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RESUMEN

El clima organizacional y los climas especificos de diversos aspectos organizacionales,
como el clima de seguridad han suscitado abundante literatura, tanto tedrica como empirica,
y su utilidad aplicada resulta evidente. El clima de seguridad, el objetivo de este articulo,
nace de los trabajos seminales de Zohar (1980) y ha sido empleado en la literatura sobre
seguridad laboral, bien como antecedente de la siniestralidad laboral, como aspecto a medir
para una correcta evaluacién de la seguridad en la empresa, o incluso como consecuente de
caracteristicas y acciones organizacionales tales como tipo de empresa, tamafio, inversiones
en seguridad. No obstante, el desarrollo tedrico del concepto y la correspondiente evalua-
cién empirica de esas caracteristicas tedricas no han ido en paralelo, especialmente en nues-
tro contexto. El objetivo de este trabajo es poner a prueba empiricamente las caracteristicas
tedricas principales del clima de seguridad mediante técnicas estadisticas multinivel, idoneas
para este disefio de investigacién. En concreto los objetivos son: a) someter a prueba la
caracteristica de percepcion compartida del clima de seguridad; b) poner a prueba la capaci-
dad del clima como correlato de accidentes, su capacidad predictiva; c) estudiar la impor-
tancia relativa de las distintas dimensiones de clima en nuestro contexto industrial, una vez
controlados estadisticamente aspectos “fisicos” de la seguridad laboral.

ABSTRACT

Organisational climate, as well as specific aspects of organisational climate, such as
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safety climate, has produced a number of theoretical and empirical scientific contributions.
Their applied interest is self-evident. Safety climate has been in the psychological arena
since the seminal work by Zohar (1980), and it is the main purpose of this paper. The safety
climate construct has been used in the psychological, sociological or business literature on
work safety in different ways: as an antecedent of accidents; as an assessment tool of safety
in the workplace; or as a consequent of organisational characteristics and actions such as
company type, company size, safety investments, etc. However, the theoretical develop-
ments of safety climate properties and characteristics have not paralleled by an empirical
assessment of these properties, especially in the Spanish context. The overall aim of this
paper is to test the main theoretical properties of safety climate through the multilevel sta-
tistical models, adequate for the research design. The three objectives are: a) to empirically
test the safety climate’s property of shared perceptions; b) to test the predictive power of
safety climate on accident occurrence; c) to study the relative importance of the safety cli-
mate dimensions in the Spanish industrial context, while statistically controlling for physi-
cal aspects of the occupational safety.
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INTRODUCCION

El clima organizacional es un concepto
desarrollado inicialmente por Lewin, Lip-
pitt y White (1939) al examinar la influen-
cia de climas sociales creados experimen-
talmente sobre el comportamiento de
nifios en un grupo. Sin embargo, la mayor
parte de trabajos tedricos y empiricos
sobre clima organizacional se dan a partir
de los afios 70 (Van Muijen, 1998). La
mayoria de autores entienden el clima
como las percepciones compartidas de la
situacién organizacional (Denison, 1990).
Son percepciones individuales, pero debe
haber un grado de consenso elevado para
considerarse clima, esto es, las percepcio-
nes han de ser compartidas. El clima orga-
nizacional se refiere, por tanto, a las per-
cepciones compartidas por los miembros
de una organizacién con respecto a sus
propiedades fundamentales, entendiendo
éstas como las politicas, procedimientos y
practicas (Reichers y Schneider, 1990;
Reutsch, 1990).

Otras dos caracteristicas importantes
del clima organizacional son: a) su multi-
dimensionalidad, ya que las facetas sobre
las que puede preguntarse a los trabajado-
res son multiples; b) su potencial valor
predictivo, pues es un concepto que trata
de explicar el impacto que la organizacién
o el sistema social de la organizacién tiene
en la conducta de sus trabajadores, de sus
componentes individuales. Por esto lti-
mo, el clima se ha relacionado, entre otras,
con miltiples medidas personales, tales
como el absentismo, la productividad o la
satisfacciéon (Van Muijen, 1989).

En la medida en que estas politicas,
procedimientos y pricticas sean suficien-
temente claras e inequivocas, permitirian
un consenso entre los empleados, generan-
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do un clima claro y definido, al menos en
un determinado momento temporal. Para
que exista este clima organizacional o
clima laboral es, pues, necesario la ocu-
rrencia simultanea de, al menos, dos con-
diciones:

1. Homogeneidad intra-organizacio-
nal, o consenso en las percepciones
entre trabajadores que desempefian
su trabajo dentro de la misma com-
paiifa y/o unidades de trabajo meno-
res, tales como plantas, departamen-
tos o grupos de trabajo.

2. Heterogeneidad inter-organizacio-
nal, o diferencias entre trabajadores
en sus evaluaciones del clima si per-
tenecen a distintas compafias y/o
unidades de trabajo menores, tales
como plantas, departamentos o gru-
pos de trabajo.

