(p>0.05) para el indicador: Interés por la seguridad de los demas.

Posicion actual en la empresa

Realizados los ANOVA para estudiar las posibles diferencias entre las medias de
los indicadores de Responsabilidad Individual en funcion de la posicion actual en
la empresa, se ha obtenido que los resultados han sido estadisticamente

significativos, para el indicador:

Yo puedo influir en la seguridad (Fo3s0 = 9.140, p < 0.01), las pruebas a

posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio inferior los
empleados (X = 3.52), frente a los supervisores / mandos intermedios

(X =4.13), y los empleados (X = 3.52), frente a los directivos (X = 3.97). El
resto de comparaciones por pares no han  resultado estadisticamente

significativas.

Los resultados obtenidos no han sido estadisticamente significativos
(p>0.05), para los indicadores: Interés por la seguridad de los demas y el trabajo

seguro como requisito de la empresa.

Por otra parte, solo se han encontrado diferencias en el indicador “yo puedo
influir en la seguridad”, en este caso, la percepcion respecto a la posible
influencia de uno mismo, sobre la seguridad, es peor en los empleados que en los
mandos intermedios y que en los directivos, esto puede estar influido por el
poder real para intervenir en temas de seguridad y por que las prioridades de la
empresa las puedan asumir en funcion de la posiciéon que ocupen y de modo

descendente.
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Actividad de la empresa

Realizados los ANOVA para estudiar las posibles diferencias entre las medias de
los indicadores de Responsabilidad Individual en funcién de la actividad de la
empresa, se ha obtenido que los resultados han sido estadisticamente

significativos, para los indicadores:

Yo puedo influir en la seguridad (Fs397 = 3.643, p < 0.01), las pruebas a

posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio superior los
trabajadores pertenecientes a empresas del metal (X = 3.80), frente a las de

otros tipos de actividad (X = 3.31). El resto de comparaciones por pares no han

resultado estadisticamente significativas.

El trabajo seguro como requisito de la empresa (Fs 409 = 5.650, p<0.01), las

pruebas a posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio
superior los trabajadores pertenecientes a empresas del metal (X = 3.96),

frente a las de otros tipos de actividad (X = 3.42). El resto de comparaciones por

pares no han resultado estadisticamente significativas.

Los resultados obtenidos no han sido estadisticamente significativos

(p>0.05), para el factor: Interés por la seguridad de los demas.

En relacion a la Responsabilidad Individual en funcion de la actividad de la
empresa, son los trabajadores del sector del metal los que valoran mejor, el hecho
de que pueden influir en la seguridad y que la seguridad en un requisito para
desempeniar su trabajo, comparandolos con los trabajadores de las empresas que

se han agrupado en “otros tipos de actividad”.
Departamento de trabajo

Realizados los ANOVA para estudiar las posibles diferencias entre las medias de

los indicadores de Responsabilidad Individual en funcion del departamento de
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trabajo, se ha obtenido que los resultados han sido estadisticamente

significativos, para el indicador:

Yo puedo influir en la seguridad (Fi3s; = 4.623, p < 0.01), las pruebas a

posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio inferior los
que trabajan en oficinas (X = 3.14), frente a los comerciales / vendedores
(X =3.86), los de oficinas (X = 3.14), frente a los de producciéon (X =3.73)y

los de oficinas (X = 3.14), frente a los de otros departamentos (X = 3.71). El
resto de comparaciones por pares no han  resultado estadisticamente
significativas. Los resultados obtenidos no han sido estadisticamente
significativos (p > 0.05), para los indicadores: Interés por la seguridad de los
demds y el trabajo seguro como requisito de la empresa. Las diferencias
encontradas en el indicador “yo puedo influir en la seguridad”, no sugieren que
en general, son los trabajadores de oficinas los que perciben una menor

posibilidad de poder forma parte activa en la consecucion de la seguridad.

3.2.5.2. Relaciones de Responsabilidad Individual con consecuentes

de seguridad, salud e intencion de cambiar de empleo

A la vista de los resultados obtenidos en la tabla 3.16. de los coeficientes de
correlacion de Pearson entre los indicadores del factor de Responsabilidad
Individual y las variables de siniestralidad e intencion de cambiar de empleo, se
desprenden las siguientes conclusiones El indicador: Interés por la seguridad de
los demés, no correlaciona significativamente con ninguna de las variables

estudiadas.

De manera muy similar ocurre con el indicador: Yo puedo influir en la
seguridad, que tinicamente mantiene una correlacion significativa positiva con la
ocurrencia de accidentes leves. Es en el indicador: El trabajo seguro, como
requisito de la empresa, aquel en el que existe un mayor numero de correlaciones
significativas, en este caso negativas con las variables de numero de case-

accidentes, accidentes leves y la intencion de cambiar de empleo.

-140 -



Auditoria del Clima y Cultura de Seguridad en la Empresa

En términos generales, tan solo comentar que apenas se han obtenido
correlaciones estadisticamente significativas, y sin que estas lo hayan hecho
siguiendo algun patron comun. Solamente en el caso de los accidentes leves, se
ha producido una relacion simultdnea con dos de los indicadores y ademds con

caracter opuesto entre ellas.
Tabla 3.16.
Correlaciones entre Responsabilidad Individual y consecuentes de seguridad,

salud e intencion de cambiar de empleo

Correlaciones

RI01 RI102 RI03
Interés por la Correlaciéon de Pearson 1 ,319%4 ,250*%
seguridad de los Sig. (bilateral) ,000 ,000
demas N 456 367 381
Yo puedo influir en Correlacion de Pearson , 3194 1 ,442*
la seguridad Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 367 403 380
La seg. un requisito Correlaciéon de Pearson ,250* L442* 1
Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 381 380 415
Numero de Correlacion de Pearson ,080 -,010 -,180*%
casi-accidentes en Sig. (bilateral) ,100 ,854 ,000
ultimos 2 afos N 421 378 388
Accidentes leves Correlacion de Pearson 112* -,022 -,176**
Sig. (bilateral) ,025 ,683 ,001
N 400 359 369
accidentes hasta 3 Correlacion de Pearson ,076 ,024 -,084
dias de baja Sig. (bilateral) ,143 ,662 119
N 369 334 342
Accidentes graves Correlacion de Pearson ,060 ,064 -,092
Sig. (bilateral) ,238 ,232 ,080
N 391 354 363
Absentismo Correlaciéon de Pearson -,089 ,057 -,092
Sig. (bilateral) ,063 ,266 ,065
N 443 389 404
Dias de baja por Correlaciéon de Pearson ,091 -,017 -,056
molestias o dolores  Sig. (bilateral) ,286 ,850 /525
en ultimos 6 meses N 140 126 133
Intencion de Correlaciéon de Pearson -,091 -,052 -,145%%
cambiar de empleo  Sig. (bilateral) ,061 ,314 ,004
N 422 376 384

