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La reduccion de la accidentalidad y la busqueda de conductas seguras
en el trabajo suponen logros apreciados por las organizaciones hoy
en dia. Aqui se reporta una experiencia de intervencion en una
empresa productiva chilena desde el Modelo de Cultura Positiva hacia
la Seguridad (MCPS), el cual entiende la cultura organizacional como
compuesta por dos componentes principales: el clima de seguridad y
el sistema de gestion de la seguridad y salud laboral. 435 trabajadores
que participaron del proceso de intervencion de 11 meses fueron
evaluados —antes y después de la intervencion— en términos de su
compromiso organizacional, satisfaccion laboral y cultura positiva
hacia la Seguridad (228 durante el pre-test y 207 durante el pos-test).
Los resultados indican que la intervencion tuvo efectos positivos para
cada una de las variables aumentando la mayoria de sus puntuacio-
nes en el pos-test. Asimismo, se observa una reduccion en la etapa
pos-intervencion en cuanto a la frecuencia de accidentes registrados
mensualmente en la empresa. Se analizan y contrastan estos resulta-
dos con la literatura sobre el tema.

(Lillo H, Jiménez A, Méndez M, Moyano-Diaz E, Palomo-Vélez G,
2014. Una Experiencia de Intervencion Psicosocial en Cultura Positi-
va de Seguridad en una Empresa Productiva Chilena. Cienc Trab.
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En el mundo cada afio se registran 263 millones de accidentes
laborales causando —entre otras cosas— elevados niveles de
ausentismo."? Aun mas, se ha reportado que anualmente unos
312.000 de estos terminarian con consecuencias fatales para el
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The reduction in the accident and search for safe behavior at work
involve achievements appreciated by organizations today. Here an
experience of intervention in a Chilean productive enterprise is
reported from the Model Positive Safety Culture at (MCPS), which
means the organizational culture as composed of two main compo-
nents: the climate of safety and safety management system and
occupational health. 435 workers who participated in the 11 month
intervention process were evaluated -before and after the interven-
tion-in terms of their organizational commitment, job satisfaction
and positive culture towards Safety (228 during the pre-test and 207
in the post-test). The results indicate that the intervention had posi-
tive effects for each of the variables increasing most of their scores
on the posttest. Also, a reduction is observed in the post-intervention
phase in the frequency of accidents recorded monthly in the com-
pany. We analyze and contrast these results with the literature on the
subject.

Key words: EQUIPMENT SAFETY, ORGANIZATIONAL CULTURE,
ACCIDENT PREVENTION, WORKING CONDITIONS.

trabajador.®> En Chile, la cifra de accidentes laborales registrados
el 2012 alcanzdé los 264.042 casos, mostrando solo un leve
descenso en comparacion a la cifra registrada el aflo anterior que
correspondid a 277.513 accidentes.*

Actualmente, una de las prioridades laborales en nuestro pais® es
reducir las tasas de accidentalidad anual y lograr que la gente
interiorice las nociones de seguridad y prevencion, a fin de que se
conviertan en conceptos imperativos en la sociedad y en el
trabajo.

En relaciéon a lo anterior, la educacion y el proceso de ensefianza-
aprendizaje constituyen el mejor medio para que la seguridad sea un
verdadero aporte a la formacion de una cultura de seguridad inte-
gral, en beneficio de las personas y de la competitividad del pais.®
La seguridad es considerada hoy un eje fundamental para el correcto
funcionamiento de toda actividad productiva. Es asi que se ha plan-
teado que las organizaciones que se ocupen de manera seria e inte-
gral de la misma tendran mas probabilidades de sobrevivir en su
entorno y alcanzar eficaz y eficientemente sus objetivos.”®
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Las teorias sobre las causas de los accidentes laborales han atra-
vesado distintos estadios de desarrollo, caracterizados principal-
mente por el foco de a qué o a quién se le atribuye la causalidad
del accidente, pudiendo ésta relacionarse con errores mecanicos
(periodo técnico), factores humanos (periodo de error humano) o
una combinacién de ambos (periodo socio-técnico).’ Hoy, sin
embargo, y desde una perspectiva de cultura organizativa, se
asume que los trabajadores no realizan sus actividades ni interac-
tian con la tecnologia de forma aislada, sino que existe coordi-
nacién entre ambos, formando un equipo con los demas miem-
bros de la organizacion con una cultura particular, lo que repre-
senta una alternativa integradora de la nocion de accidentalidad
que permite abarcar diferentes aspectos de la complejidad de las
organizaciones. De esta manera, el sistema completo de una orga-
nizacion participaria en la génesis de los accidentes, siendo nece-
sario el planteamiento de intervenciones desde un enfoque psico-
social.!