Otra aproximacién a las condiciones
que ha de reunir el clima laboral para ser
considerado como tal es la constatacién de
dos propiedades diferentes del clima: fuer-
za y nivel. Ambas propiedades son distin-
guibles tedrica y empiricamente, y sus
efectos sobre otras variables, asi como las
variables que los afectan, pueden ser dife-
rentes.

La fuerza del clima laboral se refiere al
nivel de congruencia de las percepciones
de los trabajadores en el mismo grupo
(compaiifa, departamento, etc...). De esta
forma un clima fuerte seria aquél en que
las percepciones de los trabajadores se
encuentran muy proximas, y esperariamos
variabilidad (por ejemplo, desviaciones
tipicas) bajas.

Por su parte, el nivel del clima es el
valor promedio que presentan todos los

Revista de Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, 2005, vol. 21 n.° 3 255



Clima de Seguridad Laboral: naturaleza y poder predictivo

trabajadores de la misma organizacion
(y/o grupo menor de interés). Asi se puede
tener un nivel alto de clima laboral si, en
promedio, las percepciones de las politi-
cas, procedimientos y practicas de la orga-
nizacién son evaluadas positivamente.
Evidentemente se puede tener un clima
homogéneamente malo o bueno. Por tanto,
al menos potencialmente, ambos concep-
tos, nivel y fuerza son distinguibles.

Otro aspecto atractivo del concepto de
clima aqui desarrollado es su versatilidad
de aplicacién a distintos dominios organi-
zacionales especificos como: el clima de
innovacion, el clima de servicio, o el
clima de seguridad (Zohar, 1980, 2000).
Asi, el clima de seguridad, objetivo cen-
tral de este trabajo, se refiere a las percep-
ciones compartidas sobre politicas, proce-
dimientos y précticas de seguridad. Sin
embargo, la evaluacién del clima de segu-
ridad puede resultar complicada, ya que,
entre otros aspectos, requiere establecer
las diferencias entre las politicas y proce-
dimientos formales de la organizacién y
las que realmente se practican en situacio-
nes reales de competencia de objetivos.
Desde el punto de vista del investigador
en clima, son estas Ultimas politicas y pro-
cedimientos las de interés, ya que son las
que realmente sirven de norma al trabaja-
dor sobre las consecuencias probables de
su conducta de seguridad. Dado que los
aspectos de seguridad son inherentes a
cualquier proceso industrial, y a que com-
piten con otros aspectos del proceso, tales
como la rapidez de las tareas o la rentabi-
lidad econdémica, resulta claro que las
politicas y procedimientos de seguridad se
han de plantear en términos de prioridades
relativas. Por tanto Zohar (2000) propone
que las percepciones del clima de seguri-
dad se evalden por la prioridad otorgada a
las politicas, procedimientos y practicas

de seguridad frente a otros aspectos del
funcionamiento organizacional.

Evaluar el clima de seguridad es rele-
vante porque modelos tedricos y evidencia
empirica muestran que éste afecta a los
registros de seguridad, sean tasa de acci-
dentes, auditorias de seguridad y/o salud,
u otras concreciones. Tal y como se espera
de cualquier clima laboral, el sistema
determina, al menos en parte, las conduc-
tas de los individuos que trabajan en la
organizacién. Por tanto, simplemente se
especifica una caracteristica del clima
organizacional aplicdndola a una faceta
particular, la seguridad laboral y sus con-
secuencias.

Zohar (2003) ha propuesto reciente-
mente un modelo teérico comprehensivo
de los antecedentes y consecuentes del
clima de seguridad. En este modelo se
proponen tres relaciones principales. Por
un lado el clima de seguridad afectaria a
las expectativas del trabajador sobre los
efectos de su conducta de seguridad (pri-
mera relacién). En otras palabras modifi-
caria lo que el trabajador espera que ocu-
rra ante determinados comportamientos
de seguridad. Estas expectativas, a su vez,
modificarian los comportamientos reales
de seguridad del trabajador o empleado
(segunda relacién). Finalmente (tercera
relacién), la conducta de seguridad ten-
drfa un impacto sobre registros de seguri-
dad de la empresa, como las tasas de acci-
dentes, las auditorias de seguridad, etcéte-
ra. La fuerza del clima de seguridad en la
empresa actuaria como moderador de
estas relaciones, pues se supone que cuan-
to mayor sea la fuerza del clima, mads
fuerte serd la relacién clima-conducta, ya
que el sistema ejerceria mayor presion
sobre el comportamiento individual. El
modelo también incluye otras posibles
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variables exdgenas (externas), que cum-
plirian uno de dos papeles: bien serian
antecedentes del clima, credndolo y modi-
ficandolo, por ejemplo una nueva Ley de
Seguridad puede promover en la empresa
mas inversion en formacidén, cambiando
como consecuencia el clima; o bien serian
antecedentes de los registros de seguridad
por si mismos, como por ejemplo el nivel
de riesgos inherente a un proceso indus-
trial concreto. En nuestro caso, se han
introducido como variables de interés
antecedentes de los registros de seguridad
las mediciones de riesgos laborales y con-
diciones ambientales, en concordancia
con el modelo tedrico de Zohar (y resulta-
dos empiricos como Zohar 2000); tam-
bién compatibles con el modelo de clima
y conducta de seguridad de Neal y Griffin
(2004), y con resultados empiricos con-
trastados que sitdan a las condiciones de
riesgos y ambientales como antecedentes
de la conducta de seguridad (y por tanto
de los accidentes). Adicionalmente hay
otra justificacién para incluir en los
modelos estadisticos las medidas de ries-
gos y condiciones ambientales, la necesi-
dad de controlar estadisticamente por
ellas cuando se evalda el impacto de los
componentes de clima sobre los acciden-
tes, puesto que es plausible que se con-
fundan efectos.