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
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3.3 DESCRIPTIVOS DE LOS FACTORES DE
CLIMA

El instrumento de clima de seguridad laboral utilizado, se compone de cinco
factores, a saber: Metas y Objetivos de Seguridad (tres indicadores), Gestion de
la seguridad (doce indicadores), Implicacion del Personal (tres indicadores),
Comunicacién (cuatro indicadores) y Responsabilidad Individual (tres
indicadores). En la tabla 3.17 primeramente se puede apreciar que los
encuestados han utilizado todos los anclajes posibles de respuesta, pues los
valores de minimos y maximos oscilan entre 1 y 5. Respecto a las medias, tan
solo el factor de Metas y Objetivos de Seguridad, obtiene una media
(X =2.7133) inferior al punto medio, sin embargo, los cuatro factores restantes
superan de manera moderada el punto medio. Destacar que son los factores que
indican una percepcion en la intervencion mas directa del trabajador los que
obtienen wunas puntaciones medias mdas elevadas (Implicacion Personal,
X = 3.5154 y Responsabilidad Individual, X = 3.7971). Las desviaciones
tipicas, oscilan entre los valores 0.79320 y 0.98214.

Tabla 3.17

Estadisticos descriptivos de los factores de clima

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desuv. tip. Asimetria Curtosis
Metas y objetivos de seguridad 485 1,00 5,00 2,7113 ,98214 217 -,549
Gestion de la seguridad 514 1,00 5,00 3,4885 ,89625 -,768 ,230
Implicacion del personal 481 1,00 5,00 3,5154 ,82208 -,486 ,285
Comunicacion 484 1,00 5,00 3,3671 ,97912 -,583 -112
Responsabilidad individual 497 1,00 5,00 3,7971 ,79320 -,937 1,368

En la grafica 3.6 de caja y bigotes, se presentan las distribuciones de las

puntuaciones en los anclajes de respuesta para cada factor:
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A primera vista se aprecia que la concentracion de las puntuaciones del
primer factor (Metas y Objetivos de Seguridad) esta por debajo del punto medio,
mientras que en el resto de factores tanto las medianas como las concentraciones

del 50% de las puntuaciones superan el punto medio.

En el factor de Metas y Objetivos de Seguridad, se han utilizado los cinco
anclajes de respuesta, el 50% de las puntuaciones se concentran entre 2y 3.4y su
mediana entorno a 2.8 indicdndonos una tendencia moderadamente por debajo

del punto medio.

En los factores de Gestion de la Seguridad e Implicacion del Personal, no
se han utilizado los cinco anclajes de respuesta, encontrdndose valores atipicos
en el anclaje 1, el 50% de sus puntuaciones se concentran entre 3 y 4 y sus
mediana entorno a 3.5 indicdndonos una tendencia moderadamente alta por

encima del punto medio.

En el factor de Comunicacion, se han utilizado los cinco anclajes de
respuesta, el 50% de las puntuaciones se concentran entre 2.8 y 4 y su mediana

en 3.5, moderadamente alta.

En el factor de Responsabilidad Individual, no se han utilizado los cinco
anclajes de respuesta existiendo valores atipicos en el anclaje superior (5), pero
sobre todo en los anclajes 1 y 2, indicandonos ello una gran concentracion de las
puntuaciones en el resto de anclajes, situandose el 50% de las puntuaciones entre

2.8 y 4 y su mediana en 3.5, moderadamente alta.
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Grafica 3.6

Diagrama de cajas y bigotes de los cinco factores y las repuestas en los cinco

anclajes
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3.4 RELACIONES DE LOS FACTORES DE
CLIMA CON VARIABLES EXTERNAS

3.41. RELACIONES DE LOS FACTORES DE CLIMA CON LAS
VARIABLES PERSONALES Y EMPRESARIALES CUANTITATIVAS

La tabla 3.18 muestra los resultados de las correlaciones existentes entre cada
factor y las variables cuantitativas personales y empresariales, de modo general,
se aprecia que existen muy pocas correlaciones significativas, de hecho el factor
de Implicacion del Personal, no presenta ninguna correlacion significativa con
las variables estudiadas, mientras que el resto de los factores, tan sdlo

correlacionan de manera significativa con una sola variable.

En el caso de la Gestion de la Seguridad y la Responsabilidad Individual, la
correlacion es positiva con un nivel de significacion p<0.01 con la variable:
horas trabajadas a la semana, indicindonos que los entrevistados perciben que las
actitudes y pautas existentes en cuanto a las Gestion de la Seguridad en la
empresa al igual que en aspectos de la Responsabilidad Individual respecto a la
seguridad, son mayores en funcion de una mayor cantidad de horas trabajadas a

la semana.

Por otra parte, aparece la relacion existente entre aquellos aspectos
relacionados con las Metas y Objetivos de Seguridad y el nivel de estudios,
produciéndose una correlacién negativa con un nivel de significacion p<0.01,
que nos indica que a mayor nivel en los estudios de los entrevistados, sus
percepciones sobre marco al que hace referencia el factor de Metas y Objetivos
de Seguridad son peor evaluadas.

Finalmente, en el factor de Comunicacion, al igual que ocurre con el factor de
Metas y Objetivos de Seguridad, correlaciona de manera negativa con el nivel de

estudios de los encuestados.
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Tabla 3.18
Correlaciones de los factores de clima con las variables personales y
empresariales cuantitativas

Correlaciones

Metas y objetivos Gestion de Implicacién Responsabilidad
de seguridad la seguridad del personal Comunicacién individual

Mgta§ y Correlacion de 1 211 - 244% 201 -116*
objetivos de Pearson
seguridad Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 011

N 485 485 463 464 474
Gestlc.m dela Correlacion de 211 1 701* ,880** ,666**
seguridad Pearson

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000

N 485 514 481 484 495
Implicacion Correlacion de 244 701+ 1 708 577
del personal Pearson

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000

N

463 481 481 466 474

Comunicacién Correlacion de 201" 880" 708 1 621

Pearson

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000

N 464 484 466 484 471
Re§p9n§abllld Correlacion de 116 666 577 621 1
ad individual Pearson

Sig. (bilateral) ,011 ,000 ,000 ,000

N 474 495 474 471 497
Edad Correlacion de 038 -023 016 012 1062

Pearson

Sig. (bilateral) 412 ,608 737 797 172

N 477 505 473 476 488
Nivel lde Correlacion de 75 -.049 1040 -,096* 1031
estudios Pearson

