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RESUMEN

La importancia de los factores organizacionales y sociales en la generacion de los acci-
dentes laborales ha sido destacada por muchos autores, trasladando el centro de las investi-
gaciones desde circunstancias que operan a nivel individual hacia debilidades en la organi-
zacién en su conjunto. Asi, miltiples sectores estdn mostrado un creciente interés en la cul-
tura de seguridad como medio para reducir los accidentes laborales y mejorar las condicio-
nes de trabajo. La literatura revela que es un concepto integrado por varias dimensiones. No
obstante, existe una gran confusién alrededor del mismo y escasos consensos han sido
alcanzados. En este trabajo se efectiia una revision de la literatura con el fin de proponer un
modelo de cultura positiva de seguridad y contrastarlo, posteriormente, sobre una muestra
de 455 empresas, utilizando como técnica estadistica los sistemas de ecuaciones estructura-
les. Los resultados muestran el importante papel desempefiado por los directivos de la
empresa en la promocién de comportamientos seguros del trabajador, de forma directa, a
través de sus actitudes y comportamientos, y de forma indirecta, a través de la implantacion
de un sistema de gestion de la seguridad.
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ABSTRACT

The relevance of organizational and social factors to the occurrence of occupational acci-
dents has been stressed by many authors, shifting the research focus from circumstances
that operate at the individual level towards weaknesses in the organization as a whole.
Hence, there is growing interest in several sectors in safety culture as a means of reducing
accidents in the workplace. The literature reveals that safety culture is a multidimensional
concept. However, there is considerable confusion surrounding the term, and little consen-
sus has been reached. This paper aim to review the available literature in order to propose a
model for positive safety culture. The model was subsequently tested on a sample of 455
companies using as statistical technique the structural equation modelling. Results demons-
trate the key role company managers play in the promotion of employees’ safe behaviour,
both directly —through their attitudes and behaviours, and indirectly by developing a safety
management system.
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1. INTRODUCCION

La seguridad en el trabajo, como disci-
plina preventiva, ha estado sometida a una
fuerte evolucién. Ha pasado de estar con-
siderada una actividad auxiliar y secunda-
ria a ser una actividad de gran prioridad
con importantes implicaciones no sélo
sociales, sino también, econdmicas, cons-
tituyéndose como un factor clave para la
continuidad de las operaciones y el éxito
de las organizaciones. Las enormes conse-
cuencias que puede provocar cualquier
fallo en los sistemas y la mayor considera-
cién de las mismas ha suscitado amplios
debates sobre las causas de los accidentes
laborales (DeJoy, 1996; Thompson, Hilton
y Witt, 1998).

Las teorias sobre las causas de acciden-
tes han evolucionado durante varios afios,
permitiendo identificar cuatro estados de
desarrollo (Wiegmann, Zhang, Von Tha-
den, Sharma y Mitchell, 2002): un periodo
técnico, caracterizado por un rdpido de-
sarrollo del sistema mecédnico y donde la
mayoria de los accidentes fueron causados
por malfunciones mecdnicas o técnicas; un
periodo de error humano, donde los fallos
e imprudencias cometidas por el trabaja-
dor son consideradas la principal razén de
la ruptura de los sistemas; un periodo
sociotécnico, en el cual se considera la
interaccion de factores humanos y técni-
cos en la exploracién de las causas de
errores y accidentes; y, finalmente, en los
altimos afios, se ha identificado un cuarto
estado, denominado periodo de cultura
organizativa, el cual reconoce que los tra-
bajadores no realizan su actividad o inter-
actdan con la tecnologia de forma aislada,
sino que actdan de forma coordinada, for-
mando un equipo con el resto de personal
de la organizacién dentro de una cultura
particular. Asi pues, resulta muy restricti-

vo atribuir los fallos de los sistemas tecno-
l6gicos solamente a los aspectos técnicos.
Se ha de tener en cuenta que los indivi-
duos, sus organizaciones, los grupos vy,
sobre todo, las culturas son importantes
factores que influyen en el disefio, cons-
truccién, operacion y direccion de los mis-
mos (Boada, Diego y Macip, 2001; Vre-
denburgh, 2002).

Por esta razon, mdltiples sectores estan
mostrando un creciente interés en el con-
cepto de cultura de seguridad como medio
para reducir los accidentes laborales y
mejorar las condiciones de trabajo. Hoy en
dia, la ausencia de cultura de seguridad se
identifica, frecuentemente, con la genera-
cién de desastres e incidentes, constitu-
yéndose como un elemento fundamental
de las habilidades de la organizacién para
dirigir los aspectos relacionados con la
seguridad de sus operaciones (Glendon y
Stanton, 2000). La finalidad de una cultu-
ra positiva es crear un ambiente en el cual
los trabajadores sean conscientes de los
riesgos a los que estdn expuestos en sus
puestos de trabajo y continuamente estén
al acecho de los mismos (Ostrom, Wil-
helmsen y Daplan, 1993), evitando
emprender acciones arriesgadas. Los
empleados constituyen la dltima barrera
ante los riesgos laborales y su comporta-
miento es vital para evitar la materializa-
cién de accidentes e incidentes (Donald y
Young, 1996; Hofmann y Stetzer, 1996;
Eiff, 1999). Por ello, la cultura de seguri-
dad puede ser considerada como una
importante herramienta de gestiéon que
permite controlar las creencias, actitudes y
comportamientos hacia la seguridad de la
fuerza de trabajo (Back y Woolfson,
1999).

El reconocimiento de la importancia de
la cultura de seguridad en la prevencién de
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accidentes ha conducido a numerosos
intentos por tratar de definirla y valorarla
en muchas organizaciones. La literatura
revela que es un concepto integrado por
varias dimensiones, no obstante, existe
una gran confusion alrededor del mismo,
lo que genera un escaso consenso motiva-
do, especialmente, por la existencia de
pocos trabajos empiricos. En este contexto
se efectda este trabajo, con el objetivo
fundamental de identificar las dimensio-
nes integrantes del concepto cultura de
seguridad y analizar las relaciones de
dependencia existentes entre las mismas,
detectando, pues, los antecedentes del
comportamiento seguro de los empleados.
Para ello, se efectda, en primer lugar, una
revision de la literatura sobre la cultura de
seguridad, con el propésito de aportar cla-
ridad a la confusién conceptual existente
y, posteriormente, se propone y contrasta
un modelo de relaciones causales sobre
una muestra de 455 empresas espafiolas
con mds de diez trabajadores de los secto-
res industria, construccién y servicios,
mediante el empleo de sistemas de ecua-
ciones estructurales. Metodologia cada
vez mds utilizada en este tipo de investiga-
cién (Melia, 2004).

2. CONCEPTUALIZACION
Y ESTRUCTURA DE LA CULTURA
DE SEGURIDAD

El comienzo del periodo de cultura
organizativa aplicada a la investigacion y
andlisis de accidentes puede remontarse al
accidente nuclear de Chernobyl en 1986
(Cox y Flin, 1998; Pidgeon, 1998; Mearns
y Flin, 1999; Flin, Mearns, O’Connor y
Bryden, 2000). La escasa cultura de segu-
ridad fue identificado como el principal
contribuidor al desastre de Chernobyl por
la International Atomic Energy Agency

(TAEA, 1986, citado en Cox y Flin, 1998)
y por la OECD Nuclear Agency (1987,
citado en Pidgeon, 1998; Mearns y Flin,
1999), destacando la importancia de los
factores humanos y organizacionales en la
realizacién de operaciones inseguras den-
tro de los sistemas tecnolégicos. Posterior-
mente, el término se extendié rdpidamente
dentro de la terminologia de gestion de la
seguridad y, desde entonces, la cultura ha
sido analizada en otros accidentes impor-
tantes y en el andlisis de los fallos de dife-
rentes sistemas.

Las conceptualizaciones y definiciones
de la cultura de seguridad se han derivado
principalmente de nociones mds generales
de la cultura organizativa. Al igual que
ésta, la cultura de seguridad ha tenido atri-
buidos muchos significados, surgiendo
numerosas definiciones (p.e., IAEA, 1986;
Pidgeon, 1991; Cox y Cox, 1991; Turner,
1991; HSC, 1993; Ostrom et al., 1993;
Mearns, Flin, Gordon y Fleming, 1998;
Toft y Reynolds, 1999; Cooper, 2000;
Wallace y Neal, 2000), pero la mayoria de
ellas son muy globales e implicitas (Gul-
denmund, 2000) y no existe una definicién
undnimemente aceptada (Novella, Terrés
y Mondelo, 2004). La cultura de seguridad
puede ser entendida como un componente
de la cultura organizativa que alude a
caracteristicas individuales, del trabajo y
de la organizacién que influyen en la
seguridad y salud de los trabajadores. La
Comisién de Seguridad y Salud del Reino
Unido (HSC, 1993) la define como “el
producto de valores, actitudes, competen-
cias y pautas de comportamiento indivi-
duales y de grupo que determinan el com-
promiso hacia la seguridad, asi como el
estilo y competitividad de los programas
de seguridad y salud de la organizacion.
Las organizaciones con una cultura de
seguridad positiva se caracterizan por
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comunicaciones fundadas en la confianza
mutua, por percepciones compartidas
sobre la importancia de la seguridad y
por la confianza en la eficacia de las
medidas preventivas”.