Existen razones de tipo pragmatico
para medir el clima de seguridad si éste es
un antecedente (directo o indirecto) de,
por ejemplo, los accidentes laborales, ya
que, como precursor, puede ser una ade-
cuada medida proactiva de prevencidn.
Efectivamente la utilidad de medir clima
se ve exacerbada por los reconocidos pro-
blemas que presenta la medicién de acci-
dentes: distribuciones muy asimétricas,
pobre registro, sucesos relativamente poco
frecuentes, y que solamente indican pro-
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blemas cuando ya ha ocurrido el accidente
(Oliver, Cheyne, Tomads y Cox, 2002).

El objetivo general del articulo es poner
a prueba algunas de las caracteristicas mds
importantes del clima de seguridad. En
concreto, se plantean tres objetivos:

a) Primero, poner a prueba que el
clima es efectivamente percepcién com-
partida, y que por tanto, los trabajadores
de la misma empresa comparten, al menos
parcialmente, la evaluacién de las politi-
cas, procedimientos y practicas de seguri-
dad.

b) Segundo, poner a prueba que el
clima de seguridad, como concepto multi-
factorial, puede utilizarse como indicador
de problemas de seguridad. Esto implica
que efectivamente las distintas dimensio-
nes del clima de seguridad han de estar
relacionadas significativamente con algu-
no de los registros de seguridad de la
empresa. En este articulo se relacionara
clima de seguridad con accidentes labora-
les.

c) Tercero, estudiar qué dimensiones
de clima son mds relevantes al predecir
accidentes en un contexto laboral, el de la
Provincia de Valencia, caracterizado por
PYMES, vy si estas dimensiones de clima
de seguridad siguen siendo predictivas,
aun cuando se controle por caracteristicas
fisicas, como las condiciones ambientales
o el nivel de riesgos.

La medida del clima organizacional y
en particular la del clima de seguridad,
suele realizarse mediante encuestas a tra-
bajadores (Rousseau, 1988; Zohar, 1980,
2000). Las encuestas presentan un nimero
variable de preguntas y dimensiones o
facetas del clima de seguridad en un
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momento determinado, de interés para los
investigadores. En nuestro caso se utiliza
el modelo de cinco factores del clima de
seguridad, desarrollado en investigaciones
en contextos industriales de diversos pai-
ses Europeos, y que se describe en Chey-
ne, Cox, Oliver y Toméas (1998). Estas
dimensiones, siempre referidas a seguri-
dad, incluyen: objetivos y estdndares, ges-
tién, comunicacién, responsabilidad indi-
vidual y participacién de los empleados.
Estas dimensiones se corresponden gené-
ricamente con las mds relevantes identifi-
cadas en revisiones recientes del campo
(Clarke, 2000; Flin, Mearns, O’Connor y
Bryden, 2000).

Estudiando la naturaleza y relaciones
del clima de seguridad en una muestra
espafiola intenta se intenta comprender y
reducir el problema de la siniestralidad
laboral, en el que Espafia tiene una de las
tasas de ocurrencia mayores de Europa
(Dupré, 2001), y en el que algunas revisio-
nes de las estadisticas de seguridad del
pais sugieren que las acciones preventivas
todavia se decantan por las evaluaciones
de riesgos y los aspectos de ingenieria
(Sesé, Palmer, Cajal, Montaifio, Jiménez &
Llorens, 2002), y no por los factores psi-
cosociales evaluados dentro de un anélisis
del clima de seguridad.

METODO
Disefio de investigacion y procedimiento

El disefo de investigacion es no experi-
mental, con una encuesta transversal a tra-
bajadores y trabajadoras de la provincia de
Valencia. La muestra estd compuesta por
trabajadores entrevistados y sometidos a
revisién médica preceptiva en las instala-
ciones de un Gabinete de Seguridad e

Higiene en el Trabajo que en la provincia
de Valencia atiende mayoritariamente a
trabajadores de PYMES. El periodo de
recogida de la muestra comprende finales
del afio 2000 y principios del 2001. La
recogida de datos se realizé en el horario
habitual de revisiones del centro, garanti-
zandose en todo momento la confidencia-
lidad. El procedimiento concreto consistia
en que los participantes seleccionados,
antes de la revisién médica, eran apartados
a dependencias donde se les ofrecfa una
encuesta de autoinforme con todas las
medidas empleadas en el trabajo, y otras.
El procedimiento siempre era asistido por
personal del Gabinete formado al respec-
to, que colaboraron resolviendo cualquier
duda y controlando el proceso.