Sig. (bilateral) ,000 ,278 ,389 ,036 ,494

N 473 502 471 473 486
Antlgue.d%ld Correlacion de 052 022 044 060 033
en el oficio Pearson

Sig. (bilateral) ,267 ,622 ,342 ,198 467

N 465 493 464 467 477
Antigliedad Correlacion de 026 -,056 -,031 -.021 003
en la empresa Pearson

Sig. (bilateral) ,584 216 ,509 ,661 ,940

N 461 487 458 460 471
Antigliedad Correlacion de -.007 073 -.024 014 -.085
en el puesto Pearson

Sig. (bilateral) ,885 ,116 ,619 ,766 ,070

N 445 471 444 444 455
Hora§ Correlacion de 035 120% 046 046 128
trabajadas a Pearson
a semana Sig. (bilateral) 445 ,008 323 322 ,005

N 467 492 461 464 475
Hora§ extra Correlacion de 044 032 1009 031 076
trabajadas al Pearson
mes Sig. (bilateral) 491 1609 886 631 223

N 252 264 250 246 258

- La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
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3.4.2. RELACIONES DE LOS FACTORES DE CLIMA CON LAS
VARIABLES PERSONALES Y EMPRESARIALES CUALITATIVAS

A continuacion se presentan los resultados obtenidos en los ANOVA entre
los factores y las variables personales y empresariales (cualitativas): género, tipo
de contrato, posicion en la empresa, actividad de la empresa y departamento de

trabajo.

Género
Realizados los ANOVA para estudiar las posibles diferencias entre las medias de
los factores en funcion del género, se ha obtenido que los resultados han sido

estadisticamente significativos, para los siguientes factores:

Metas y Objetivos de Seguridad: Fjag0 = 7.522, p < 0.01, obteniendo un

promedio superior los hombres (X =2.77), frente a las mujeres (X = 2.44).

Gestion de la Seguridad: F; 500 = 7.327, p < 0.01, obteniendo un promedio

superior los hombres (X = 3.54), frente a las mujeres (X = 3.26).

Comunicacion: Fj479 = 8.661, p < 0.01, obteniendo un promedio superior

los hombres (X = 3.43), frente a las mujeres (X = 3.01).

A continuacidn se muestran los valores correspondientes a los factores, que
tras realizar los ANOVA para estudiar las posibles diferencias entre las medias
estos factores en funcion del género, los resultados no han sido estadisticamente

significativos:

e Implicacion del Personal: F;476=1.586, p > 0.05
e Responsabilidad Individual: F;49,=3.787, p > 0.05
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Tipo de contrato
Realizados los ANOVA para estudiar las posibles diferencias entre las medias de
los factores en funcion del tipo de contrato, se ha obtenido que los resultados han

sido estadisticamente significativos, para los siguiente factores:

Gestion de la Seguridad : Fs439 = 10.920, p < 0.01, las pruebas a posteriori

muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio superior los
trabajadores con contrato temporal (X = 3.77), frente a los funcionarios
(X = 2.18), los de contrato de terminacion de tarea (X = 3.44), frente a los
funcionarios (X = 2.18), los de contrato indefinido (X = 3.53), frente a los
funcionarios (X = 2.18) y los de otros tipos de contrato (X = 3.38), frente a los

funcionarios (X = 2.18) . El resto de comparaciones por pares no han resultado

estadisticamente significativas.

Implicacion del Personal: Fs4s0 = 5.640, p < 0.01, las pruebas a posteriori

muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio superior los
trabajadores con contrato temporal (X = 3.78), frente a los funcionarios
X = 2.55), los de contrato indefinido (X = 3.51), frente a los funcionarios
X =2.55)y los de otros tipos de contrato (X = 3.47), frente a los funcionarios

(X = 2.55). El resto de comparaciones por pares no han  resultado

estadisticamente significativas.

Comunicacion : Fs461 = 9.703, p < 0.01, las pruebas a posteriori muestran

que existen diferencias, obteniendo un promedio superior los trabajadores con
contrato temporal (X = 3.57), frente a los funcionarios (X = 1.85), los de
contrato de terminacion de tarea (X = 3.39), frente a los funcionarios (X = 1.85),
los de contrato indefinido (X = 3.41), frente a los funcionarios (X = 1.85) y los

de otros tipos de contrato (X = 3.26), frente a los funcionarios (X = 1.85). El

resto de comparaciones por pares no han resultado estadisticamente significativas.

-148 -



Auditoria del Clima y Cultura de Seguridad en la Empresa

Responsabilidad Individual: F4 474 = 3.387, p < 0.01, las pruebas a posteriori

muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio superior los
trabajadores con contrato temporal (X = 3.92), frente a los funcionarios
(X = 2.98), los de contrato indefinido (X = 3.82), frente a los funcionarios
(X =2.98)y los de otros tipos de contrato (X = 3.75), frente a los funcionarios

(X = 298). El resto de comparaciones por pares no han  resultado

estadisticamente significativas.

A continuacidon se muestran los valores correspondientes al factor, que tras
realizar los ANOVA para estudiar las posibles diferencias entre las medias este
factor en funcidn del tipo de contrato, los resultados no han sido estadisticamente

significativos:

e Metas y Objetivos de Seguridad: F446,=0.612, p > 0.05

Posicion actual en la empresa

Realizados los ANOVA para estudiar las posibles diferencias entre las medias de
los factores en funcidn del tipo de contrato, se ha obtenido que los resultados han

sido estadisticamente significativos, para los siguientes factores:

Metas y Objetivos de Seguridad: Fous7 = 9.618, p < 0.01, las pruebas a

posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio superior los
empleados (X = 2.80), frente a los supervisores/mandos intermedios (X = 2.35)

y los empleados (X = 2.80), frente a los directivos (X = 2.24). El resto de

comparaciones por pares no han resultado estadisticamente significativas.
Gestion de la Seguridad : Fosso = 9.913, p < 0.01, las pruebas a posteriori

muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio inferior los empleados

(X =3.40), frente a los supervisores / mandos intermedios (X =3.77)y los
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empleados (X = 3.40), frente a los directivos (X = 3.93). El resto de

comparaciones por pares no han resultado estadisticamente significativas.

Implicacion del Personal : Fr4s, = 10.431, p < 0.01, las pruebas a posteriori
muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio inferior los empleados
(X =3.42), frente a los supervisores / mandos intermedios (X = 3.77) y los

empleados (X = 3.42), frente a los directivos (X = 3.95). El resto de

comparaciones por pares no han resultado estadisticamente significativas.

Comunicacion: F; 457 = 11.095, p < 0.01, las pruebas a posteriori muestran

que existen diferencias, obteniendo un promedio inferior los empleados
(X = 3.26), frente a los supervisores / mandos intermedios (X = 3.66) y los

empleados (X = 3.26), frente a los directivos (X = 3.90). El resto de

comparaciones por pares no han resultado estadisticamente significativas.