Se han realizado mdltiples trabajos
empiricos con el fin de determinar las
dimensiones que configuran la cultura y el
clima de seguridad de las organizaciones,
concepto este Ultimo cominmente utiliza-
do en conjuncién con el de cultura, con
escasa diferenciacion entre ambos. La lite-
ratura ha considerado los conceptos de
cultura y clima de seguridad como con-
ceptos integrados por multitud de dimen-
siones (Zohar, 1980; Brown y Holmes,
1986; Cox y Cox, 1991; DeDobbeleer y
Béland, 1991; Ostrom et al., 1993; Cooper
y Philips, 1994; Niskanen, 1994; Geller,
1994; Coyle, Sleeman y Adams, 1995;
Isla y Diaz, 1997; Williamson, Feyer,
Cairns y Biancotti, 1997; Dedobbeleer y
Beland,1998; Cooper, 2000; Flin et al.,
2000; Guldenmund, 2000; Wiegmann et
al., 2002), pero sin una estructura clara y
sin acuerdos undnimes en relacién a las
dimensiones concretas que lo integran.

Cooper (2000) utilizando el modelo del
determinismo reciproco de Bandura
(1986) considera la cultura de seguridad
integrada por tres componentes principa-
les: 1) factores psicologicos, personales,
internos y subjetivos; 2) comportamientos
observables relacionados con la seguridad,;
y 3) caracteristicas situacionales objeti-
vas. En este modelo los factores psicol6gi-
cos pueden ser identificados con el clima
de seguridad de la empresa y las caracte-
risticas situacionales con el sistema de
gestion de la seguridad y salud laboral.
Asi es posible afirmar que la cultura de
seguridad se refleja en la solidez del siste-
ma de gestién de la seguridad y en el

clima de seguridad de la empresa (Ken-
nedy y Kirwan, 1998). Adicionalmente,
las actitudes y comportamientos de los
individuos apreciables en el clima de
seguridad vienen determinados por las
practicas del sistema de gestién de la
seguridad (Hofmann, Jacobs y Landy,
1995).

Asi pues, es posible considerar la cultu-
ra de seguridad integrada por dos compo-
nentes principales: el clima de seguridad,
elemento vinculado a los individuos de la
organizacidn, para hacer alusién a las acti-
tudes y comportamientos de los mismos,
tanto directivos como trabajadores; y el
sistema de gestion de la seguridad y
salud laboral, considerado elemento
situacional, el cual incluye el conjunto de
politicas, practicas y procedimientos rela-
cionados con la prevencién del riesgo
laboral.

2.1. El Clima de Seguridad

El concepto de clima de seguridad fue
introducido por Zohar en 1980, definién-
dolo como “la suma de percepciones
molares que los empleados comparten
sobre la seguridad de la empresa, capaces
de influir sobre su comportamiento”. Pos-
teriormente, se elaboraron muchas defini-
ciones (Glennon, 1982; Brown y Holmes,
1986; Dedobbeleer y Béland, 1991; Coo-
per y Philips, 1994; Niskanen, 1994;
Coyle et al., 1995; Hofmann y Stetzer,
1996; Cabrera, Isla y Vilela, 1997; Isla y
Diaz, 1997; Williamson et al., 1997; Melia
y Sesé, 1999; Flin et al., 2000; Griffin y
Neal, 2000; Neal, Griffin y Hart, 2000;
Yule, Flin y Murdy, 2001; Wiegmann et
al., 2002; Silva, Lima y Baptista, 2004),
pero ain no se ha presentado una defini-
cién generalmente aceptada y muchas de

Revista de Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, 2005, vol. 21 n.° 3 211



Antecedentes del comportamiento del trabajador ante el riesgo laboral: Un modelo de cultura positiva...

ellas son idénticas al concepto de cultura
de seguridad (Guldenmund, 2000). Hof-
mann y Stetzer (1996) definen el clima de
seguridad como “el conjunto de percep-
ciones sobre el compromiso de la direc-
cion hacia la seguridad y la implicacion
de los trabajadores en las actividades
relacionadas con la seguridad”. De forma
adicional se han emprendido varios estu-
dios con el fin de determinar sus dimen-
siones, sin llegar a acuerdos undnimes. No
obstante, Dedobbeleer y Beland (1998)
establecen dos indicadores comunes del
clima de seguridad en todos los estudios
realizados: el compromiso de la direc-
cién con la seguridad y salud de la empre-
sa, manifestado en las actitudes de los
mismos hacia el sistema de gestién y en
sus comportamientos visibles por los tra-
bajadores; y la implicacién o participa-
cion de los trabajadores en materia de
prevencion, de modo que efectien com-
portamientos seguros, cumplan las normas
y no cometan imprudencias. Se ha de
tener en cuenta que se producen compor-
tamientos adecuados no sélo cuando los
trabajadores cumplen los procedimientos
o normas de la empresa, sino también
cuando comprenden claramente su papel
critico en la promocidn de la seguridad, es
decir, cuando participan activamente en la
elaboracién de las instrucciones y normas
de trabajo, previo otorgamiento de poder
por parte de la empresa (Vechio-Sadus y
Griffiths, 2003). El comportamiento del
trabajador estd influenciado por sus actitu-
des hacia la seguridad (Donald y Young,
1996). De ahi la importancia de la aporta-
cion psicoldgica a la seguridad (Gutiérrez,
1996; Blasco, 2000).

Adicionalmente, en la modificacién de
actitudes de los empleados desempefia un
papel fundamental la direccién de la
empresa. Asi que es posible afirmar que el

comportamiento de los empleados tam-
bién viene determinado por la percepcion
de los mismos sobre la prioridad que los
directivos conceden a la seguridad laboral,
esto es por el compromiso de la direccién
hacia la seguridad (Cohen, 1977; Simonds
y Shafai-Sahrai, 1977; Andriessen, 1978;
Smith, Cohen, Cohen y Cleveland, 1978;
Zohar, 1980; Dedobbeler y Beland, 1991;
Pidgeon, 1991; Ostrom et al., 1993;
Donald y Canter, 1994; Niskanen, 1994;
Hoffmann y Stetzer, 1996; Rundmo, 1996;
Bailey, 1997; Hale, Heming, Carthey y
Kirwan, 1997; Dedobbeleer y Beland,
1998; Melia, 1998; Flin et al., 2000;
Zohar, 2000; Yule et al., 2001; Rundmo y
Hale, 2003; Garcia, 2004; Melia, 2004).

Asi pues, la realizacién de comporta-
mientos seguros por parte de los trabaja-
dores requiere un elevado compromiso
organizacional hacia la seguridad. Este
compromiso se refleja en el conocimiento
por parte de la direccién de los problemas,
en la conviccién de que pueden ser alcan-
zados altos niveles de seguridad (Simonds
y Shafari-Sahrai, 1977; Cohen, 1977;
Smith et al., 1978), en su habilidad para
demostrar una perdurable actitud positiva
hacia la seguridad y en la habilidad para
promover activamente la seguridad en
todos los niveles de la organizacién. No
obstante, Kletz (1985) considera que no
son suficientes las buenas palabras en una
declaracién formal de principios para
modificar los comportamientos de los tra-
bajadores, sino que se requieren actos visi-
bles y una implicacién personal por parte
de la direccién, de forma que participe
activamente en la gestion de la seguridad
y mantenga una comunicacién directa con
la fuerza de trabajo, transmitiendo, asf, sus
actitudes por toda la organizacién. Estas
interacciones demuestran la preocupacién
de los directivos por la seguridad, sirven
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como un marco de referencia para guiar
comportamientos apropiados por parte de
los empleados y estrechan lazos entre
directivos, supervisores y trabajadores
(Garcia, 2004). Estos comportamientos
directivos se relacionan, pues, con buenos
resultados de siniestralidad y pueden ser
englobados bajo el término direccién par-
ticipativa (O’Dea y Flin, 2001). Mads
recientemente, otros trabajos sugieren que
no sélo la participacién e implicacién de
la direccion en las actividades de seguri-
dad es importante, sino también, el grado
en que la direccién logra e incentiva la
implicacién de la fuerza de trabajo. La
direccién ha de estar dispuesta a delegar
poder de decisién a la fuerza de trabajo
(“empowerment”), permitiéndoles estar
activamente involucrados en el desarrollo
de intervenciones y politicas de seguridad,
en vez de desempeiar el papel pasivo de
destinatarios (Williamson et al., 1997).
Simard y Marchand (1995) defienden que
la gestion descentralizada de la seguridad
es el modo mas efectivo para que la direc-
ci6n promueva la motivacién hacia la
seguridad entre la fuerza de trabajo. En
sintesis, podemos plantear la siguiente
hipétesis:

Hipotesis H1: El compromiso mostra-
do por la direccion de la empresa, a tra-
vés de sus actitudes y comportamientos,
condiciona de forma positiva la implica-
cion y participacion activa de los trabaja-
dores en las actividades relacionadas con
su seguridad y salud laboral.