Muestreo

El tipo de muestreo es aleatorio bietapi-
co. La primera etapa consiste en seleccio-
nar aleatoriamente un nimero de compa-
ifas de las que tenfan previsto acudir a la
revisién en el gabinete. En la segunda
etapa, de entre los trabajadores de éstas
compafiias seleccionadas se escogia un
nimero al azar. Por lo tanto se produjeron
dos niveles de muestreo: compaififas y tra-
bajadores. La muestra total final de traba-
jadores la componian 510, seleccionados
de entre 937, y que provenian de 90
empresas diferentes. Se desestimaron
casos porque para estudiar la homogenei-
dad entre los trabajadores de manera ade-
cuada se optd por eliminar aquellas com-
pafifas en que contestaron la encuesta
menos de tres trabajadores, de ahi la
reduccién de 937 a 510 casos.

La edad de los participantes oscilaba
entre 16 y 64 afios, con media de aproxi-
madamente 34 afios y desviacion tipica de
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9 afios y medio. La mayor parte de los
encuestados eran trabajadores (83%),
mientras que un 10% eran supervisores o
encargados, y finalmente directivos o altos
directivos eran un 7%. Los encuestados
trabajaban en un amplio rango de sectores:
quimico un 6.1%; industria del metal un
49%; comercio y turismo un 3.5%; educa-
cién y servicios de salud un 5.3%; admi-
nistracién y banca un 7.6%; construccioén
un 6.5%; otras industrias manufactureras
un 2.4%; vy, finalmente, otros servicios el
19.6% restante.

Instrumentos de medida

Los instrumentos de medida incluidos
en la encuesta se basaban en los desarro-
llados mediante investigacidon conjunta de
las Universidades de Loughborough
(Reino Unido) y Valencia (Espafa), cuyas
propiedades psicométricas se detallan en
Cheyne et al. (1998). Todas las medidas
de la encuesta han sido generadas simulta-
neamente en castellano e inglés validando-
se en ambas lenguas. Para las referencias
de validacién mds recientes de la version
en castellano puede consultarse Diaz
(2005) y Cheyne, Oliver y Tomads (2005).
La encuesta presenta cinco secciones que
recogen informacion sobre:

1. Socio-demograficos. Entre estos se
incluyen medidas personales del tra-
bajador, como la edad, el género o el
nivel educativo; caracteristicas de su
empleo, como el tipo de contrato; y
caracteristicas de la empresa en la
que trabaja, como sector de activi-
dad, tamarfio, etcétera.

2. Tasa de accidentes. Se recogen, para
cada trabajador, cuatro indicadores
diferenciados de accidentes labora-
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les en los dos afios anteriores al
momento de la encuesta: a) nimero
de incidentes, esto es, ocasiones en
las que pudo haber un accidente,
pero nadie result6 herido; b) nlimero
de accidentes leves, accidentes que
no llegan a producir baja; c) nlimero
de accidentes con menos de tres dias
de baja; y d) nimero de accidentes
graves, accidentes que suponen tres
o mds dias de baja. En las medidas
de accidentes se excluyeron los acci-
dentes in itinere. La dimension de
tasa de accidentes es individual y de
autoinforme. El organismo que faci-
litaba el trabajo y ofrecia el gabinete
de seguridad no nos autorizé a obte-
ner datos objetivos de accidentes u
otros, especialmente debido a cues-
tiones de proteccién de datos. Sin
embargo, algunas de las medidas de
accidentes son objetivas (como los
accidentes con baja), y en estudios
anteriores de los propios autores con
medidas de accidentes idénticas (por
ejemplo, Oliver et al. 2002 o Chey-
ne, Oliver y Tomas, 2005), y en este
mismo estudio se analiz6 si los indi-
cadores de accidentes correlaciona-
ban altamente con los incidentes
(més subjetivos y posiblemente ses-
gados) y si formaban un factor
comiun, lo que permitiria tener mas
seguridad en la informacién ofreci-
da. Este fue el resultado obtenido en
ambas ocasiones, y por otro lado y
dada la dificultad de predecir acci-
dentes dada la baja variabilidad y
asimetria no parecia conveniente
renunciar a la medida con mayor
variabilidad y menor asimetria y
muy relevante teéricamente. La
escala de respuesta es de razdén: se
responde al nimero de incidentes/
accidentes.
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3. Condiciones bdsicas de trabajo, que
incluyen la evaluacién de humedad,
ventilacién, temperatura, espacio de
trabajo. Se utiliza una escala de res-
puesta tipo Likert de cinco anclajes.