Responsabilidad Individual: F, 463 = 8.679, p < 0.01, las pruebas a posteriori

muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio inferior los empleados
(X = 3.73), frente a los supervisores / mandos intermedios (X = 4.10) y los

empleados (X = 3.72), frente a los directivos (X = 4.09). El resto de

comparaciones por pares no han resultado estadisticamente significativas.

Actividad de la empresa

Realizados los ANOVA para estudiar las posibles diferencias entre las medias de
los factores en funcion del tipo de contrato, se ha obtenido que los resultados han

sido estadisticamente significativos, para los siguientes factores:

Gestion de la Seguridad : Fssos = 7.251, p < 0.01, las pruebas a posteriori

muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio superior los
trabajadores pertenecientes a empresas del metal (X = 3.62), frente a las de otros

tipos de actividad (X =3.18), y los trabajadores de la construccion (X = 3.93),
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frente a las de otros tipos de actividad (X = 3.18). El resto de comparaciones por

pares no han resultado estadisticamente significativas.

Comunicacion : Fs4738 = 5.057, p < 0.01, las pruebas a posteriori muestran

que existen diferencias, obteniendo un promedio superior los trabajadores
pertenecientes a empresas del metal (X = 3.50), frente a las de otros tipos de
actividad (X =3.07), y los trabajadores de la construccién (X =3.72), frente a

las de otros tipos de actividad (X = 3.07). El resto de comparaciones por pares no

han resultado estadisticamente significativas.

Responsabilidad Individual: Fs49; = 5.015, p < 0.01, las pruebas a posteriori
muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio superior los
trabajadores pertenecientes a empresas del metal (X = 3.95), frente a las de otros

tipos de actividad (X = 3.57). El resto de comparaciones por pares no han

resultado estadisticamente significativas.

A continuacion se muestran los valores correspondientes a los factores, que
tras realizar los ANOVA para estudiar las posibles diferencias entre las medias
estos factores en funcion del tipo de la actividad de la empresa, los resultados no

han sido estadisticamente significativos:

e Metas y Objetivos de Seguridad: Fs479=0.560 , p > 0.05

e Implicacion del Personal: Fs 475=3.522 , p > 0.05

Departamento de trabajo

Realizados los ANOVA para estudiar las posibles diferencias entre las medias de
los factores en funcién del tipo de contrato, se ha obtenido que los resultados han

sido estadisticamente significativos, para los siguientes factores:
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Metas y Objetivos de Seguridad: Fssss = 5.867, p < 0.01, las pruebas a
posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio inferior los
trabajadores de oficinas (X = 2.34), frente a los de produccion (X =2.82), los de
oficinas (X =2.34), frente a los de mantenimiento / limpieza (X =2.92)y

los de oficinas (X = 2.34), frente a los de otros departamentos (X = 2.80). El

resto de comparaciones por pares no han resultado estadisticamente significativas.

Gestion de la Seguridad: Fa4s3 = 5.509, p < 0.01, las pruebas a posteriori
muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio inferior los
trabajadores de oficinas (X = 3.13), frente a los comerciales / vendedores
(X =3.70), los de oficinas (X = 3.13), frente a los de produccion (X = 3.48),
los de oficinas(. X = 3.13), frente a los de mantenimiento / limpieza (X =3.66)y

los de oficinas (X = 3.13), frente a los de otros departamentos (X = 3.45). El
resto de comparaciones por pares no han  resultado estadisticamente

significativas.

Comunicacion : Fu 455 = 3.899, p < 0.01, las pruebas a posteriori muestran

que existen diferencias, obteniendo un promedio inferior los trabajadores de
oficinas (X = 2.99), frente a los comerciales y vendedores (X = 3.62), los de
oficinas (X =2.99), frente a los de produccion (X =3.37)y los de

oficinas (X = 2.99), frente a los de otros departamentos (X = 3.46). El resto de

comparaciones por pares no han resultado estadisticamente significativas.

Responsabilidad Individual: Fss467; = 3.377, p < 0.01, las pruebas a

posteriori muestran que existen diferencias, obteniendo un promedio inferior los
trabajadores de oficinas (X = 3.50), frente a los de produccion (X =3.81)y los

de oficinas (X = 3.50), frente a los de otros departamentos (X = 3.88). El resto

de comparaciones por pares no han resultado estadisticamente significativas.
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A continuacién se muestran los valores correspondientes al factor, que tras
realizar los ANOVA para estudiar las posibles diferencias entre las medias este
factor en funcion del departamento en que trabaja, los resultados no han sido

estadisticamente significativos:

e Implicacion del Personal: F4453=2.055,p > 0.05

3.4.3. RELACIONES DE LOS FACTORES DE CLIMA ENTRE Si

Como puede apreciarse en la tabla 3.19 se muestran las correlaciones de los cinco
factores que integran el instrumento de medicion del clima en seguridad, entre

ellos mismos.

En principio, puede apreciarse que existen correlaciones significativas entre
los cinco factores entre si y todas estas correlaciones excepto una lo obtienen con
un nivel de significaciéon de p<0.01, indicandonos una consistencia interna del

instrumento. Analizando factor por factor, se puede ver en primer lugar que:

El factor de Metas y Objetivos de Seguridad, todas las correlaciones que
obtiene con los otros cuatro factores, son todas ellas negativas y con valores muy
similares (entre -.116 y -.244), esta correlacion inversa se debe a que en los tres
indicadores que integran el factor de Metas y Objetivos de Seguridad, sus
enunciados estdn planteados de manera invertida, de modo que puntuaciones altas
indican una menor existencia o vinculacion con las Metas y Objetivos de

Seguridad en el ambito laboral.

Respecto a los cuatro factores restantes, es decir, Gestion de la seguridad,

Implicacion del Personal, Comunicacion, y Responsabilidad Individual, todas las
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correlaciones existentes, son positivas y significativas para p<0.01, guardando
relaciones altas a la vista de sus valores que oscilan entra la correlacion mas baja

de 0.577 y la mas alta de 0.880.