2.2. El Sistema de Gestion
de la Seguridad Laboral

La gestiéon de riesgos laborales ha teni-
do una importancia creciente en los ulti-
mos afios. Sin embargo, se ha prestado

muy poca atencién a definir qué constitu-
ye un sistema de gestion de la seguridad y
salud efectivo (Santos-Reyes y Beard,
2002). Los sistemas de gestiéon de la segu-
ridad son mecanismos integrados de la
organizacién disefiados para controlar los
riesgos que puedan afectar a la seguridad
y salud de los trabajadores y que permiten
ademds cumplir ficilmente con la legisla-
cién. Un buen sistema de gestién de la
seguridad debe estar plenamente integrado
en la empresa y ser un sistema cohesivo,
compuesto de politicas, estrategias y pro-
cedimientos que proporcionen consisten-
cia interna y armonizacién. El desarrollo
de este sistema debe de ser considerado
como un modo de crear consciencia,
entendimiento, motivaciéon y compromiso
de todo el personal de la organizacién. Un
sdlido sistema de gestion constituye, pues,
la base para unas actuaciones de seguridad
aceptables (HSE, 1994; Smith et al.,
1998).

Se han efectuado estudios tendentes a
identificar las préacticas de gestién de la
seguridad relacionadas con bajos indices
de accidentes (Cohen, 1977; Vredenburgh,
2002; Mearns et al., 2003) y se han elabo-
rado diversas normas y guias, de cardcter
nacional e internacional, con la intencion
de facilitar la implantacién de un sistema
de gestion de la seguridad en las organiza-
ciones (HSE, 1994; OHSAS 18001/18002:
1999; Directrices sobre Sistemas de Ges-
tién de la Seguridad y Salud en el Trabajo,
elaboradas por la Organizacion Internacio-
nal del Trabajo). La revisién de dichos tra-
bajos y normas, asi como de los estudios
empiricos efectuados sobre la cultura de
seguridad, aislando las dimensiones refe-
rentes al compromiso de la direccién e
implicacién de los trabajadores (como
anteriormente se explicd se consideran en
el presente trabajo integrantes del clima de
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seguridad de la organizacién) nos permitié
identificar las siguientes dimensiones cla-
ves para una buena gestion de la seguridad
y salud laboral:

1) El desarrollo de una Politica de Pre-
vencion que recoja el compromiso de la
organizacion con la seguridad, y exprese for-
malmente los objetivos, asi como los princi-
pios y directrices a seguir en materia de
seguridad y salud laboral. Esta dimensién es
apoyada por autores como Donald y Canter
(1994); Coyle et al. (1995); HSE (1994);
Diaz y Cabrera (1997); Isla y Diaz (1997);
Melid y Sesé (1999); Mearns et al. (2003).

2) El Fomento de la Participacion de
los trabajadores en las actividades de segu-
ridad y salud, con el fin de promover com-
portamientos seguros e involucrarlos en
procesos de toma de decisiones, a través de
sistemas de incentivos o de la consulta de
aspectos relacionados con su bienestar
laboral (Zohar, 1980; Glennon, 1982; Rea-
son, 1990; Lee, 1998; Vredenburgh, 2002;
Wiegmann et al., 2002; Diaz-Cabrera, Her-
nandez-Fernaud y Isla, 2004).

3) La Formacion y promocién de
competencias de los trabajadores, con el
fin de mejorar sus capacidades, habilida-
des y aptitudes en materia de prevencion
de riesgos (Zohar, 1980; Ostrom et al.,
1993; Cooper y Philips, 1994; Donald y
Canter, 1994; Coyle et al., 1995; Shannon,
Mayr y Haines, 1997; Lee, 1998; DePas-
quale y Geller, 1999; Grote y Kiinzler,
2000; Guldenmund, 2000; O’Toole, 2002;
Vredenburgh, 2002; Diaz-Cabrera et al.,
2004; Silva et al., 2004).

4) La Comunicacién y transferencia
de informacion sobre el medio de trabajo,
sus posibles riesgos y la forma correcta de
combatirlos (Zohar, 1980; Ostrom et al.,

1993; Donald y Canter, 1994; Shannon et
al., 1997; Cheyne, Cox, Oliver y Tomads,
1998; Lee, 1998; Grote y Kiinzler, 2000;
Rundmo y Hale, 2003; Vredenburgh,
2002; Wiegmann et al., 2002; Mearns et
al., 2003; Deloy, Schaffer, Wilson, Van-
denberg y Butts, 2004; Diaz-Cabrera et
al., 2004; Silva et al., 2004).

5) La Planificacion de las tareas a
emprender (HSE, 1994; Guldenmund,
2000; O’Toole, 2002), distinguiendo entre
planificacion preventiva y planificacion
de emergencia. La primera pretende de-
sarrollar un método ordenado de puesta en
préctica de las politicas y acciones necesa-
rias para evitar la materializacién de acci-
dentes. Paralelamente, el plan de emergen-
cia pretende planificar con serenidad las
acciones a emprender para responder con
rapidez y eficacia ante cualquier inciden-
cia, reduciendo al mdximo sus posibles
consecuencias.

6) El Control (Feedback) y revisiéon de
las actuaciones realizadas en la organiza-
cién (Zohar, 1980; Donald y Canter, 1994;
HSE, 1994; Shannon et al., 1997, Lee,
1998; Grote y Kiinzler, 2000; Vreden-
burgh, 2002; Diaz-Cabrera et al., 2004),
permitiéndo, asi, alcanzar la mejora conti-
nua. Este control se ejecuta a través del
andlisis de las condiciones de trabajo y
sucesos ocurridos en el interior de la
empresa, y a través de la comparacién con
otras empresas. Asi, se distinguen dos
subdimensiones, denominadas Control
Interno 'y Técnicas de Benchmarking.

La implantacién y el éxito de este Sis-
tema de Gestién requiere el apoyo de la
direccién de la empresa, la cual debe asig-
nar recursos financieros a tales actividades
y estar personalmente involucrada en las
mismas, mostrando una actitud positiva
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hacia el sistema y un gran interés y com-
promiso en la materia (Zohar, 1980; Civil
Aviation Safety Authority, 2002). Adicio-
nalmente, las politicas y los programas
relacionados con la seguridad constituyen
un importante ingrediente de las percep-
ciones de los empleados sobre la impor-
tancia de la seguridad en sus lugares de
trabajo y, por tanto, contribuyen a la reali-
zacién de comportamientos seguros. Por
ello, el sistema de gestién de la preven-
cién tiene un impacto positivo sobre la
participacién de los trabajadores en las
actividades preventivas y en el cumpli-
miento de las normas, es decir, que cuanto
mayor sea la seguridad percibida, mads
positiva serd la actitud y la respuesta de
los trabajadores hacia la misma (Cohen,
1977; Hofmann et al., 1995; Diaz y
Cabrera, 1997; Melid, 1998; Deloy et al.,
2004; Melia, 2004). Asi pues, se plantean
las siguientes hipétesis:

Hipotesis H2: El compromiso de la
direccion hacia la seguridad condiciona
el desarrollo del sistema de gestion pre-
ventivo, a través de la aportacion de
recursos financieros, humanos y mate-
riales.

Hipotesis H3: El grado de desarrollo
del sistema de gestion preventivo de ries-
gos laborales condiciona de forma positi-
va la implicacion y participacion de los
trabajadores en las actividades de pre-
vencion.

A pesar del auge concedido a la pre-
vencién en los ultimos afios son muy esca-
sos los trabajos que realizan una evalua-

cion de las escalas de medida de la gestién
preventiva empleadas en los mismos. Es
por ello, que como primer objetivo de este
trabajo se pretende desarrollar y validar
una escala que permita medir y evaluar la
gestion de la prevencidn de riesgos labora-
les en las empresas espafolas, cubriendo,
de este modo, el vacio empirico existente.

3. METODOLOGIA
DE LA INVESTIGACION

Con el objetivo de contrastar las hipéte-
sis anteriormente planteadas y lograr la
mayor generalizacién posible de los resul-
tados se ha realizado un estudio empirico
considerando como poblacién objetivo el
conjunto de empresas ubicadas en Espaiia,
pertenecientes a los sectores de construc-
cidén, industria y servicios con indepen-
dencia de su tamafio a excepcién de las
microempresas!, es decir, de las empresas
con menos de 10 trabajadores, quedando
el universo configurado por un total de
62.146 empresas?. Conocido el tamafio de
la poblacién objeto de estudio, se determi-
n6 el nimero de encuestas necesarias para
que el estudio resultase representativo de
la poblacidén total, admitiendo un error
maximo del 5% para un nivel de confianza
del 95%. Asi, se obtuvo un total de 382
encuestas necesarias. Con el fin de deter-
minar el nimero de contactos a realizar
con las empresas se asumié un indice de
respuesta similar al obtenido en otros estu-
dios de metodologia andloga, situdndose
la media en un 10%. De este modo, se
llegdé a la conclusién de que resultaba
necesario contactar y hacer llegar el cues-

I Las microempresas han sido excluidas del estudio puesto que presentan caracteristicas peculiares y los exper-

tos en seguridad entrevistados asi lo aconsejaron.