4. Inventario de riesgos laborales. Se
incluyen 32 riesgos quimicos, eléc-
tricos y mecdnicos comunes. Se eva-
lda su frecuencia (de O hasta 3) y la
gravedad de sus consecuencias
(desde 1 hasta 3). A partir de estas
medidas se calcula una medida de
riesgo laboral global en que se pon-
deran al alza los riesgos con mayor
gravedad. Los riesgos se extraen del
inventario de riesgos al uso emplea-
do pro la OMS en sus informes.

5. Finalmente, se mide el clima organi-
zacional, mediante una escala con
cinco dimensiones y 30 indicadores.
Todas las preguntas se puntian de
uno a cinco con una escala tipo
Likert de cinco anclajes. Las dimen-
siones del clima son indicadoras de
los objetivos y estdndares de seguri-
dad de la empresa, la gestion de segu-
ridad de ésta, la comunicacién exis-
tente sobre aspectos de seguridad, la
participacion de los empleados en los
asuntos de seguridad, y la responsabi-
lidad individual en los accidentes
percibida por los trabajadores.

Analisis

En un muestreo bietdpico, como el rea-
lizado en este caso, hay dos niveles de
muestreo aleatorio. Se escogen al azar
empresas, para después realizar un nuevo
muestreo aleatorio dentro de cada empresa
seleccionada. Este procedimiento, que
puede complicarse, introduciendo niveles

intermedios, tales como departamentos o
grupos de trabajo, produce dependencia en
las observaciones. Las observaciones del
segundo nivel no son independientes entre
si ya que la eleccién de la unidad de
mayor nivel altera, aumenta, la probabili-
dad de seleccidon de las unidades del nivel
inferior. La cuantia de las dependencias
encontradas entre las unidades del nivel
inferior, trabajadores en nuestro caso,
puede estimarse mediante el Coeficiente
de Correlacion Intraclase (CCI). Un CCI
estadisticamente significativo serfa indica-
tivo de que los trabajadores de cada
empresa efectivamente comparten una
evaluacién similar de las variables medi-
das, por ejemplo, las dimensiones de
clima, permitiéndonos someter a prueba
empirica la definicién de clima como per-
cepciones compartidas. Los CCI intraclase
se han calculado a través de la estimacién
de modelos de componentes de la varianza
multinivel para cada uno de los factores de
clima, para la medida de riesgos y la de
condiciones ambientales.

Si efectivamente se producen dependen-
cias en los datos, resulta indicativo del
cardcter compartido del clima, y tiene
como consecuencia que se incumpla uno
de los supuestos fundamentales del modelo
lineal general. Por lo tanto, si las CCI son
estadisticamente significativas, esto es
indicativo de la necesidad de evaluar
modelos multinivel. Efectivamente, el
modelo lineal general asume la indepen-
dencia de las observaciones, y el incumpli-
miento de este supuesto implica importan-
tes sesgos en las estimaciones, tales como
errores tipicos sesgados negativamente, de
forma que los resultados significativos son
mayores que el alfa nominal empleado. Las
soluciones “cldsicas” para resolver el pro-
blema son la agregacion de unidades del
nivel inferior, o la desagregacion de las
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unidades de nivel superior, para después
aplicar el modelo lineal general. Estas solu-
ciones presentan importantes problemas
sustantivos y estadisticos, como la falacia
ecoldgica, la paradoja de Simpson, o la
pérdida de potencia estadistica (ver, por
ejemplo, Hiittner y van den Eeden, 1995;
Lindley y Novick, 1981; Robinson, 1950).

Para resolver los anteriores problemas
y poner a prueba empirica las relaciones
de las dimensiones del clima, se han reali-
zado modelos de regresion lineal jerarqui-
cos, modelos multinivel. Con estos mode-
los se resuelve el problemas de las depen-
dencias y se pueden estudiar simultdnea-
mente variables de los dos niveles de ana-
lisis, la compaiiia y el individuo. Incluso si
el interés del estudio es predecir variables
del nivel inferior mediante variables medi-
das también al nivel del individuo, este
tipo de modelo es adecuado para corregir
los efectos de la dependencia entre suje-
tos, si existe, y obtener estimadores fiables
(Hox, 1995; Snijders & Bosker, 1999).
Los modelos multinivel empleados en este
estudio son modelos multinivel de cons-
tante aleatoria tanto simples como multi-
ples, estimdndose mediante el programa
Miwin (Rasbash, Steele, y Browne, 2003).
Previo a la estimacién de estos modelos
multinivel se realizé un exhaustivo andli-
sis de las condiciones para el uso de la
regresion. En concreto se realizaron gréfi-
cos de residuales, estudio de valores atipi-
cos en Y (outliers) y en X (leverages), asi
como valores de influencia, y finalmente
se evalud la colinealidad entre predictores
para la regresién multiple.