Tabla 3.19

Correlaciones de los factores de clima consigo mismos

Correlaciones

Metas y
bjetivos dgestidon de limplicacion Responsabil
seguridad | seguridad el personalomunicaciolad individug
Metas y objetivos ¢ Correlacion de Pe 1 -211* -,244* -,201* -,116*
seguridad Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,011
N 485 485 463 464 474
Gestion de la segu Correlacion de Pel -211* 1 ,701% ,880* ,666*
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
N 485 514 481 484 495
Implicacion del per Correlacion de Pe -,244* ,701* 1 ,708* S7T*
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
N 463 481 481 466 474
Comunicacion Correlacion de Pe -,201* ,880* ,708* 1 ,621*
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
N 464 484 466 484 471
Responsabilidad Correlacion de Pe -,116* ,666* 57T7* ,621* 1
individual Sig. (bilateral) ,011 ,000 ,000 ,000
N 474 495 474 471 497

**La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

*.La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).
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3.44. RELACIONES DE LOS FACTORES DE CLIMA CON
CONSECUENTES DE SEGURIDAD Y SALUD

Se considera necesario tener una vision general de las posibles relaciones entre
cada factor de manera global, con los registros de los consecuentes de seguridad y
salud, esta informacidn aparece en la tabla 3.20 y a partir de estos datos podemos

comentar de manera particular lo mas destacable en cada factor.

En primer lugar, respecto al factor de Metas y Objetivos de Seguridad, lo que
mas llama la atencidn, es que es el Unico factor, en el que sus correlaciones son
positivas, esto es comprensible a tenor de los enunciados de los tres identificadores
que componen el factor, pues hacen referencia a la tolerancia de conductas y atajos
inseguros, y a los accidentes menores, y de ahi que la relacion existente sea de tipo
positivo. Las correlaciones se han producido con todas las variables siniestralidad
e intencion de cambio de empleo, a excepcion del absentismo. De manera que la
ocurrencia de incidentes, accidentes de diversa magnitud y la intencidén de cambiar
de empleo guardan relaciones directas con las tolerancias a las conductas
inseguras, el uso de atajos inseguros y la permisividad de ocurrencia de accidentes

menores dentro del ambito laboral.

El factor de Implicacion del Personal, se refiere basicamente al papel activo,
la colaboracion y el interés por la superacion en la seguridad, y éstas tendencias,
han mantenido una relacidn significativa con los incidentes, los accidentes leves y

graves, al igual que con la intencion de cambiar de empleo.

Por otra parte, los factores de Gestion de la Seguridad y de Comunicacion
han correlacionado negativamente, tan solo con consecuentes de seguridad de
gravedad inferior como son los incidentes y los accidentes leves. También al igual
que el resto de factores, correlacionan negativamente con la intencién de cambio

de empleo.
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Para terminar, el factor de Responsabilidad Individual, es el tnico que del
que no se han obtenido correlaciones significativas con respecto a las variables de
siniestralidad, esto nos estd indicando que las percepciones que los encuestados
tienen referidas a las atribuciones de sus responsabilidades en seguridad, tienen
bastante variabilidad y apuntan en una misma direccion, como cabria de esperar

sobre auto evaluaciones.
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Tabla 3.20

Correlaciones de los factores con los consecuentes de seguridad y salud

(siniestralidad e intencion de cambiar de empleo)

Correlaciones

Metas y objetivos  Gestién de Implicacion Responsabilidad
de seguridad la seguridad  del personal Comunicacion individual
Metas y objetivos  Correlaciéon de Pearson 1 -211% -,244* -,201* -,116*
de seguridad Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 011
N 485 485 463 464 474
Gestion de la Correlacion de Pearson -211* 1 ,701* ,880* ,666*
seguridad Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 1000
N 485 514 481 484 495
Implic. del pers. Correlacion de Pearson -,244* ,701* 1 ,708* 577
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
N 463 481 481 466 474
Comunicacion Correlacion de Pearson -,201* ,880* ,708* 1 ,621*
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
N 464 484 466 484 471
Responsabilidad  Correlacion de Pearson -,116* ,666* 577" ,621* 1
individual Sig. (bilateral) 011 1000 000 000
N 474 495 474 471 497
Numero de Correlacion de Pearson ,294* -,197* -,175* -,210* -,055
casi-accidentes g0 (piiateral) ,000 1000 ,000 ,000 239
N 449 472 447 448 457
Accidentes leves  Correlacion de Pearson ,296* -,154* -,152* -,123* -,055
Sig. (bilateral) ,000 ,001 ,002 011 1256
N 426 443 423 420 435
Accidentes hasta  Correlacién de Pearson ,143* -,019 -,088 -,036 ,010
8diasdebaja g (pilateral) 005 706 083 474 845
N 392 407 387 388 399
Accidentes graves Correlacion de Pearson ,146* -,008 -,123* -,057 ,011
Sig. (bilateral) ,003 871 012 247 825
N 415 433 410 412 423
Absentismo Correlacién de Pearson ,085 -,097* -,065 -,077 -,055
Sig. (bilateral) ,067 ,030 ,161 ,098 ,233
N 468 495 466 468 480
Dias de baja por Correlacion de Pearson ,204* ,001 ,000 ,053 -,012
?O‘T:i:a:n°ummos Sig. (bilateral) 012 088 ,999 525 886
6 meses N 151 157 151 146 153
Intencion de Correlacién de Pearson ,183* -,234" -, 249" -,259" -,120*
cambiar de Sig. (bilateral) 000 000 000 000 010
empleo
N 447 474 443 446 460

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
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3.5 MODELOS MULTIVARIANTES PARA
EXPLICAR CONSECUENTES DE SEGURIDAD
Y SALUD LABORAL

Un aspecto clave de cualquier auditoria de clima de seguridad, consiste en
demostrar que existe conexion entre las medidas empleadas para medirlo y los
consecuentes de seguridad y salud. Esto es, su utilidad viene determinada en
ultimo término, por su capacidad para relacionarse significativamente con alguno
(o algunos) de los efectos negativos que puedan darse para la salud y seguridad
de los trabajadores. Si el clima ha de servir como medida proactiva de cambio
organizacional, para predecir accidentes u otras consecuencias laborales

indeseadas, ha de mostrarse con capacidad para relacionarse con éstas.

Asi pues, se ha buscado mediante el modelo estadistico adecuado a los
datos, relacionar las medidas de clima, con las medidas de los consecuentes de
seguridad y salud. En concreto se han usado regresiones logisticas binarias para
predecir el absentismo (bajas) y la intencién de cambiar de empleo, ya que ambas
variables presentan dos categorias de respuesta. Para el caso de los accidentes
laborales, se han empleado modelos de ecuaciones estructurales con variables
latentes, pues la existencia de indicadores cuantitativos de todas las variables, asi

lo demandaba.
A continuacion, se presentan estos modelos multivariantes, tanto para la

prediccion de los accidentes de trabajo, en sus diversos indicadores, como para la

prediccion de bajas o intencién de abandonar el empleo.
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MODELO DE PREDICCION DEL ABSENTISMO

Se ha realizado una regresion logistica binaria, para predecir el absentismo (0= no

ha tenido baja, 1= si). Ninguno de los predictores resultd estadisticamente

significativo, como puede verse en la tabla 3.21, y como se muestra en los valores

de R’ de Cox y Snell, y de Nagelkerke (tabla 3.22), que son respectivamente

0.019y 0.027.