2 El tamafio de la poblacién se ha determinado utilizando la base de datos SABI (Sistema de Andlisis de

Balances Ibéricos).
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tionario a un total de 3.820 empresas. A
continuacidn, se realiz6 un reparto propor-
cional al tamafio de las empresas y al sec-
tor de actividad. Finalmente, se realiz6 un
reparto aleatorio sistemdtico dentro de
cada tamafio y sector.

Para la recogida de la informacién se
disefi6 un cuestionario, que fue remitido a
los responsables de prevencién de las
empresas seleccionadas. Se optd por el
responsable de prevencién debido a que es
el integrante de la organizacién con mayor
informacion sobre las practicas y procedi-
mientos concretos que se estdn llevando a
cabo dentro de la empresa y quien conoce
las dificultades para la implantacién del
sistema, ademas de tener acceso a todo
tipo de informacién relacionada con los
dafios a la salud de los trabajadores. Asi-
mismo, el responsable de prevencién
ocupa una posicién intermedia entre la
direccién y los operarios, por lo que consi-
deramos que su informacién presentaria
menos sesgos y se ajustaria mds a la reali-
dad. Con la intencién de garantizar que
efectivamente el cuestionario fuese
cubierto por dicho responsable, efectua-
mos previamente a su envio un contacto
telefénico con cada una de las empresas
seleccionadas. Identificada la persona que
realizaba la llamada y explicado breve-
mente el objeto de la misma, se pregunta-
ba por el responsable o encargado de pre-
vencién de riesgos de la empresa. En el
caso concreto en que la empresa tuviese
concertada con una entidad externa (servi-
cio de prevencion ajeno) la actividad pre-
ventiva de la misma, se preguntaba por el
integrante de la empresa que actuase de
coordinador o de nexo con el servicio de
prevencion externo. De este modo, preten-
diamos asegurar que el cuestionario fuese
cubierto por el integrante de la empresa
con mayor conocimiento de la actividad

preventiva desarrollada dentro de la
misma, aunque no se tratase de un trabaja-
dor designado o de un miembro del servi-
cio de prevencion propio, incluyendo den-
tro de la muestra empresas que tenfan con-
tratado un servicio de prevencién externo.

Finalmente, obtuvimos un total de 455
encuestas validas. El indice de respuesta
resultd ser del 12%. El error muestral
cometido ha sido del 4,57% para un nivel
de confianza del 95%.

La distribucién por tipo de actividad
desarrollada de las empresas integrantes
de la muestra aparece recogida en la
Figura 1. En la misma puede observarse
que la mayoria de las empresas, concreta-
mente, el 60%, pertenecen al sector
industria. Frente a éstas, el 19,8% se
dedican a la actividad de construccién y
el 20,2% restante declara dedicarse prin-
cipalmente a la prestacién de servicios.
Adicionalmente, se considerd de interés
comparar estos porcentajes con la distri-
bucioén sectorial de la poblacién objeto de
estudio. Como se recoge en dicha Figura,
el porcentaje de empresas de la muestra
pertenecientes al sector de la construc-
cién es muy similar al porcentaje de
empresas de este sector dentro de la
poblacién total. Sin embargo, la propor-
cién de empresas de los restantes sectores
(industria y servicios) difiere segtin se
considere la muestra o la poblacién. Asi
pues, se observa que el porcentaje de
empresas pertenecientes al sector indus-
tria es superior en la muestra que en la
poblacién y que, al contrario, el porcenta-
je de empresas pertenecientes al sector
servicios es inferior en la muestra que en
la poblacién. Esta circunstancia es acha-
cable al hecho de que la tasa de respuesta
obtenida dentro del sector industria fue
superior a la tasa de respuesta del sector
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servicios, como consecuencia de ser este
altimo un sector tradicionalmente no aso-
ciado a los riesgos laborales. Se observa,
no obstante, una estructura sectorial bas-
tante diversificada y que puede interpre-
tarse como un reflejo significativo de la
estructura espafiola.

Asimismo, la Figura I recoge la distri-
bucién por tamafio de las empresas de la
muestra, asi como la distribucién por
tamafio de las empresas de la poblacion.
Se observa un porcentaje de empresas
encuestadas acorde con la estructura
empresarial nacional. Se trata, fundamen-
talmente, de pequefias y medianas empre-
sas, un total de 88,2%. No obstante, las
empresas pequefias, con menos de 50
empleados, fueron mds reacias a cumpli-
mentar el cuestionario, resultando un
menor indice de respuesta entre las mis-
mas, lo que provocé que se produjeran
algunas diferencias respecto a la distribu-
cion por tamafios de la poblacion.

3.1. Escalas de Medida

Las escalas de medicién de los concep-
tos utilizados en este trabajo fueron cons-
truidas siguiendo el enfoque de indicado-
res multiples, de modo que cada dimen-
sién fue medida a través de varios items.
Este proceso de generacion de items se ha
realizado en etapas sucesivas. En primer
lugar, se efectué una exhaustiva revision
de la literatura relacionada con la cultura
de seguridad, con la gestién de riesgos
laborales y el clima de seguridad, asi
como de los escasos instrumentos de
medida desarrollados en relacién a dichos
conceptos, utilizando, en la medida de lo
posible, items o variables consideradas en
trabajos empiricos previos. No obstante,
en este proceso también se han tenido en
cuenta guias y normas elaboradas por dis-
tintos organismos que recogen pricticas y
conductas preventivas idoneas para una
adecuada gestion de la prevencién, adap-
tando las escalas al marco tedrico desarro-

Figura 1.
Caracteristicas de la Muestra

Distribucion de la Muestra y de la Poblacion por Sector de Actividad.

SECTOR DE ACTIVIDAD MUESTRA POBLACION

Industria 271 (60,0%) 26.566 (42,7%)
Servicios 107 (20,2%) 28.257 (45,5%)
Construccién 77 (19,8%) 9.710 (15,6%)
TOTAL EMPRESAS 455 (100%) 62.146 (100%)

Distribucion de la Muestra y de la Poblacion por Tamaiio de Empresa.

TAMARNO (n° empleados) MUESTRA POBLACION
10-49 241 (53%) 48.702 (78,4%)
50249 160 (35,2%) 10.985 (17,7%)
Mais de 250 54 (11,8%) 2.459 (3.9%)
TOTAL EMPRESAS 455 (100%) 62.146 (100%)
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llado en el epigrafe anterior. Como resul-
tado se obtuvo una relacién inicial de
items que posteriormente fueron someti-
dos a un proceso de depuracién con el fin
de eliminar items redundantes por analo-
gia de significado y elaborar una configu-
racion final de las escalas propuestas de
aplicacion general en el dmbito empresa-
rial espafiol. Adicionalmente, y con el fin
de garantizar la validez de contenido de
las escalas, se han realizado entrevistas en
profundidad con expertos en prevencién
con dilatada experiencia en la identifica-
cién y control de riesgos en los lugares de
trabajo3. Dichas entrevistas revelaron la
necesidad de realizar alguna modificacién
sobre los supuestos de partida. Finalmen-
te, tras la seleccion de los items definiti-
vos, se sometié el cuestionario a un pre-
test con ocho empresas de distintos secto-
res y tamafios, con la intencién de probar
la correcta comprensién de las preguntas y
afiadir, eliminar o modificar items en base
a las sugerencias y comentarios realiza-
dos, asi como comprobar la aplicacién
general del cuestionario en el dmbito
empresarial espafiol. En el Anexo se reco-
gen todos los items que inicialmente con-
figuraban las escalas. Todos los items fue-
ron planteados en términos neutrales con
el fin de no provocar sesgos o errores
intencionados, empleando escalas Likert
1-5. Las escalas desarrolladas serdan some-
tidas en el epigrafe siguiente a un proceso
de evaluacién centrado en el estudio de
sus propiedades psicométricas. En concre-
to, se realizara el estudio de la dimensio-

nalidad, el analisis de la fiabilidad de sus
configuraciones (Melid, 1993) y se con-
cluye con la valoracién de su validez de
contenido, convergente y discriminante
(Churchill, 1979; Gerbing y Anderson,
1988). Para ello, se efectdan analisis fac-
toriales exploratorios de componentes
principales con rotacién varimax (Lozano,
Rodriguez-Sudrez, Muiiiz, Gonzilez
Escanciano, Garcia-Cueto, 2004) y anali-
sis factoriales confirmatorios mediante
ecuaciones estructurales, empleando los
programas estadisticos SPSS/PC version
11.5 para Windows y EQS versién 5.7a
para Windows, respectivamente.

3.2. Estimacion del Modelo de Medida

En una primera fase del proceso de
validacién de las escalas de medida hemos
considerado las variables estudiadas con
todos los items que figuraban en el cues-
tionario, manifestando los andlisis efectua-
dos la necesidad de eliminar alguno de
ellos para optimizar la composicién de las
escalas*. A continuacién, pasamos a expo-
ner los resultados referentes a la propuesta
final.