Se han desarrollado diversos modelos y enfoques tedricos para
intentar explicar la accidentalidad y permitir el planteamiento de
intervenciones en seguridad, entre los cuales estd el modelo
Causal Psicosocial de Melia!' que integra un conjunto de variables
psicosociales a los factores de la tarea y el trabajo considerando,
ademas, las condiciones del mismo. Un segundo enfoque derivado
de la perspectiva conductista e implementado en Chile por Ugalde'?,
pone énfasis en la promocion de comportamientos seguros en el
trabajo mediante la aplicacion de principios conductuales tales
como el feedback positivo y el reforzamiento de conductas
tendientes a prevenir los accidentes en una organizacion. El
énfasis de esta perspectiva esta enfocado al proceder de los traba-
jadores, no considerando —al menos explicitamente—, factores
organizacionales y culturales intervinientes.

Desde un tercer y mas amplio modelo denominado Modelo de
Cultura Positiva hacia la Seguridad (MCPS)'?, se plantea que los
riesgos de sufrir algun tipo de accidente estaran siempre presentes
en los lugares de trabajo y que, por tanto, es necesario crear un
ambiente en el cual la seguridad y la prevencion de riesgos sean
asumidos como procesos conscientes permanentes en la labor
productiva de los trabajadores, de manera de adoptar diariamente
una postura que resguarde la integridad de estos. En el MCPS, la
cultura organizacional se compone por dos componentes princi-
pales: el clima de seguridad y el sistema de gestion de la seguridad
y salud laboral. El primero se vincula a las actitudes y comporta-
mientos de los trabajadores de la organizacion, y se puede evaluar
por medio del compromiso de la direccion con la seguridad y la
salud de la empresa, y la implicacion y participacion de los traba-
jadores en materia de prevencién en la organizacién. El segundo,
por otro lado, refiere a los elementos situacionales tales como
politicas, practicas y procedimientos asociados a la prevencion de
riesgos laborales. Este componente lo integrarian 6 dimensiones:
desarrollo de una politica de prevencion; fomento de la participa-
cién de los trabajadores en temas de seguridad laboral; formacion
y promocion de competencias de los trabajadores en materia de
prevencion; comunicacion e informacion de los riesgos del
trabajo; planificacion —preventiva y de emergencia— de tareas
asociadas a la prevencion; y, el control o feedback a través del
analisis de las condiciones de trabajo y emergencias o sucesos
ocurridos en la organizacién en comparacién a organizaciones
similares.®

En la literatura han sido descritas distintas intervenciones con base
en diferentes aproximaciones tedricas, utilizando diversas organiza-
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ciones, objetivos y metodologias, considerando —por ejemplo—
factores conductuales'?!4, de reflexion y socializacion'®, de informa-
cion, guia y consultoria'®!’, entre muchas otras.!®

Komaki, Barwick, y Scott!?, utilizando un acercamiento conduc-
tual, disefiaron e implementaron una intervencion para la preven-
cion de accidentes en una compafiia de comida. Los autores
codificaron una serie de conductas seguras, las cuales fueron
evaluadas a través una pauta de observacion durante 25 semanas.
La intervencion consistio en la diseminacion de informacion sobre
cudles y como habian de desarrollarse estas conductas seguras,
ademas de frecuentes refuerzos en forma de feedback. Komaki,
Barwick, y Scott!® reportaron aumento significativo en la segu-
ridad en la empresa; sin embargo, durante la fase de reversion los
indicadores de seguridad volvieron a su linea base. Asimismo,
Stave, Torner y Ekl6f'® también obtuvieron resultados positivos
en la realizacion de conductas seguras mediante la implementa-
cion un programa de 7 reuniones entre granjeros suecos durante
el transcurso de un afio, en las cuales se alentaba la discusién y
reflexion sobre el manejo de riesgos en el trabajo y la creacién de
redes de apoyo entre los mismos. Por otro lado, La Montagne et
al'’, utilizando uno de los programas propuestos por la Adminis-
tracion de Seguridad Laboral y Salud de Estados Unidos (OSHA
por sus siglas en inglés), particularmente el programa Wellworks-2
—que implica entrenamiento y educacion al trabajador, consul-
toria con la gerencia y control de aspectos de inseguridad fisica
de las instalaciones— evaluaron 15 empresas de manufactura,
dando cuenta de que la aplicacion sostenida de esta clase de inter-
venciones puede resultar en un mejoramiento de los indicadores
de seguridad, pero que el estado inicial y las lineas base de las
intervenciones sugieren que tales programas no son necesaria-
mente llevados a cabo de manera sistematica por la empresas del
rubro.