Tabla 3.21

Coeficientes para la regresién logistica prediciendo absentismo

Variables en la ecuacion

B E.T. Wald gl Sig. Exp(B)
Paso  MOS 71 137 1,557 1 ,212 1,187
1 GS -,105 ,301 121 1 ,728 ,901
IP -,008 ,228 ,001 1 ,971 ,992
C -,021 ,260 ,006 1 ,936 ,979
RI ,119 ,218 ,297 1 ,586 1,126
riesgo ,004 ,003 1,960 1 ,(161 1,004
Constante -1,515 ,861 3,093 1 ,079 ,220

a. Variable(s) introducida(s) en el paso 1: MOS, GS, IP, C, RI, riesgo.

Tabla 3.22

Coeficientes de determinacién para la prediccién del absentismo

Resumen de los modelos

R cuadrado

-2 log de la R cuadrado de
Paso verosimilitud | de Cox y Snell | Nagelkerke
1 424,806 ,019 ,027
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MODELO DE PREDICCION DE INTENCION DE CAMBIAR DE

EMPLEO

Se ha realizado una regresion logistica binaria, para predecir la intencion de

cambiar de empleo. En conjunto los predictores (tabla 3.23) explican entre un

9.1% y un 12.4% de la varianza segun las estimaciones de Cox y Snell, y de

Nagelkerke (tabla 3.24).

Este porcentaje se debe al efecto significativo de Metas y Objetivos de

Seguridad (B= 0.276, p<0.046, exp. B=1.318), (tabla 3.24).

Tabla 3.23

Coeficientes de determinacion para predecir intencion de dejar el empleo

Resumen de los modelos

R cuadrado
-2 log de la R cuadrado de
Paso verosimilitud | de Coxy Snell | Nagelkerke
1 426,182 ,091 124
Tabla 3.24

Coeficientes para la regresion logistica prediciendo intencion de dejar el empleo

Variables en la ecuacion

B E.T. Wald gl Sig. Exp(B)
Paso  MOS 276 ,138 3,996 1 ,046 1,318
1 GS -,125 ,303 ,169 1 ,681 ,883
IP -,352 ,226 2,414 1 ,120 ,703
C -,275 ,261 1,114 1 ,291 ,760
RI ,353 ,223 2,504 1 ,114 1,423
riesgo ,004 ,003 2,074 1 ,150 1,004
Constante -,142 ,812 ,030 1 ,861 ,868

a. Variable(s) introducida(s) en el paso 1: MOS, GS, IP, C, RI, riesgo.

- 160 -




Auditoria del Clima y Cultura de Seguridad en la Empresa

MODELO DE PREDICCION DE ACCIDENTES

COMENTARIOS AL MODELO INICIAL:

El modelo presentado en la figura 3.1, pretende evaluar el impacto de las
medidas de clima y el riesgo percibido sobre los accidentes. Un primer paso,
consiste en evaluar si el modelo, en su conjunto, es una representacion adecuada

de los datos. Los indices de ajuste nos permiten contestar afirmativamente, ya

que:

77 =164.5048, p<0.001

CFI=0.926
GFI=0.923
RMSEA= 0.084

DN N NN

Como puede verse, el modelo es plausible ya que tanto CFI como GFI, son
superiores a 0.9, y el valor de RMSEA esté cercano a 0.08. Con este modelo, se

explica un 22.8% de la varianza de accidentes.
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528
465
318
Figura 3.1

Modelo inicial de explicacion de accidentes
(Todas las relaciones son estadisticamente significativas)
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COMENTARIOS AL MODELO MODIFICADO:

Habiendo observado el modelo inicial, parecia razonable pensar que el factor
M.O.S., puesto que es el de menor peso sobre clima, fuese conveniente
situarlo en otra posicion mds adecuada. Se decidié pues, probar un modelo
modificado en el que el factor Metas y Objetivos de Seguridad (M.O.S.)
ocupase una posiciéon como intermediario o modulador del clima y el riesgo

percibido respecto a los accidentes.

Asi pues, en la figura 3.2 se presenta el modelo modificado, que
igualmente al anterior, pretende evaluar el impacto de las medidas de clima y

el riesgo percibido sobre los accidentes. Los indices de ajuste obtenidos son:

7> =150.3335, p<0.000
CFI=0.932

GFI= 0.924

RMSEA= 0.081

DN N NN

Esto indices, nos permiten evaluar al modelo en su conjunto como una
representacion adecuada de los datos. Como puede verse, el modelo es
plausible ya que tanto CFI como GFI, son superiores a 0.9, y el valor de

RMSEA esta cercano a 0.08.

Sobre la base de los datos obtenidos en los indices de ajuste de este
modelo, se puede decir que, aunque poco, mejoran a los del modelo inicial,
considerando asi que el modelo modificado, es mejor que el anterior.
También se ha mejorado la varianza explicada, para el modelo inicial un

22.8% y para el modelo modificado un 24.2%.
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Figura 3.2

Modelo modificado de explicacion de accidentes
(Todas las relaciones son estadisticamente significativas)
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4. CONCLUSIONES Y
DISCUSION

4.1 CONCLUSIONES DE LOS
DESCRIPTIVOS DE LAS VARIABLES DE
CLIMA

Respecto a los descriptivos de los indicadores de clima, en general se puede
decir que en todos ellos, los entrevistados utilizaron los cinco anclajes de
respuesta. En cuanto a las medias, se supera de manera moderada el punto
medio de 3, oscilando entre 3.02 y 3.98, a excepcion de los indicadores del
factor de Metas y Objetivos de Seguridad, en el que sus medias oscilan entre
2.54 y 2.51, debido a que sus enunciados estan expresados de manera inversa
al resto de indicadores. Estas medias nos indican que los resultados no se
pueden considerar como buenos, puesto que en relaciéon con la seguridad
deberia exigirse al menos, unas puntuaciones medias superiores a 4, para
poder calificar de bueno, el clima de seguridad evaluado. Las desviaciones
tipicas, estan todas muy cercanas al valor uno, muy comun en indicadores de

este tipo.

Con relacion a la concentracion de las puntuaciones obtenidas, los
factores no han seguido un patron general consistente, aunque la tendencia
particular de cada uno de ellos haya podido hacerlo, es por ello conveniente

remitirnos a cada caso en su apartado particular.
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4.2 CONCLUSIONES DE LAS RELACIONES
DE LOS INDICADORES DE CLIMA CON
LAS VARIABLES EXTERNAS

4.2.1. CONCLUSIONES SOBRE LOS INDICADORES DEL FACTOR
DE METAS Y OBJETIVOS DE SEGURIDAD

No hay que olvidar que: los tres indicadores de Metas y Objetivos de
Seguridad, a mayor puntuacion, indican la existencia de mas actitudes de
tolerancia y permisividad a conductas inseguras, accidentes menores y uso de

atajos inseguros.