Estudio de la dimensionalidad

El anédlisis factorial exploratorio de
componentes principales permite valorar
la dimensionalidad del conjunto de items
utilizados, puesto que nos indica el nime-

3 Durante el mes de noviembre de 2002 se realizaron entrevistas a cuatro técnicos del Instituto Asturiano de
Prevencion de Riesgos Laborales dedicados durante mds de 20 afios al asesoramiento y apoyo a las empresas para
un adecuado control de los riesgos laborales y a la vigilancia del cumplimiento de la normativa vigente de aplica-

cién con el fin de reducir la siniestralidad laboral.

4 En el proceso de eliminacién de los “tems iniciales se ha tenido en cuenta, en primer lugar, el valor del coefi-
ciente Alpha de Cronbach, observando su mejora en el caso de eliminarlos. Dado el cardcter basicamente explora-
torio de este coeficiente, procedimos a comprobar que, efectivamente, en el analisis factorial confirmatorio poste-
rior, la supresion de dichos itemes generaba mejores ajustes del modelo de medicion.
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ro de factores que configuran cada con-
cepto y las cargas de cada variable sobre
el factor. El niimero de factores identifica-
dos para cada uno de los distintos concep-
tos, junto con las cargas factoriales de las
variables pueden observarse en la Figura
2. En la misma se puede observar el cardc-
ter unidimensional de los conceptos de
politica preventiva, incentivos, formacién,
comunicacién y participacién de los traba-
jadores, puesto que todos los items de las
mismas presentan cargas factoriales supe-
riores a 0,5 y el porcentaje de varianza
explicada es superior al 50%. Paralela-
mente, tal como se esperaba, se observa la
existencia de tres variables latentes o fac-
tores que presentan cardcter bidimensio-
nal, por un lado, la planificacién y el con-
trol del sistema de gestion, integrados por
las dimensiones de planificacién preventi-
va y de emergencia y las dimensiones de
control interno y técnicas de benchmar-
king, respectivamente, en concordancia
con los supuestos de partida y, por otro, el
compromiso de la direccidn, integrado por
sus actitudes y comportamientos. Asimis-
mo, se observa que las puntuaciones facto-
riales de los items de cada subdimensién
son muy altas, estando situadas por enci-
ma de 0,5 y que el porcentaje de varianza
acumulada explicada es muy superior al
50%.

Andlisis de la fiabilidad

El estudio de la fiabilidad indica el
grado de consistencia interna entre las
multiples variables que configuran la
escala y representa el grado en que los
indicadores o items de la escala estdn
midiendo las mismas construcciones o

conceptos. Con la finalidad de garantizar
la maxima fiabilidad de las escalas pro-
puestas se calculé el coeficiente Alpha de
Cronbach y el Indice de Fiabilidad Com-
puesto para cada dimension critica unidi-
mensional identificada en el apartado
anterior. Tal como se puede observar en
la Figura 2, las ocho subescalas en las
que se estructura la gestion preventiva, asi
como las dos subescalas del compromiso
de la direccion y la escala participaciéon
de los trabajadores, presentan coeficientes
de Alpha de Cronbach superiores al valor
de 0,7, considerado nivel de fiabilidad
adecuado para contrastar relaciones cau-
sales (Nunnally, 1978). Asimismo, como
se refleja en la Figura 3, el indice de Fia-
bilidad Compuesto presenta en todos los
casos valores superiores al nivel minimo
de 0,6 recomendado por Bagozzi y Yi
(1988).

Anadlisis de la validez

La comprobacién de la validez de las
escalas ha sido realizada teniendo en
cuenta la validez de contenido, la validez
convergente y la validez discriminante.
Con el fin de obtener escalas validas en
cuanto a contenido, éstas fueron disefia-
das a partir de una revisioén exhaustiva de
la literatura existente sobre gestion de la
seguridad, de la revisién de normas y
gufas elaboradas por diversos organis-
mos (OHSAS 18001/18002 elaboradas
en 1999, “Directrices sobre sistemas de
gestion de la seguridad y salud en el tra-
bajo” de la Organizacién Internacional
del Trabajo) tratando de utilizar, en la
medida de lo posibled, herramientas de
medida empleadas en estudios previos.

5 A pesar del auge concedido a la prevencion de riesgos laborales en los tltimos afios, se observa una escasez
de herramientas para medir la gestién preventiva sometidas a un proceso riguroso de fiabilidad y validez.
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Figura 2.
Resultados del Analisis Factorial Exploratorio
Variables Peso de cada . . .
. . Porcentaje | Porcentaje de | Coeficiente
Variable Factores que variable . e
. . . de Varianza | Explicacién ade
Latente identificados incluye el | observada en el .
Explicada Acumulada Cronbach
factor factor
Politica d Polit1 0,777
othea de F1: Politica Polit2 0,785 63,627 63,627 0,7137
prevenaion Polit4 0,830
Incentl 0,697
Incentivos a la . Incent3 0,633
participacion F1: Incentivos Incentd 0,840 55,839 55,839 0,7312
Incent5 0,801
Formacl 0,767
Formac2 0,805
Formacién F1: Formacién Formac4 0,700 53,589 53,589 0,7818
Formac5 0,714
Formac6 0,666
Comunicl 0,780
Comunicacién | F1: Comunicacién Comunic2 0,780 66,176 66,176 0,8046
Comunic4 0,876
Planif1 0,797
F1: Preventiva Planif3 0,820 39,004 0,7636
Planif4 0,794
Planificacién Planif6 0,811 68,985
. . Planif7 0,861
F2: Emergencia Planif8 0.840 29,981 0,8496
Planif9 0,724
Control 0,842
Contro2 0,764
F1: Control Interno Contro3 0,593 40,620 0,8543
Control Contro4 0,763 71,223
Contro5 0,752
. . Contro6 0,896
F2: Benchmarking Contro7 0.877 30,603 0,8231
Actitud1 0,772
. Actitud2 0,826
F1: Actitudes Actitud3 0730 33,094 0,8449
Compromiso Actitud4 0,724
de la direccién Comportl 0,721 64,334
Comport2 0,757
F2: Comportamientos | Comport3 0,615 31,239 0,8334
Comport4 0,755
Comport5 0,731
Participaciéon Eﬁz; 8‘?72
de los F1: Participacién . : 59,674 59,674 0,7610
rabaiad Partic3 0,683
abajadores Partic4 0,677

Una vez elaborado el instrumento de
medida utilizado en este trabajo, éste fue
sometido a un proceso de depuracién, a
través de la realizacion de entrevistas en
profundidad con expertos prevencionis-
tas, los cuales confirmaron la significa-
cién de los items empleados para medir
los distintos conceptos empleados en el
estudio.

La validez convergente de un concepto
valora el grado en el cual dos medidas del
mismo estdn correlacionadas (Hair,
Anderson, Tatham y Black, 1999). La
validez convergente puede analizarse a
través de los coeficientes de regresion fac-
torial estandarizados entre el conjunto de
variables explicativas de la escala y su
correspondiente variable latente de satura-
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Figura 3.

Analisis Factoriales Confirmatorios de Primer Orden

Anilisis Factorial Confirmatorio de Primer Orden (Sistema de Gestién de la Seguridad)

fndices de Parametros Dimensién
Dimensién Fiabilidad Lambda Valores - Corre- Intervalo de
Variables Compuesto estandarizados t Dimensién lacion confianza
Politica de prevencién (PO) 0,717 i PO-IN 0,577 (0,477 - 0,677)
Polit1 0,65 13,114 PO-FO 0,649 (0,549 — 0,749)
Polit2 g’gi }:é?? PO-CO 0,631  (0,531-0,731)
f“hl“f . ticinacion (IN o077 T - PO-PP 0721  (0,625—0,817)
Ill::ee:tllvns a la participacion (IN) , 0,57 13,189 PO-PE 0,465 (0357 0,573)
Incent3 0,52 11,216 PO-CI 0,658 (0,568 — 0,748)
Incentd 0.80 21,183 PO-BE 0,458 (0,352 - 0,564)
Incent5 0,69 17,359 IN-FO 0,755  (0,677—0,833)
Formacioén (FO) 0,785 071 16.803 IN-CO 0,808 (0,746 — 0,870)
Eg;‘l:zz; 074 18,552 IN-PP 0523  (0,421-0,625)
Formac4 0,62 15,337 IN-PE 0,386 (0,288 — 0,484)
Formac5 0,59 13,395 IN-CI 0,629 (0,051 — 0,707)
Formac6 0,58 11,776 IN-BE 0,450 (0,342 — 0,558)
Comunicacién (CO) 0,808 FO-CO 0,899 (0,847 — 0,951)
Comunicl 8’32 Z%Zg: FO-PP 0,650 (0,560 — 0,740)
Comunic2 ’ g - .
Comuniod 0.74 20,465 FO-PE 0,463 (0,367 — 0,559)
Planificaciéon Preventiva (PP) 0,770 FO-CI 0.809 (0,743 - 0.875)
Planifl 0,66 11,816 FO-BE 0,470 (0,368 — 0,572)
Planif3 0.83 19,326 CO-PP 0,676 (0,594 —0,758)
Planif4 0,69 14,531 CO-PE 0,552 (0,464 — 0,640)
g;::i}técaclon de Emergencia (PE) 0,856 082 18,288 CO-CI 0.830 (0,772 — 0,888)
Planif7 0,80 24,075 CO-BE 0,543 (0,449 — 0,637)
Planif8 0,86 23,118 PP-PE 0,532 (0,432 — 0,632)
Planifo 0,59 16,448 PP-CI 0,752 (0,682 — 0,822)
Control Interno (CI) 0,859 PP-BE 0,397 (0,295 - 0,499)
Control 0,79 20,189 PE-CI 0,535 (0,451 — 0,619)
Contro2 0,81 23,773
o3 071 20,167 PE-BE 0,379 (0,279 — 0,479)
Controd 0,81 23,522 CI-BE 0,580 (0,496 — 0,664)
Contros 0,58 10,613
Benchmarking (BE) 0,825
Contro6 0,79 19,823
Contro7 0,88 19,922
Resultados del Ajuste del Modelo: S-By (349) = 855,561 RMSEA= 0,057 IFI= 0,920
P=0,001 BBNNFI= 0,901 GFI= 0,879
CFI= 0,920 AGFI= 0,849