Entre los enfoques de tipo cultural, el MCPS aborda la accidenta-
lidad y la seguridad laboral ampliamente y se encuentra en una
etapa inicial de desarrollo. Asi, aun no existe total certeza sobre
el impacto de su aplicacion en la reduccién de accidentes ni sus
eventuales efectos sobre otras variables de caracter psicosocial.
Por esta razdn, es de interés aqui aplicarlo para probar su eficacia
en disminuir los accidentes y, a la vez, analizar otros efectos de
su aplicacion en los trabajadores, particularmente en variables
organizacionales de importancia tales como la satisfaccion laboral
y el compromiso organizacional de estos. La primera -la satisfac-
cion laboral- refiere a la actitud general de un individuo hacia su
trabajo!® y se ha descrito que no solo se asociaria, sino que es un
predictor del cumplimiento de normas de seguridad.?>?! Por otro
lado, el compromiso organizacional supone el grado en que un
trabajador se identifica y siente satisfaccion y orgullo de perte-
necer a una organizacion?? y se asociaria —entre otras cosas- con
reduccién de las tasas de ausentismo y aumento de la producti-
vidad?*?*, ambas caracteristicas muy deseables para las organiza-
ciones de hoy.

Se utilizé un disefio pre-experimental (con pre-test y pos-test) de
alcance correlacional para evaluar el efecto de una intervenciéon
desde el MCPS en variables de accidentalidad laboral, compro-
miso organizacional y satisfaccidn laboral percibida.

Participantes: Se conformd una muestra no probabilistica de 435
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trabajadores de una empresa productiva y de exportacion de
carnes de la zona central de Chile. El pre-test realizado en 2008
(228 trabajadores) y el pos-test de 207, una vez terminado un
proceso de intervencion de 11 meses durante el afio 2009. La
diferencia de tamafio muestral entre el pre y pos-test se debe a
que algunos trabajadores fueron desvinculados de la empresa por
diferentes motivos entre ambas mediciones. Del total de los casos,
un 92,4% es hombre, un 6,4% es mujer y un 1,1% no respondio
la variable.

Instrumentos

Escala de Cultura Positiva hacia la Seguridad. Se utilizd la escala
de Ferndndez, Montes'> compuesta por 42 items con formato de
respuesta likert donde 1 corresponde a “muy de acuerdo” y 5
“muy en desacuerdo”. De acuerdo a los autores, todos los items se
proponen neutrales para evitar sesgos. El instrumento evalua
variables asociadas a politica de prevencidn, incentivo a los traba-
jadores, formaciéon sobre riesgos laborales, comunicacién en
materia de prevencidn, planificacion preventiva, planificacion de
emergencia, control interno, técnicas de benchmarking, actitudes
de la direccion hacia la gestion, comportamiento de la direccion
y participacién de los trabajadores. Cada una de las dimensiones
presenta un coeficiente de Alfa de Cronbach sobre 0,70 mientras
que la confiabilidad general del instrumento es de 0,60. En
nuestro conocimiento no existen baremos estandarizados para la
escala, de modo que se establecieron terciles para categorizar las
puntuaciones globales como bajas (de 1 a 2,74), medias (de 2,75
a 3,46) y altas (de 3,47 a 4,90).