En general, respecto a las variables cuantitativas, s6lo se han

encontrado relaciones negativas con el nivel de estudios.

Por otra parte, respecto a las variables cualitativas se encontraron
diferencias significativas, de modo que en resumen, los hombres, obtienen
puntuaciones superiores a las mujeres, los trabajadores con contrato
indefinido superan a algunos trabajadores con contratos distintos, los
empleados a los directivos y los trabajadores de oficinas a los del resto de

departamentos.

Parece ser que los empleados de oficinas, son mas permisivos y esto
puede deberse a que en su puesto de trabajo, la existencia de accidentes sea
bastante baja y por ello consideren que la permisividad y la tolerancia no van

a afectar a la ocurrencia de accidentes.

Para finalizar, los indicadores de Metas y Objetivos de Seguridad
correlacionan positivamente con la ocurrencia de cuasi- accidentes,

accidentes leves y la intencién de cambiar de empleo.
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4.2.2. CONCLUSIONES SOBRE LOS INDICADORES DEL FACTOR
GESTION DE LA SEGURIDAD

En general, respecto a las variables cuantitativas, sobre la base de los datos

obtenidos, no se ha encontrado un patron a seguir.

Por otra parte, respecto a la variable género las diferencias no fueron
significativas. Sin embargo, si fueron significativas las diferencias entre los
funcionarios (siendo inferiores) al los trabajadores con el resto de contratos,
los empleados puntuaron menos que los directivos, los trabajadores del metal
(y en algunos casos los de la construccion) superan a los de otras actividades.
En cuanto al departamento, los de oficinas tienen puntuaciones mas bajas que
los de mantenimiento y produccion. Todo esto, puede deberse a que como la
mayoria de los funcionarios, desempefian sus funciones en oficinas, su
percepcion de la gestion de la seguridad, es inferior a la que tienen
trabajadores de otras empresas. Algo similar ocurre con los trabajadores de

oficinas.

Finalmente, los indicadores de Gestion de la Seguridad en general,
correlacionan significativamente de manera negativa con la ocurrencia de

cuasi accidentes, los accidentes leves y la intencion de cambiar de empleo.

4.2.3. CONCLUSIONES SOBRE LOS INDICADORES DEL FACTOR
IMPLICACION DEL PERSONAL

En general, respecto a las variables cuantitativas, sobre la base de los datos
obtenidos, se han encontrado pocas correlaciones, y sin que sigan un patron

similar.

Respecto a la variable género las diferencias no fueron estadisticamente
significativas. Sin embargo, si fueron significativas las diferencias entre los
funcionarios (inferiores) a los trabajadores con contrato temporal, indefinido,

o de finalizacion de tarea. Los empleados puntuaron menos que los directivos
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y supervisores. Respecto a la actividad desarrollada por la empresa, los datos
obtenidos, no han seguido un mismo patrén y en funcién del departamento,

no se dieron diferencias estadisticamente significativas.

Finalmente, los indicadores de Implicacion del Personal, correlacionan
positivamente con la ocurrencia de cuasi- accidentes, accidentes leves y la

intencion de cambiar de empleo.

4.2.4. CONCLUSIONES SOBRE LOS INDICADORES DEL FACTOR
COMUNICACION

Con relacion a las variables cuantitativas, sobre la base de los datos

obtenidos, se han encontrado pocas correlaciones, y de poca relevancia.

Con relacion a la variable género, se dieron diferencias estadisticamente
significativas entre hombres (superiores) y mujeres. Por otra parte, también
fueron significativas las diferencias entre los funcionarios (inferiores) y los
trabajadores con contrato temporal, indefinido, de finalizacion de tarea y
otros tipos. Los empleados puntuaron menos que los directivos. Respecto a la
actividad desarrollada por la empresa, fueron los trabajadores de empresas del
metal los que superaron a trabajadores pertenecientes a empresas

pertenecientes a la categoria de “otras” actividades.

Finalmente, los indicadores de Comunicacién, correlacionan negativamente

con la ocurrencia de cuasi- accidentes y la intencion de cambiar de empleo.

4.2.5. CONCLUSIONES SOBRE LOS INDICADORES DEL FACTOR
RESPONSABILIDAD INDIVIDUAL

En general, respecto a las variables cuantitativas, sobre la base de los datos
obtenidos, se han encontrado pocas correlaciones, y sin que sigan un patrén

similar.

- 168 -



Auditoria del Clima y Cultura de Seguridad en la Empresa

En relacion con la variable género las diferencias solo fueron
estadisticamente significativas en el primer indicador en el que los hombres
superaron a las mujeres en las puntuaciones. En cambio, se encontraron
diferencias significativas entre los funcionarios (inferiores) y los trabajadores
con contrato temporal. En cuanto a la posicion dentro de la empresa y el
departamento de trabajo, no se dieron apenas diferencias destacables.
Respecto a la actividad desarrollada por la empresa, sobre la base de los
datos, fueron los trabajadores de empresas del metal los que obtuvieron

puntuaciones superiores frente a empresas de “otra” actividad.

Finalmente, los indicadores de Responsabilidad Individual, obtuvieron
muy pocas correlaciones con los consecuentes de seguridad y salud. Y
curiosamente, de manera distinta al comportamiento de los indicadores de los
cuatro factores anteriores, tan solo se relacioné un indicador con la intencion

de cambiar de empleo.

4.3 CONCLUSIONES DE LOS
DESCRIPTIVOS DE LOS FACTORES DE
CLIMA

Respecto a los estadisticos descriptivos de los cinco factores, los valores de
las medias han sido ligeramente superiores al punto intermedio (tres), pero no

por ello nos indican que sean buenos, pues en ningun caso se llega a cuatro.

Es destacable comentar que las medias mas altas obtenidas, han sido las
de los factores “Responsabilidad Individual” (X = 3.79) e “Implicacion del
Personal” (X = 3.51), pudiendo indicar que las percepciones de los
trabajadores se ven segadas al valorar mejor aquellos aspectos en los que esta
implicado uno mismo, o los compafieros. Por otra parte, también se puede

apreciar esta subjetividad, al observar las medias de los factores “Gestion de

la Seguridad” (X = 3.48) y “Comunicacién” (X = 3.36), factores que salen
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peor puntuados y en los que hay una mayor y mas clara implicacion de la

empresa y / o los superiores.