Analisis Factorial Confirmatorio de Primer Orden (Clima de Seguridad)

. - Indice de Parametros Dimensiones
Dimensiéon P Valores o
Variable Fiabilidad Lambda t Correlaciéon

Compuesto | Estandarizados (Intervalo de Confianza)
Actitudes de la direccién (AD) 0.844
Actftudl 0,69 10,018 AD —CD
Actitud2
! 0,78 15,405 0.823

Actitud3 0.77 15.756 © 759’ 0.887)
Actitudd . ) 0,79 16,705 ’ 7
Comportamiento de la direccion (CD) 0.840

Comportl ’ 0,74 14,982

: g g AD —PT
Comport2 0,82 19,842 0.566
Comport3 0,65 12,081 (. 484’7 0,648)
Comport4 0,72 15,112 ’ ’
Sorrt‘?("rﬁ ion de los trabajad ®1) 0.64 15,685

articipacion de los trabajadores 0780

Particl ’ CD -PT

1 0,82 21,691 0.5%6
Partch 0,88 23,126 (. 442’, 0,610)
Partic3 0,51 9,950 ? 7
Partic4 0.50 11,368
Resultados del Ajuste del Modelo: S—Bx2 (62) = 130,73 RMSEA= 0,059 IFI:U,%S

p=0,000 BBNNFI=0,953 GFI=0,948
CFI=0,963 AGFI=0,924

Nota: valores t por encima de 1,96 indican que el pardmetro es significativo al 95%.
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cién (Anderson y Gerbing, 1988). Una
condicién fuerte de validez convergente es
que dichos coeficientes sean significativos
al nivel de confianza del 95%, para lo cual
se requieren valores t superiores a 1,96, y
que el valor del coeficiente sea superior a
0,5. Los valores de los coeficientes y los
valores t aparecen recogidos en la Figura
3. En la misma se puede observar que
todos cumplen ambas condiciones, confir-
mandose, por tanto, la validez convergente
de las escalas propuestas.

Con respecto a la validez discriminante,
la cual indica el grado en que dos concep-
tos conceptualmente parecidos difieren,
ésta fue verificada siguiendo el enfoque
propuesto por Anderson y Gerbing (1988),
consistente en estimar el intervalo de con-
fianza de los coeficientes de correlacién
existentes entre las ocho dimensiones de
la gestién preventiva, por un lado, y las
tres dimensiones del clima de seguridad,
por otro, teniendo en cuenta el valor de
este coeficiente y los errores estandariza-
dos correspondientes, para comprobar que
ningun intervalo incluye a la unidad. En la
Figura 3 se puede observar que ningin
intervalo incluye el valor 1 con lo que
puede afirmarse la validez discriminante
de las escalas o, lo que es lo mismo, su
capacidad para la medicién de conceptos
diferentes.

Con la finalidad de confirmar el carac-
ter bidimensional de la planificacién, del
control y del compromiso de la direccién
se efectud un analisis factorial confirmato-
rio de segundo orden, observdndose que
en todos los casos la existencia de dos fac-
tores o dimensiones da lugar a un mejor
ajuste del modelo. Asimismo, se evalua-
ron los pardmetros lambda estandarizados
resultantes y los intervalos de confianza
de las correlaciones entre los factores al

objeto de comprobar de nuevo la validez
convergente y discriminante.

Una vez contrastada la fiabilidad y
validez de las once escalas unidimensio-
nales y confirmada la bidimensionalidad
de los conceptos de planificacién, control
y compromiso de la direccién, se proce-
di6 a efectuar un andlisis factorial confir-
matorio de tercer orden con el objeto de
confirmar que las seis dimensiones de
politica, incentivos, formacién, comuni-
cacion, planificacién y control convergen
en una uUnica variable latente denominada
sistema de gestién preventivo. En la
Figura 4 se puede observar que el ajuste
del modelo es satisfactorio. Los indices
de ajuste se encuentran, en su mayor
parte, por encima de los valores 6ptimos
recomendados. En concreto, el indice
RMSEA presenta un valor inferior a
0,08, los indices BBNNFI, CFI, IFI se
sitdan por encima de 0,9, mientras que
los indices, GFI y AGFI se sitian ligera-
mente por debajo. Cabe decir, que dada
la ausencia de total consenso sobre el
valor 6ptimo recomendado para cada
indice de ajuste hemos optado en este tra-
bajo por adoptar la posicién mds exigente
y conservadora. Sin embargo, existen
otros planteamientos que relajan estas
exigencias y que de haberse fijado como
criterios recomendados harfan que la
practica totalidad de los indices alcanza-
ran ese valor 6ptimo. Asi, por ejemplo,
autores como Joreskog y Sorbom (1993),
Mueller (1996) y Dawes, Faulkner y
Sharp (1998) consideran suficientes
resultados superiores a 0,8 para los indi-
ces GFI y AGFI, criterio que cumple el
modelo.

Adicionalmente, los coeficientes de
regresion del factor de gestion de la segu-
ridad son muy superiores a 0,5 y significa-
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Figura 4.
Escala de Medicion del Sistema de Gestion de la Seguridad
(Modelo Factorial Confirmatorio de Tercer Orden)

s ez

Politica
Incentivos
Formacién
Sistema de Gestién de Comunicacién
la Seguridad
P. Preventiva
0.85
Planificacién
P. Emergencia
0.62
C. Interno
0.97
Control
Benchmarking
0.60
Resultados del Ajuste del Modelo: S-By’ (371) = 736,009 RMSEA=0,058 IFI= 0,910
p=0,001 BBNNFI= 0,901 GFI=0,864
CFI= 0,910 AGFI=0,841

tivos al nivel de confianza del 95%, con-
firméandose, de este modo, la validez con-
vergente del concepto. Asi pues, se ha
demostrado la fiabilidad y validez de la
escala empleada para la medicién de la
gestién de la seguridad, siendo posible
estructurar sus items en seis dimensiones
referentes a las précticas que a ella se vin-
culan, alcanzando de este modo el primero
de los objetivos de este trabajo.

3.3. Estimacion del Modelo
Causal Propuesto

Una vez evaluada la fiabilidad y vali-
dez y, por tanto, la idoneidad de las esca-

las utilizadas para medir los conceptos de
gestion preventiva, compromiso de la
direccién y participacién de los trabajado-
res se procede a realizar la estimacién del
modelo de ecuaciones estructurales pro-
puesto con el fin de contrastar las hipéte-
sis planteadas.

Los resultados relativos al ajuste o bon-
dad del modelo planteado (Figura 5), pue-
den considerarse satisfactorios, puesto que
estdn muy proximos a los valores reco-
mendados para los mismos. En cuanto al
contraste de las hipétesis planteadas, los
coeficientes reflejados en el modelo con-
firman la influencia directa, positiva y
estadisticamente significativa del Compro-
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Figura 5.
Resultados de la Estimacion del Modelo Propuesto

Compromiso de la
direccién

0,36*

Participacién de los
trabaiadores

—

Sistema de gestion de la
prevencidn de riesgos laborales

Resultados del Ajuste del Modelo:

S-By? (182) = 587,133
p=0,000

RMSEA=0,079 IFI=0,898
BBNNFI= 0,881 GFI=0,865
CFI= 0,897 AGFI=0,828

miso de la Direccién sobre la Participa-
cién de los Trabajadores y sobre el Siste-
ma de Gestién de la Seguridad, corrobo-
randose las hipétesis H1 y H2. Asimismo,
se acepta la hipétesis H3, puesto que los
resultados muestran una influencia positi-
va y significativa de la Gestién de la
Seguridad sobre la Participacion de los
Trabajadores.