Cuestionario de Compromiso Organizacional. Cuestionario de
Allen y Meyer?® para medir compromiso organizacional, el cual se
compone de 18 items distribuidos en 3 dimensiones —compromiso
afectivo, continuo y normativo— con formato de respuesta tipo
Likert, donde 1 corresponde a “totalmente en desacuerdo” y 6
“totalmente de acuerdo”, de modo que mayores puntajes en el
instrumento denotan mayor compromiso organizacional. Los
valores de compromiso organizacional pueden ser categorizados
en bajos (de 1,0 a 2,4), medios (de 2,5 a 5,4) y altos (de 5,5 a 7,0).
La confiabilidad Alfa de Cronbach para este estudio fue adecuada
(de 0,80).

Cuestionario de Satisfaccion Laboral S10/12. Cuestionario de
Melia y Peir6?®, que evalua satisfaccion laboral, se compone de 12
items con formato de respuesta tipo likert donde 1 corresponde a
“muy insatisfecho” y 7 “muy satisfecho”. El instrumento presenta
una estructura de 3 dimensiones:satisfaccion con las prestaciones
recibidas, satisfaccion con el ambiente fisico de la empresa, y satis-
faccion con la supervision. Los puntajes por dimension en forma de
medias pueden ser categorizados en satisfaccion muy baja (de 1 a
2,20), baja (de 2,21 a 3,40), moderada (de 3,41 a 4,60), alta (de 4,61
a 5,80) y muy alta (de 5,81 a 7,0). La confiabilidad del cuestionario
es adecuada, presentando un Alfa de Cronbach de 0.88.
Accidentalidad Laboral. Medida a partir de la frecuencia mensual
de accidentes laborales reportados antes, durante y después de la
intervencion, informadas por la institucion que asesora en gestion
de riesgos a la empresa participante.

Procedimiento

Se hizo completar un consentimiento informado donde se asegu-
raban anonimato y confidencialidad de la investigaciéon-accion a
la organizacion —tanto a la gerencia como a los trabajadores—.
Se realizo una evaluacion diagndstica (pre-test) sobre la base del
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MCPS?" en indicadores de accidentalidad, la satisfaccion laboral?®
y el compromiso organizacional.?”> Posteriormente se procedié al
proceso de intervencion organizacional, que consistio en la ejecu-
cion de 4 etapas secuenciales y complementarias, dirigidas a
impactar las 11 dimensiones del MCPS.

Primera Etapa, de Sensibilizacion. Buscaba impactar las dimen-
siones del MCPS asociadas a la actitud de la direccion, comporta-
miento de la direccion y participacion de los trabajadores. El
objetivo de esta etapa fue concientizar a todos los trabajadores de
la organizacion (directivos, supervisores, obreros, etc.) respecto de
la importancia del concepto de seguridad, tanto en el trabajo
(seguridad laboral), como en otras areas de la vida. Para ello se
ejecutaron 4 acciones principales de caracter masivo consistentes
en una obra de teatro (se realizaron 2 funciones para que asistiese
todo el personal) que ejemplificaba la relevancia de las conductas
seguras, estrategias de difusion en terreno, una jornada de facili-
tacion con los principales actores de seguridad laboral de la orga-
nizacion y la intervencién en los medios de comunicacion de la
organizacion para informar respecto del concepto de seguridad y
del propio programa de intervencion.

Segunda Etapa, de Consenso y Compromiso. Orientada a
impactar las mismas dimensiones que la etapa anterior, con el
objetivo de consolidarlas. En esta etapa se buscé comprometer e
involucrar a todos los actores en el proceso. Para ello se construyd
y difundié el protocolo de intervencidn, el cual fue firmado en un
acto publico en las dependencias de la compafiia por represen-
tantes de la direccion y por los trabajadores de la empresa, asi
como también por los propios interventores e integrantes del
equipo de investigacion.

Tercera Etapa, de Implementacion de la Intervencion. En esta se
busco abordar todas las dimensiones del sistema de gestion de la
seguridad laboral de la empresa contempladas en el MCPS.