El factor “Metas y Objetivos de Seguridad” ha obtenido una media
inferior a los demas (X = 2.71), pero hay que considerar el caracter invertido
del planteamiento de sus indicadores. No obstante, es un mal resultado puesto
que nos estd indicando bastante tolerancia y permisividad de accidentes

menores y el uso de atajos inseguros en el trabajo.

Las desviaciones tipicas oscilan entorno a uno, en linea con lo esperado
en este tipo de cuestionarios. Y las asimetrias han sido de caracter negativo
para todos los factores, excepto para “Metas y Objetivos de Seguridad” que
como se ha explicado anteriormente, sus enunciados estan formulados de

manera inversa a los demas.

4.4 CONCLUSIONES DE LAS RELACIONES DE
LOS FACTORES DE CLIMA CON LAS
VARIABLES PERSONALES Y EMPRESARIALES

(cualitativas y cuantitativas)

Las variables personales y empresariales cuantitativas estudiadas son: edad,
nivel de estudios, antigiiedad (en el oficio, en la empresa y en el puesto), y
horas (trabajadas a la semana y extras al mes) y al respecto de ellas las
correlaciones encontradas han sido minimas, de poca relevancia, y sin seguir
un patréon homogéneo, las correlaciones con el nivel de estudios han sido

negativas, mientras que el resto lo han hecho de manera positiva.

-170 -



Auditoria del Clima y Cultura de Seguridad en la Empresa

El otro grupo de variables personales y empresariales estudiadas han
sido las de tipo cualitativo, compuesto por: Género, tipo de contrato, posicion
actual en la empresa, actividad en la empresa y departamento de trabajo. En
este caso, tan solo se van a comentar las relaciones encontradas entre cada
factor y las variables con las que lo hace, pero de manera muy general y sin

entrar en detalles que estan aclarados en el apartado 3.4.

Respecto al factor “Metas y Objetivos de Seguridad”, se han encontrado
algunas diferencias estadisticamente significativas, con relacién al género,
donde los hombres obtienen medias superiores a las mujeres, en funcion del
departamento de trabajo, los empleados de oficinas tienen medias inferiores a
trabajadores de otros departamentos, y en cuanto a la posicion actual en la
empresa, son los empleados los que superan en las medias a los supervisores

y directivos.

Los factores “Gestion de la Seguridad” y “Comunicacién” han
mantenido diferencias estadisticamente significativas con todas las variables
cualitativas y de manera similar, aunque en algunas de ellas, haya sido en
pocas comparaciones por pares. En la variable género, los hombres superan
en sus medias a las mujeres, respecto al tipo de contrato, los funcionarios son
los que obtienen medias inferiores, en funcién de la posicion en la empresa,
las medias de los empleados, son inferiores a las de los supervisores y
directivos; dependiendo de la actividad en la empresa, son las empresas del
metal y la construccion las que superan en sus medias a las empresas de
“otras” actividades, finalmente en la variable departamento de trabajo han
sido los empleados de oficinas los que han obtenido medias inferiores en

comparacion con las otras categorias.

También en el factor: “Responsabilidad Individual” se han encontrado
diversas diferencias estadisticamente significativas en las comparaciones
realizadas. En la variable tipo de contrato, las medias obtenidas por los
funcionarios son inferiores a las de algunos contratos, respecto a la posicion

en la empresa, al igual que en los otros factores, son los empleados los que
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tienen las medias mas bajas, y en funcion de la actividad de la empresa, solo
se han encontrado diferencias en las empresas del metal superan en sus

medias a empresas de “otras actividades”.

Finalmente comentar que tan s6lo han sido las variables: Tipo de
contrato y posicion actual en la empresa en las que se han encontrado
diferencias estadisticamente significativas (en algunas de las comparaciones)
con el factor: Implicacion del Personal. De manera que los funcionarios
tienen medias inferiores a las de otras categorias de la variable tipo de
contrato, y respecto a la posiciéon en la empresa, los empleados obtienen

medias inferiores a las de los supervisores y directivos.

4.5 CONCLUSIONES DE LAS RELACIONES
DE LOS FACTORES DE CLIMA CON LOS
CONSECUENTES DE SEGURIDAD Y
SALUD, ABSENTISMO E INTENCION DE
CAMBIAR DE EMPLEO

Antes comentar las conclusiones de este apartado, es conveniente recordar
que, respecto al factor de Metas y Objetivos de Seguridad, los signos de sus
correlaciones, han sido opuestos a los obtenidos en las correlaciones del resto
de factores, los motivos que explican estas diferencias, han sido aclarados con

anterioridad en otros apartados.

Con relacion a los consecuentes: ‘“cuasi-accidentes” e “intencidon de
cambiar de empleo”, han obtenido correlaciones estadisticamente
significativas (p< 0.01) positivas con todos los factores, excepto con el factor

de Metas y Objetivos de Seguridad (que lo ha hecho en sentido negativo), asi
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pues sobre la base de las percepciones de los entrevistados se puede
interpretar que las acciones, pautas, medidas y objetivos de clima de
seguridad agrupados en esto cinco factores, tienen incidencia inversa con la

ocurrencia de cuasi-accidentes y con la intencién de cambio de empleo.

Por otra parte, ha habido dos consecuentes, a saber: “accidentes que
provocaron bajas inferiores a tres dias” y “accidentes graves” (con bajas
superiores a tres dias), que han obtenido correlaciones estadisticamente
significativas (p< 0.01) positivas con un solo factor, el de Metas y Objetivos
de Seguridad. Es decir que los accidentes con baja, tienen una relacion con la
permisividad y tolerancia de conductas inseguras y de accidentes menores,
como es razonable pensar. También correlacionaron de manera negativa los
accidentes graves con la Implicacion del personal, pero a un nivel de
significacion p< 0.05, en este caso parece que los sujetos entrevistados
perciben que su participacion e implicacion en asuntos de seguridad

contribuyen a la reduccion de accidentes graves.

En el caso de la variable: “accidentes leves” guarda relacion inversa con
el factor de Metas y Objetivos de Seguridad, mientras que con los demas lo
hace de manera directa, a excepcion de “Responsabilidad Individual” con el
que su correlacion no es estadisticamente significativa. Asi pues, la
ocurrencia de accidentes leves parece estar modulada por los factores de

clima en general.

Finalmente, comentar que también se han encontrado relaciones
estadisticamente significativas (p< 0.05), de la variable “absentismo” tan solo
con el factor de Gestion de la Seguridad, manteniendo una relacion negativa,
y de la variable “ausencias del trabajo por causas de molestias y dolores”
unicamente con el factor “Metas y Objetivos de Seguridad” mediante una

relacidn directa.
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