4. CONCLUSIONES E
IMPLICACIONES EMPRESARIALES

La importancia de la cultura de seguri-
dad o cultura de prevencion ha sido desta-
cada por numerosos investigadores, profe-
sionales y autoridades. La legislacién
espafiola (Ley 31/1995, de 8 de noviem-
bre, de Prevencion de Riesgos Laborales;
Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por
el que se aprueba el Reglamento de los
Servicios de Prevencion; Ley 54/2003, de
12 de diciembre, de Reforma del Marco
Normativo de la Prevencion de Riesgos
Laborales) pretende fomentar la implanta-

cién de una auténtica cultura de la preven-
cién que asegure el cumplimiento efectivo
y real de las obligaciones preventivas y
proscriba el cumplimiento meramente for-
mal o documental de tales obligaciones.

Sin embargo, la cultura de seguridad
parece ser un concepto borroso (Hale,
2000; Diaz-Cabrera et al., 2004), puesto
que no existe una definicién unanimemen-
te aceptada y existen escasos acuerdos
acerca de los indicadores de la misma,
existiendo una gran confusién en la litera-
tura sobre los términos cultura, clima y
sistemas de gestion de seguridad. En este
trabajo se ha efectuado una clarificacién
de dichos conceptos y se ha desarrollado
un modelo de cultura de prevencién posi-
tiva. Asi pues, siguiendo las aportaciones
de Kennedy y Kirwan (1998), de Cooper
(2000) y de Mearns et al. (2003), conside-
ramos que el clima y el sistema de gestién
de la seguridad implantado son la mani-
festacion o el reflejo de la cultura de segu-
ridad dentro de la empresa; constituyendo
el clima de seguridad el conjunto de acti-
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tudes y comportamientos ante la seguridad
y salud, desarrollados por los integrantes
de la organizacion, es decir, por los direc-
tivos y por los empleados. Asi, es posible
diferenciar dos componentes esenciales
del clima de seguridad: el compromiso de
la direccién y la implicacién de los traba-
jadores. Paralelamente, el sistema de ges-
tién de la seguridad estd constituido por el
conjunto de pricticas y procedimientos
desarrolladas por la organizacién tenden-
tes a la reduccién del riesgo laboral. Este
sistema se consider$ integrado por seis
dimensiones criticas: la politica de preven-
cion; los incentivos para el fomento de la
participacién de los trabajadores; la for-
macidn; la comunicacién; la planificacion,
distinguiendo, a su vez, entre preventiva y
de emergencia; y, finalmente, las activida-
des de control, integrado por las subdi-
mensiones de control interno y técnicas de
benchmarking.

Podriamos afirmar que una organiza-
cion posee esta cultura cuando considera a
los trabajadores el recurso mas importante
y valioso de la misma y, consecuentemen-
te, promueve actividades de prevencion y
proteccién de su salud, asignando sufi-
cientes recursos materiales y humanos y
dando prioridad a la seguridad frente a la
produccion. Ademds, existe un fuerte
compromiso e implicacién personal de la
direccion de la empresa que ejerce un lide-
razgo activo en la materia, comunicando
los resultados que persigue y transmitien-
do con claridad la estrategia de la organi-
zacién para conseguirlos. Asi, los trabaja-
dores creen sinceramente que la seguridad
es uno de los valores principales de la
organizacién y perciben que ocupa un
lugar importante entre las prioridades de
la misma, por lo que cumplen las normas
y los procedimientos de trabajo, los cuales
han sido elaborados teniendo en cuenta su

opinién, evitando incurrir en actos insegu-
ros. Asimismo, los trabajadores tienen una
voz substancial en las decisiones de segu-
ridad y resolucién de problemas, asi como
poder para iniciar y lograr mejoras de
seguridad, subsanando con rapidez defi-
ciencias detectadas. Existe una comunica-
cién fluida entre direccidon y empleados y
se reconoce abiertamente la contribucién
de los empleados, credndose un clima de
lealtad, confianza mutua y credibilidad
entre ambas partes. Para llegar a esta
situacién de autocontrol son necesarias
fuertes dosis de formacién, una estructura
organizativa descentralizada, en relacién a
las decisiones de seguridad y salud, y un
gran compromiso y apoyo organizacional
hacia la gestién de riesgos laborales. Es
por ello que la creacién de una auténtica
cultura de prevencion requiere no s6lo una
mayor presion institucional, sino un cam-
bio de mentalidad y un auténtico compro-
miso empresarial donde todos participen y
se comprometan con la seguridad y salud
laboral.

La creacién y desarrollo de esta cultu-
ra positiva hacia la seguridad resulta fun-
damental para reducir los accidentes
laborales, puesto que se observa que en
un elevado porcentaje de los mismos la
causa principal es el factor humano
(Heinrich, 1959; Donald y Young, 1996;
Melid, 1998), es decir, surgen como con-
secuencia de una imprudencia cometida
por el trabajador. Los trabajadores consti-
tuyen la dltima barrera ante el riesgo y su
comportamiento es vital para evitar el
dafio, tanto personal como material. Este
comportamiento, seguro o arriesgado,
viene determinado por las condiciones de
trabajo de la empresa y, fundamental-
mente, por sus propias actitudes hacia la
seguridad. Estas actitudes si son positivas
constituyen la defensa mds eficaz contra
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los riesgos laborales, puesto que conlle-
van el cumplimiento de los procedimien-
tos de trabajo. Las actitudes, a su vez,
estdn condicionadas por la percepcién de
la importancia concedida por la empresa
a la seguridad. Por consiguiente, su com-
portamiento depende de factores de la
organizacién. De este modo, se ha de
tener en cuenta que los empleados no son
los “culpables” de los accidentes, es
decir, la imprudencia no es la causa, sino
mads bien la consecuencia, puesto que la
violacion o el acto inseguro es el resulta-
do de condiciones o fallos latentes en la
organizacién o en el disefio del trabajo
que le predisponen a actuar sin seguridad
(Reason, 1998), como por ejemplo,
inconsciencia ante los riesgos, ausencia
de formacién adecuada, percepcién de
escasa importancia concedida por la
empresa a la prevencién de riesgos, pre-
siones de produccién, primas por produc-
tividad, deficiente organizacién preventi-
va o escaso control por parte de la direc-
cion, factores que forman parte del siste-
ma de gestién de la prevencién y que
reflejan el compromiso de la direccién
hacia la seguridad. En definitiva, el com-
portamiento del trabajador es una conse-
cuencia de dos grupos de factores, que
hemos denominado compromiso de la
direccién y sistema de gestién de la pre-
vencién, dependiente éste, a su vez, del
compromiso de la direccién.

Los trabajadores tienden a imitar las
actitudes de la direccién, por lo que si el
compromiso de la direccién hacia la segu-
ridad laboral no es evidente, su comporta-
miento no serd seguro. Cuanto mds com-
prometida esté la direccion con la seguri-
dad de los trabajadores y dicho compro-
miso se refleje no s6lo en actitudes positi-
vas y en palabras, sino también en com-
portamientos claramente observables por

los trabajadores, mas positivas serdn las
actitudes hacia la seguridad de los traba-
jadores, por lo que éstos estardn menos
predispuestos a cometer actos inseguros y
con mayor probabilidad efectuardn suge-
rencias y comentarios sobre la mejora de
las condiciones de trabajo. Asimismo, el
sistema de gestion de la prevencion, es
decir, la existencia de una politica con
unos objetivos claros y unos principios de
actuacion que refleje el compromiso de la
organizacion, las actividades de promo-
cidén de la participacion, a través de incen-
tivos (premios, castigos) y de la consulta
de las decisiones, la informacién de los
peligros y medidas a adoptar, la forma-
cién para que puedan por si mismos iden-
tificar riesgos y actuar en consecuencia,
junto con unos procedimientos adecuados
de planificacién y control predisponen al
trabajador a actuar con seguridad y a rea-
lizar su aportacién personal en la materia.
Sin embargo, se observa que el compro-
miso de la direccién causa un impacto
superior sobre el comportamiento del tra-
bajador, el cual influye no sélo de forma
directa, sino también, indirecta, a través
del apoyo y de la concesion de los recur-
sos materiales, humanos y financieros
necesarios para la implantacioén de dicho
sistema de gestion.

Asi pues, con el fin de combatir la
siniestralidad laboral, la actuacién preven-
tiva en la empresa debe desbordar el mero
cumplimiento formal de los deberes y
obligaciones impuestas por la legislacion.
La letra de la politica de seguridad se tiene
que traducir en la experiencia cotidiana y,
a su vez, las decisiones de la direccion
deben reflejar continuamente un interés en
invertir, no sélo en activos con el fin de
ganar mas dinero, sino también en las per-
sonas, recurso esencial de toda organiza-
cién empresarial. En definitiva, la direc-
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cion de la empresa ha de estar altamente
comprometida e implicada personalmente
en las actividades de prevencion, transmi-
tiendo la importancia concedida por la
organizacién hacia la seguridad laboral,
dada su elevada influencia sobre el com-
portamiento del trabajador.