Para la dimension de politica de prevencion se llevd a cabo un
taller de optimizacién consistente en analizar temas de planifica-
cion y politica preventiva, y respuesta a emergencias. Asimismo,
para la dimension de planificaciéon preventiva se revisé y refor-
mulo6 el plan de prevencion vigente en la empresa, se disefio un
catdlogo de conductas seguras estandarizadas segun puesto y
tarea y se difundieron ambos a través de la realizacion de charlas
de 5 minutos al comienzo de la jornada laboral. Por otro lado,
para la dimension de respuesta a las emergencias se llevd a cabo
un taller de optimizacion y actualizacion del plan de emergencias
de la empresa, donde se analizaron temas asociados a su imple-
mentacion, control y difusion. Para la dimensién de comunica-
cion se disefid6 un programa de comunicaciéon con el que se
intervino diarios murales, se instalaron afiches en lugares estraté-
gicos de la organizacion y se utilizo folleteria para difundir infor-
maciéon sobre el concepto de seguridad y sobre el programa
propiamente tal. De igual forma, para la dimensién de formacion,
se disefi6 un programa de capacitacion en seguridad laboral,
ayudando particularmente a la induccién de trabajadores que
rotan en torno diferentes funciones de la empresa. En cuanto a la
dimension de control interno, se busco potenciar los sistemas de
auditoria interna en seguridad laboral de la empresa; para ello se
reviso la informacidon existente en la empresa al respecto y se
plantearon mejoras desde el MCPS. Finalmente, para las dimen-
siones de incentivo y benchmarking se realizaron acciones
tendientes a generar documentos técnicos ad-hoc a la organiza-
cion. Especificamente, se analizaron las medidas de incentivo
otorgadas por la empresa y se disefio y entregé un documento
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técnico para la implementaciéon de medidas de incentivo ad-hoc a
la organizacion. Del mismo modo, para la dimensién de bench-
marking se diseio6 un documento técnico informativo sobre
buenas practicas de seguridad laboral en otras empresas del
mismo sector productivo y de la misma localidad y, ademas, se
llevé a cabo una visita guiada a una empresa de excelencia en
materia de seguridad.

Cuarta Etapa de Evaluacion. El objetivo de esta etapa consistio
en la evaluacion (pos-test) de indicadores de accidentalidad, satis-
faccion laboral y compromiso organizacional. Ademas, se realizo
el cierre de la intervencién informando a todos los actores invo-
lucrados los resultados de los objetivos planteados.

Todos los datos fueron procesados y analizados por medio del
programa de analisis de datos estadisticos SPSS (version 17); se
utilizé analisis de frecuencias para comparar la frecuencia de
accidentes reportados antes, durante y después de la intervencidn;
ademas, se aplicd la prueba T de Student para muestras indepen-
dientes para el andlisis de las variables MCPS, Satisfaccion
Laboral y Compromiso Organizacional.

Diagnéstico en Cultura Positiva, Compromiso
Organizacional y Satisfaccién Laboral

Como se aprecia en la Tabla 1, en la aplicacion diagnéstica (pre-
test) esta muestra de trabajadores mostrd niveles altos de satisfac-
cion laboral global, siendo la dimension asociada a las presta-
ciones la que presenté —en promedio— niveles mas bajos. Por otro
lado, en cuanto al compromiso organizacional global se encon-
traron niveles medios y la dimension que alcanzé menores
puntuaciones fue la de compromiso continuo. Por otro lado, la
cultura positiva hacia la seguridad global en la etapa diagnostica
alcanzé niveles medios, siendo la dimension de politica de

Comparacién pre y pos-test en Cultura Positiva,
Compromiso Organizacional y Satisfaccién Laboral

Tras no verificarse la normalidad de los datos para la mayoria de
las dimensiones del MCPS, compromiso organizacional y satisfac-
cion laboral para analizar si existen diferencias en cuanto a cada
una de estas variables entre el pre y pos-test, se optd por utilizar
la prueba U de Mann Whitney. La Tabla 2 muestra que existieron
diferencias significativas en los puntajes globales de cultura posi-
tiva hacia la seguridad entre el antes y el después de la interven-
cion desde el modelo, aumentando las puntuaciones en el pos-
test. Asimismo, todas las dimensiones del MCPS mostraron
mejoria significativa luego de la intervencion, siendo la dimen-
sién de técnicas de benchmarking la que mostré menor aumento.

Tabla 2.