RESULTADOS

Los primeros andlisis realizados inten-
tan poner a prueba la hipétesis de que el
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clima de seguridad es percepcion compar-
tida. Para ello se han calculado CCI para
cada una de las cinco dimensiones del
clima de seguridad y, adicionalmente,
también para el nivel de riesgos y las con-
diciones ambientales evaluadas. Existen
diversas definiciones de este coeficiente
dependiendo del tipo de muestreo emplea-
do. En el caso del muestreo estratificado
bietdpico, en que hay dos niveles de alea-
torizacion, se puede asumir que parte de la
variacién de las puntuaciones analizadas
depende de las caracteristicas personales y
del puesto de trabajo del trabajador, pero
también que otra parte de la variacion
entre las puntuaciones puede explicarse
por estar en una compaiiia particular, con
condiciones particulares.

Si los trabajadores de una misma
empresa no tienen una visién homogé-
nea de las politicas, procedimientos y
préicticas de seguridad, entonces sus
puntuaciones son independientes entre si
y, como consecuencia de ello, los CCI
deberian ser cero o estadisticamente no
significativos. Sin embargo, si los traba-
jadores comparten una visién comun, los
CCI seran distintos a cero, estadistica-
mente significativos, y tanto mayores
cuanto més similares sean las puntuacio-
nes de los trabajadores en las misma
empresa por oposicién a las de otras.
Para estimar estos CCI es necesario asu-
mir que hay una poblacién infinita (o
suficientemente grande) de empresas y
trabajadores de entre las que se ha
muestreado al azar. Si estas condiciones
son razonables, un modelo estadistico
adecuado para estimar la cuantia de los
CCI es el modelo de andlisis de varianza
con efectos aleatorios. El modelo estruc-
tural plantea que una puntuacién de un
trabajador i de una empresa j (Y,),
depende de,
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Yi=pu+U+R,

Donde u es la media en la poblacion
general, U. es el efecto especifico de la
empresa j, y R, es el efecto residual (error)
para el trabajador i que pertenece a esa
empresa j. La variabilidad de las diferen-
tes empresas, esto es la variabilidad de los
Ues la varianza poblacional entre grupos
(t?), y mide lo diferentes que son las
empresas en la variable Y, mientras la
variabilidad de los distintos trabajadores
dentro de la misma empresa, esto es, la
variabilidad de Rl,j es la varianza intra
grupo poblacional (6%), y mide la variabi-
lidad de los trabajadores frente a la media
de su empresa. La varianza total de Y, es
la suma de esas dos varianzas, ‘

Var(Y,) = 7+ 062

Si las puntuaciones dependen de forma
importante de la empresa en la que se tra-
baja, la varianza entre grupos (1?) sera
mayor que la varianza intra grupos (c2).
Sin embargo, ocurrird lo contrario si las
puntuaciones del trabajador no dependen
de la empresa en que se trabaja. Por lo
tanto, el CCI se define a partir de estos
valores como,

CCI=1?/ Var(Y,) = /(T + 6%

Este coeficiente de correlacién mide la
proporcién de varianza que explica el
nivel de andlisis de la empresa, la propor-
cién de variabilidad individual debida a la
empresa a la que se pertenece. Oscila de 0
a 1, y el cero indica que toda la varianza
se debe a las caracteristicas del trabajador
y su puesto, y 1 que toda la varianza se
debe a la empresa en que se trabaja. Sear-
le, Casella, y McCulloh (1992) ofrecen
mds informacién sobre la estimacién y
puesta a prueba de la significatividad del

CCI bajo éste y otros tipos de estrategias
de muestreo.

Asi pues, se calcularon los CCI para las
cinco dimensiones de clima de seguridad,
las condiciones ambientales, los riesgos y
el nimero de accidentes total. Todas ellas
se muestran en la tabla I, y como puede
verse han resultado estadisticamente signi-
ficativas (p< 0.05), pero con cuantias dife-
rentes. Estas correlaciones dentro de cada
compaiifa, al resultar significativas son,
por un lado, indicativas de que las percep-
ciones de las condiciones de seguridad son
parcialmente compartidas, y por otro lado
apuntan la necesidad de considerar mode-
los jerdrquicos en la prediccion de acci-
dentes con disefios de encuesta de este
tipo, andlisis que se detallan a continua-
cion.

Tabla 1.
Coeficientes de correlacion intraclase

Variable CCI
Condiciones ambientales 0.17
Riesgos laborales 0.18
Objetivos y estdndares de segu-

ridad 0.22
Gestion de seguridad 0.25
Comunicacién 0.19
Participacion del personal 0.07
Responsabilidad individual 0.09
Tasa de accidentes 0.07

Todos los coeficientes estadisticamente significativos
p<0.05.