Por ultimo, hemos de sefialar que todas
las escalas de medida utilizadas en el estu-
dio fueron sometidas a un riguroso proce-
so de validacién. Los items utilizados fue-
ron el resultado de una exhaustiva revisién
bibliografica y de la realizacién de entre-
vistas en profundidad con expertos en la
materia. No obstante, con el fin de optimi-
zar la composicion de las escalas fue nece-
sario prescindir de alguno de ellos en base
a los indices de fiabilidad y de bondad de
los respectivos modelos confirmatorios.
En este trabajo hemos hecho especial hin-
capié en la validacién de la escala referen-
te al sistema de gestion de la seguridad,
puesto que se observan mayores vacios en
la literatura. De este modo, es posible uti-
lizar dicha escala propuesta, con caricter
general, en el &mbito empresarial espafiol,
con el fin de valorar el grado de desarrollo
de estos sistemas y orientar a las organiza-
ciones sobre las dreas en las que han de
avanzar si desean mejorar su gestion de la
seguridad.

Antes de finalizar el presente trabajo se
recogen algunos puntos que limitan el
alcance de los resultados obtenidos. En
primer lugar, aunque los conceptos utiliza-
dos en esta investigacion han sido defini-
dos de la forma mdas precisa posible,
basandonos en la literatura relevante, arti-
culando claramente nuestro marco con-
ceptual y llevando a cabo un meticuloso
proceso de generacion y depuracion de
items, las medidas desarrolladas deben ser
entendidas como una aproximacién a

fenomenos latentes, que en si mismos no
pueden ser completamente medidos. Ade-
mds, se ha de tener en cuenta que las rela-
ciones han sido evaluadas desde el punto
de vista del responsable de prevencién de
la empresa, sin considerar las opiniones de
los trabajadores, aspecto que contribuiria a
tener una visién mds completa de los
resultados. Igualmente, el estudio se ha
realizado en un momento concreto del
tiempo, teniendo por tanto un cardcter
transversal y no longitudinal. Las limita-
ciones detectadas orientan posibles lineas
de investigacién futuras. Asi pues, resulta-
ria de gran interés obtener informacién de
los trabajadores, para valorar el efecto que
unas condiciones de trabajo seguras pro-
vocan sobre su satisfaccion y motivacion
y confirmar el efecto del compromiso de
la direccién sobre la actitud hacia la segu-
ridad de los mismos. Ademas, seria desea-
ble obtener un panel de datos que permita
valorar con mayor precision las relaciones
de dependencia detectadas. Por otro lado,
es posible profundizar en el estudio de
diversos aspectos, como por ejemplo, los
factores de la organizacién que promue-
ven o limitan la creacién de la cultura de
la prevencién y la implantacién de un sis-
tema de gestion de la seguridad y salud
laboral, asi como su integracién en la ges-
tién empresarial.
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ANEXO. ESCALAS DE MEDICION DE LAS VARIABLES DEL ESTUDIO

POLITICA DE PREVENCION

Politl La empresa coordina sus politicas de seguridad y salud con otras politicas de recursos humanos para asegurar ¢l compromiso y bienestar de los trabajadores.
Polit2. Existe una declaracion escrita a disposicién de todos los trabajadk donde se refleja la preocupacién de la direccién por la prevencién, los principios de
actuacién y objetivos a conseguir.

Polit3 La direccién ha establecido por escrito las fi o5 de comp y participacién y las resy icl en materia de prevencién para todos los
- miembros de la organizacion.
Polit4 La politica de prevencién contiene un compromiso de mejora continua, tratando de mejorar los objetivos ya alcanzados.

INCENTIVOS A LOS TRABAJADORES

Frecuentemente se proporcionan incentivos alos trabajadores para poner en préctica los principios y normas de actuacién (p.e., correcta utilizacién de

Incent1 . -
equipos de proteccién).

Incent2 Las modificaciones de los procesos productivos o los cambios de puestos de trabajo son consultados directamente con los trabajadores afectados o sus
representantes.

Incent3 Es frecuente la adopcion de resoluciones surgidas a partir de las ltas efectuadas o ias de los trabajad

Incent4 Periodi se efectiian reuni entre los mandos y los trabajadores para la toma de decisiones que afecten a la organizacién del trabajo.

Incents Es fl‘eculenvlt: la exisWncia de equipos formados por trabajadores de distintas partes de la organizacién para resolver problemas especificos relacionados con
las condiciones de trabajo.

FORMACION SOBRE RIESGOS LABORALES

Formacl | Se proporciona al trabajador un periodo de formacién suficiente al ingresar en la empresa, cambiar de puesto de trabajo o utilizar una nueva técnica.
Formac2 | Las acciones formativas son i y periédicas i das en un plan de f¢ i blecid
Formac3 | Se elaboran planes de formacién especificos segiin las secciones o puestos de trabajo.

Formac4 | El plan de formacién se decide conj con los trabajadl 0 sus rep

Formac5 | La empresa facilita que los trabajadores puedan formarse dentro de la misma (permisos, becas).

Formac6 | Se elaboran manuales de instrucciones o procedimientos de trabajo para facilitar Ia accion preventiva,

for

COMUNICACION EN MATERIA DE PREVENCION

Comunicl Existe una comunicacién fluida que se plasma en reuni fias 0 exposici orales peri6dicas y fi para transmitir principios y normas
: de actuacién.
Comunic2 Existen enla empresa sistemas de informacién previa al personal afectado sobre modificaciones y cambios en los procesos productivos, puestos de

trabajo o inversiones previstas.
Comunic3 Alincorporarse a un puesto de trabajo se proporciona al trabajador informacion escrita sobre pr d y formas correctas de realizar el trabajo.
Comunicd Se elaboran circulares escritas y se efectiian reuniones para informar a los trabajadores sobre los riesgos asociados al trabajo y 1a forma de prevenirlos.

[PLANIFICACION PREVENTIVA

Planifi Se efectiian planes de prevencién que recojan las acciones a realizar a partir de la informacién proporcionada por la evaluacién de los riesgos de cada puesto
de trabajo.

Planif2 Existen fechas concretas para la puesta en prdctica de las medidas preventivas.

Planif3 Se elaboran normas de actuacién o procedimientos de trabajo a partir de la evaluacién de riesgos.

Planif4 Los planes de prevenci6n son divulgados a todos los trabajadores.

Planifs Los planes de prevencion son revisados periédi y lizados cuando se modifican las i de trabajo o se producen daiios a la salud de

los trabajadores.

PLANIFICACION DE EMERGENCIA

Planif6 La empresa tiene elaborado un Plan de Emergencia ante situaciones de riesgo grave o catdstrofes.
Planif7 La empresa tiene implantado el Plan de E ia anterior.

Planif8 El Plan de emergencia es divulgado a todos los trabajadores.

Planif9 Se efectiian simulacros periédicos para controlar la eficacia del Plan de emergencia.

CONTROL INTERNO

Control Peri6di se controla la ¢j ién de los planes de prevencion y el grado de cumplimiento de las normas.

Contro? Se efectiian comparaciones entre las normas o planes predeterminados y las i il do su impl ién y eficacia de cara aidentificar acciones
correctoras.

Contro3 Existen procedimientos (informes, estadisticas periédicas) para comprobar la consecucién de los objetivos asignados a los mandos.

Contro4 Peri se efectiian inspecci icas para asegurar el funcionamiento eficaz de todo el sistema.
Contro5 | Los accidentes ¢ incidentes son notificados, investigados, analizados y registrados.

TECNICAS DE BENCHMARKING

Es habitual la comparacién de los indices de siniestralidad con los de otras organizaciones del mismo ramo industrial que utilice procesos productivos
similares.

Contro7 Es habitual la P i6n de técnicas y practicas de gestién con las de otras organizaciones de cualquier sector industrial, con el fin de obtener nuevas
ideas sobre la gestion de problemas similares.

Contro6

ACTITUDES DE LA DIRECCION HACIA LA GESTION

m haiad

de los tr

Actitud1 I;adifccci().n. " fund I la participacién, compromiso € i en las actividades de seguridad y salud para
reducir la siniestralidad laboral.

Actitud2 | La direccién considera la formacién de los trabajadores esencial para conseguir lugares de trabajo seguros.

Actitud3 | La direccién considera esencial la comunicacién interna para entender y poner en practica ad d: 1a politica de p

Actitud4 | La direccién considera €l control de las i llevadas a cabo fund: | para y mejorar las actividades de prevencién.

COMPORTAMIENTO DE LA DIRECCION

Comportl | La direccién de la empresa se hace responsable de la seguridad y salud, al igual que de la calidad y de la productividad

Comport2 | La direccién realiza un liderazgo activo y visible en materia de prevencién.

Comport3 | La seguridad es una exigencia del trabajo y una condicién de la contratacion.

Comport4 | La direccién visita habitualmente los lugares de trabajo para interesarse por las condiciones de trabajo y comunicarse con los trabajadores.
Comport5 | La direccién p i con los trabajadores y mandos para tratar temas de prevencién.

PARTICIPACION DE LOS TRABAJADORES

Particl Los trabajadores estén involucrados en la elaboracién de normas de procedimiento ¢ instrucciones de trabajo.
Partic2 Los trabajadores participan de forma activa en la elaboracién, ejecuciény control de los planes de prevencion.
Partic3 Los trabajadores cumplen con las normas de prevencién

Partic4 | Los trabajadores dan a conocer por escrito sus sugerencias ante deficiencias de las condiciones de trabajo.

En cursiva se recogen los items finalmente eliminados como consecuencia del proceso de validacién de las escalas.
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