Diferencias pre- y pos-test en Cultura Positiva hacia la Seguridad.
Pre-test Pos-test

Dimension N Mediana Rangpo N Mediana Rango Z U

Politica de .

prevencion 226 233 14383 205 400 29556 -12,69 68550

Incentivo a xx

los trabajadores 221 250 18516 206 325 24494 -502 163890

Formacién sobre
riesgos laborales 2
Comunicacion

en materia 226 266
de prevencion
Planificacion
preventiva
Planificacion
de emergencia
Control
interno
Técnicas de

Benchmarking 227
Actitudes de

la direccion 225 250
hacia la gestion
Comportamiento

260 19033 200 320 232,69 -3,57 17563,0™

17999 206 333 25655 -640 15027,0™

226 266 16962 203 336 26552 -803 126820

227 325 20091 199 350 22787 -226 197275*

224 280 18144 202 340 24906 -567 15441,6™

20558 207 300 23057 -2,10 20789,0"

162,25 203 375 27241 -922 11081,5™

prevencion el componente que arrojé menores puntuaciones. deladieccion 224 280 18054 202 340 25005 -583 152410"
Participacion de o
Tabla 1. - _ o los trabajacores. 225 250 18320 204 300 25007 -560 157960
Niveles de satisfaccion laboral, compromiso organizacional y cultura Cultura Positiva
positiva hacia la seguridad en pre-test. hacia la 205 279 15343 182 346 23970 -757 103370
Dimension N Media S Segundifi | .
Cuestionario S10/12 Nota: ™ p<0,01; *p<0,05.
Satisfaccion con las prestaciones 222 3,86 173 . . .
Satisfaccion con el ambiente fisico de la empresa 216 426 1,48 Como se aprecia en la Tabla 3, en cuanto al compromiso organi-
Satisfaccion con la supervision 220 438 1,65 zacional los resultados indican mayores puntajes en el pos-test
Satisfaccion Global 212 414 1,40 para el compromiso organizacional general y para dos de sus
Cuestionario de Compromiso Organizacional dimensiones —compromiso normativo y compromiso continuo—,
Compromiso afectivo 222 389 096 en tanto que la dimension de compromiso afectivo no presenté
gomprom!so norr:atwo ggg ggg :8; diferencias significativas entre el pre y pos-test.
ompromiso continuo r d
Compromiso Organizacional Global 218 371 0,82
- : ; Tabla 3.
Escala de Cultura Positiva hacia la Seguridad . . . .
e e et 226 249 082 Diferencias pre- y pos-test en Compromiso Organizacional.
Incentivo a los trabajadores 221 2,79 0,90 L Pre-test Pos-test
Formacion sobre riesgos laborales 220 2,85 0,87 Dlmen5|0n. N Mediana Rango N' Mediana  Rango z u
Comunicacion en materia de prevencion 226 2,82 0,85 /(i?erzg(lc())mmo 222 400 20238 201 400 22262 -1,70 201760
Planificacion preventiva 226 2,73 096 )
Planificacion de emergencia 227 322 101 ﬁ%'r“rﬁ;‘t’:\:‘f" 225 366 18920 199 416 23884 -4,16 171460%
Control interno 224 2,88 083 -
Técnicas de Benchmarking 227 2,97 096 ggmﬂg"” 225 366 19298 201 383 23647 -364 179950%
Actitudes de la direccion hacia la gestion 225 271 095 - )
Comportamiento de la direccion 224 291 0,90 CCIED
R ) ! ' Organizaciona 218 3,77 18196 191 400 23130 -421 157965
Partlmpamo_n_de los _trabapdor@s 225 2,64 0,84 Global
Cultura Positiva hacia la Seguridad Global 205 2,84 0,62 e
Nota: ** p<0,01.
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Asimismo, respecto a la satisfaccion laboral, se encontraron dife-
rencias significativas entre el pre y pos-test para la satisfaccion
laboral general y para dos de sus dimensiones —satisfaccion con
las prestaciones y satisfaccion con el ambiente fisico de la
empresa— obteniéndose mayores puntuaciones durante la segunda
medicion. La dimension de satisfaccion con la supervision, por su
parte, no mostré diferencias entre el antes y después de la inter-
vencion desde el MCPS (Tabla 4).

Para analizar el efecto de la intervencion desde el MCPS en los
niveles de accidentalidad de la empresa,en la Figura 1 se muestra
la frecuencia mensual de accidentes laborales antes, durante y
después de la intervencion, donde se observa una reduccién en
la etapa post-intervencion en relacion a las etapas previas.