En primer lugar se estimaron siete
modelos de regresién jerdrquica simples
con constante aleatoria. Estas regresiones
corrigen el efecto de la falta de indepen-
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dencia, pues permiten acomodar la varia-
bilidad debida a la pertenencia al grupo
dentro de la ecuacidn. Estructuralmente la
regresion simple jerdrquica con constante
aleatoria puede expresarse para un sujeto i
de la empresa j (Snijders y Bosker, 1999),

Y, = Yo + By + Uy + R,

y donde y,, es la constante promedio,
para todas las empresas consideradas, f3,,
es la pendiente que relaciona los valores
de X con los de Y, Uo,- es el efecto princi-
pal de la empresa j, y que se conoce por
las CCI que es distinto a nulo en todos los
casos, y R[j es la variabilidad residual del
sujeto i de la empresa j.

Los resultados de estos modelos de
regresion jerdrquica, nos permiten contes-
tar a la pregunta de si los factores de clima
organizacional de seguridad pueden utili-
zarse como indicadores de problemas de
seguridad. Para ello la relacién de éstos
con los registros de accidentes debe ser
estadisticamente significativa y del signo
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adecuado. La tabla 2, en su primera
columna de resultados, nos ofrece las esti-
maciones de los efectos de los predictores
sobre los accidentes, las estimaciones de
las pendientes de cada uno de los predicto-
res. En la siguiente columna aparecen sus
errores estdndar y finalmente la pendiente
estandarizada sefialdndose en ella la signi-
ficatividad estadistica. Todos los predicto-
res han resultado indicadores significati-
vos de la tasa de accidentes.

Finalmente, y también en la tabla 2, se
presentan (cuarta a sexta columna de
resultados) los resultados de la regresion
multinivel miltiple con constante aleato-
ria. Esta regresion multinivel multiple
introduce como predictores los cinco fac-
tores de clima, las condiciones ambienta-
les y los riesgos, simultdneamente, permi-
tiendo ver qué predictores son mds rele-
vantes en la prediccion de los accidentes,
y simultineamente, si las dimensiones de
clima de seguridad siguen teniendo efecto
sobre los accidentes cuando se controla
estadisticamente por los riesgos y condi-

Tabla 2.
Modelos de regresion jerarquica con constantes aleatorias
Regresion jerdrquica simple Regresion jerdrquica miiltiple
Predictor B EE B B EE B
CA -0.894 0.193 —0.203*** -0.497 0.214 -0.113*
Riesgos 0.037 0.005 0.3027%*%* 0.024 0.006 0.196**
EOS -1.418 0.180 —(0.324 %% -1.079 0.185 —0.246%**
GS —0.945 0.223 —0.192%%* 0.259 0.432 0.053
Comu -0.859 0.195 —0.201%* -0.329 0.337 -0.077
Part -0.997 0.213 —0.202%%* -0.144 0.304 -0.029
RI —-0.503 0.242 —0.092* -0.157 0.284 -0.028
Notas: B= coeficientes no estandarizados; EE= errores estdndar; 3= coeficientes estandarizados.
#p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001.
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ciones ambientales. A nivel de ajuste glo-
bal la introduccidn de los predictores
supone una disminucién estadisticamente
significativa en el estadistico de chi-cua-
drado con respecto al modelo nulo (Ax2=
93.926, Ax2= 7, p <0.05), y en términos
porcentuales se rebaja un 17.57 la variabi-
lidad de error del modelo sin predictores
(mads all4 de la propia empresa). Por tanto
puede concluirse a nivel global que los
predictores aportan explicacién a la tasa
de accidentes. En esta tabla se ve que sola-
mente tres predictores permanecen signifi-
cativos, las condiciones ambientales, los
riesgos y los objetivos y estdndares de
seguridad.

CONCLUSIONES Y DISCUSION

Las conclusiones deben pivotar sobre el
primero de los objetivos de la investiga-
cién: someter a prueba empirica una de
propiedades centrales del clima, su natura-
leza compartida o social. El clima debe
ser, hasta cierto punto, socialmente creado
y compartido, lo que debe traducirse en
semejanza en las evaluaciones de personas
que trabajan en el mismo contexto organi-
zacional. Esta afirmacién tedrica, adn
siendo comun, no ha sido puesta a prueba
de forma rigurosa con investigaciéon empi-
rica en nuestro contexto. Nuestros resulta-
dos de correlacién intraclase muestran
que, efectivamente, todos los factores de
clima muestran un grado de acuerdo entre
trabajadores de una misma empresa que
no es despreciable desde el punto de vista
estadistico. Muestran también que hay
mayor porcentaje de varianza explicado
por la empresa en algunos de los factores,
esencialmente aquellos que preguntan
sobre caracteristicas externas, bien del
ambiente fisico o de la organizacién del
trabajo, mientras que ésta es menor en las