Esta investigacion aplicada desde el MCPS' en la empresa
productiva de la zona central de Chile, dio cuenta de una dismi-
nucion de la frecuencia mensual de accidentes laborales después

Tabla 4.
Diferencias pre- y pos-test en Satisfaccion Laboral.
Pre-test Pos-test
Dimension N Mediana Rangp N  Mediana Rango  Z U
batistacdon con 55 400 19911 205 450 23013 -260 194485"

las prestaciones

Satisfaccion con
el ambiente fisico 216 4,50
de la empresa

Satisfaccion con

18473 199 525 23326 -4,12 164655™

o supenvsion 220 466 20060 201 500 22238 -183 198230
é?;'bsfl‘“"’” 212 420 18428 194 470 22450 -345 164895*

Nota: * p<0,01.

Figura 1.
Distribucion de la frecuencia de accidentes laborales antes, durante y
después de la intervencion desde el MCPS.
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de la intervencion; ademads, a partir del analisis pre y pos-test, se
observd que tanto la puntuaciéon global como todas las dimen-
siones mostraron una mejoria significativa luego de la interven-
cidn, siendo la dimension referida a las técnicas de benchmar-
king la que evidencid menor aumento. En cuanto a esto, es
posible que la propia naturaleza dinamica y evolutiva de las
técnicas comparativas de buenas practicas empresariales?’,
suponga una dificultad a la hora de establecer, adaptar y aplicar
modelos externos efectivos, siendo necesarias evaluaciones cons-
tantes en un mercado de crecimiento acelerado.

En cualquier caso, la mejora de las dimensiones constituyentes del
MCPS y la disminucién de la frecuencia de accidentes tras la inter-
vencién dan cuenta de la importancia y necesidad de la conside-
racion de variables asociadas al clima y cultura organizacional —y
no solo factores conductuales, discursivos o reflexivos!?!41°— para
fomentar la seguridad en ambientes laborales.®!3

Por otro lado, los andlisis dieron cuenta que tanto los niveles
globales de compromiso organizacional como de satisfaccion
laboral mejoraron significativamente luego de la intervencion
desde el MCPS, mostrando aumento en cada una de sus dimen-
siones, excepto en el compromiso afectivo y la satisfaccion con la
supervision, respectivamente. Tal como plantean Allen y Meyer??,
los 3 componentes del compromiso organizacional -afectivo,
normativo y continuo-, se pueden desarrollar con relativa inde-
pendencia, dadas sus naturalezas conceptualmente diferentes. En
este sentido, el compromiso afectivo —es decir, el lazo psicologico
del trabajador a través de la identificacion e implicacion con la
organizacion?>?®— dependeria, entre otras cosas, de caracteristicas
personales del trabajador y del cargo, las experiencias del trabajo
y la estructura de este?®, por lo que, tanto la heterogeneidad
personal como organizacional (en tanto que el MCPS interviene en
conjunto con todos los niveles de la organizacién) de la muestra
podrian estar a la base de que esta dimension del compromiso no
mostrara diferencias significativas entre el pre y pos-test. Asimismo,
si bien la intervenciéon comprometio la disposicion y participacion
de la gerencia en el establecimiento y desarrollo de la cultura
positiva hacia la seguridad, el equipo interventor fue externo a la
organizacién, y dado que los niveles basales de satisfaccion ya
eran altos, es posible que los empleados no hayan percibido nece-
sariamente a la gerencia como el principal promotor de la segu-
ridad laboral, sino que mas bien hayan significado al equipo
interventor como precursor del MCPS.

Existen algunas limitaciones a tener en consideracion, principal-
mente referentes al proceso de desvinculacién de un numero
reducido de trabajadores entre el pre y pos-test ocurrido en la
empresa. Sin embargo, creemos que el MCPS, en tanto propone
un abordaje del sistema organizativo como un sistema cultura'®!?,
puede hacer frente a modificaciones —al menos— pequefias, no
alterandose el sistema global.

De esta manera, aqui se aporta una experiencia de intervenciéon
desde la perspectiva del MCPS que permiti6 reducir indicadores de
seguridad y aumentar niveles de satisfaccion laboral y compromiso
organizacional. Dado que el MCPS se encuentra en una etapa inicial
de desarrollo, futuros estudios podrian abarcar otros sistemas orga-
nizacionales y sectores productivos, con otros disefios metodolo-
gicos, que permitan controlar variables que puedan estar incidiendo
en los resultados para asi profundizar en la evidencia de su efecti-
vidad en el ambito de la seguridad industrial.
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