condiciones mas personales, como la res-
ponsabilidad individual. Queremos insistir
en que los coeficientes hallados son rele-
vantes desde el punto de vista estadistico,
nada despreciables en ningtin caso, y pre-
cisamente hay que tenerlos en cuenta a
nivel estadistico como indicativos de falta
de independencia, un incumplimiento de
supuesto de mucha relevancia en las esti-
maciones, y que con valores cercanos a
0.10 ya puede considerarse como muy
problemético (por ejemplo, Bryk y Rau-
denbush, 1992; Rasbash et al., 2003). Sin
embargo, evidentemente otra cuestién es
si estos coeficientes estadisticamente sig-
nificativos son suficientemente grandes
como para indicar que el clima es efecti-
vamente compartido. Aqui la evidencia es
parcial, y la cuantia de los coeficientes
debe evaluarse con criterios comparativos
en el campo. En estudios similares organi-
zacionales se han encontrado valores que
oscilan entre un 0.15 (por ejemplo, van
Yperen, van den Berg, y Willering, 1999)
hasta 0.25 (por ejemplo, Griffin, Mathieu
y Jacobs, 2001). Por tanto, y a falta de
mads estudios en el caso concreto de clima
de seguridad, podemos decir que para las
medidas de condiciones ambientales, ries-
gos, objetivos y estdndares de seguridad,
gestién de la seguridad y comunicacion
los CCI pueden considerarse indicativos
de percepcién compartida. Sin embargo
los CCI de participacién del personal, y
responsabilidad individual son bajos. Lo
que tienen en comin ambos grupos de
variables es, en el primer caso (CCI eleva-
dos) ser medidas mds externas a lo que el
individuo hace, mientras en el segundo
grupo (CCI mds bajos) son medidas mds
personales, pues evalian a compafieros
directos y al propio trabajador, resulta
pues relativamente 16gico que la percep-
cién compartida sea menor. Esta dltima
conclusién pone en duda que estas varia-
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bles deban propiamente formar parte de el
propio constructo de clima (Neal y Grif-
fin, 2003) y de esta forma suscita el debate
que ha de promover mds investigacién en
nuestro campo. Aunque los resultados son
relevantes, la investigacion en la direccién
emprendida debe avanzar profundizando
con disefios en que no solamente pudiéra-
mos indicar que las personas pertenecen a
la misma empresa, sino si trabajan en los
mismos departamentos y/o grupos de tra-
bajo, para poder conocer si el caridcter
compartido del clima se hace mas fuerte a
medida que el contacto entre trabajadores
€s mayor.

El segundo objetivo consistia en probar
que el clima se relaciona significativamen-
te con resultados de seguridad objetivos,
como las tasas de accidentes. Si esto es
asi, la medicion del clima seria una herra-
mienta proactiva ttil para medir el estado
de seguridad de la empresa, sus cambios,
y comparar con otras compaiiias de interés
(Coyle et al., 1995). Esto permitiria afiadir
a los andlisis tradicionales de riesgos la
medicién del clima y cultura, para poste-
riormente considerar si son necesarios
cambios, plantear intervenciones y evalua-
ciones de esas intervenciones en el tiem-
po. Efectivamente los resultados muestran
que el clima de seguridad puede utilizarse
como un marcador efectivo de la “salud de
la seguridad” en la empresa. Si esperamos
a que ocurran incidentes en una empresa
para poner en marcha acciones enérgicas
de seguridad el funcionamiento no es pre-
ventivo, sino paliativo. Por el contrario, si
demostramos que en etapas tempranas se
pueden utilizar herramientas sencillas
como puede ser una encuesta para “con-
trolar” que se estd en niveles altos de
clima, y que esto se relaciona con unas
menores tasas de siniestralidad si se estara
siendo preventivo. No obstante es aprecia-
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ble que no todas las variables de clima
presentan la misma relacién con los acci-
dentes, lo que nos lleva directamente a los
resultados relacionados con el tercer obje-
tivo.

Finalmente, el tercer objetivo nos ofre-
ce resultados sobre la prioridad que los
trabajadores dan en su trabajo a los distin-
tos factores medidos a la hora de predecir
accidentes. Nos informa de qué conside-
ran mas relacionado con sufrir accidentes.
Sesé et al. (2002) afirman que la gestién
de la seguridad y salud en las empresas
estudiadas se basa principalmente en el
andlisis de riesgos, de cardcter técnico, y
casi de ingenieria. También plantean que
al nivel de los trabajadores la perspectiva
es fatalista (accidentes son externos, no
puede hacerse nada para evitarlos,...) y
con poca implicacién del individuo. Los
resultados encontrados en este estudio
corroboran estas tesis ya que las relacio-
nes mas fuertes con los accidentes son, a
excepcion de la mds alta que corresponde
al efecto de estdndares y objetivos de
seguridad, con las condiciones ambienta-
les y el nivel de riesgo, lo que puede atri-
buirse a una vision reactiva de la seguri-
dad laboral, no sélo a nivel de la gestién
sino de la visién de los propios trabajado-
res. Asimismo, de los factores de clima,
solamente el de objetivos y metas de segu-
ridad, un factor de alto nivel de politica
general de seguridad de la empresa, apare-
cia relacionado con los accidentes, y no
factores mas personales de comunicacion,
responsabilidad individual y la participa-
cion del personal presentan menores rela-
ciones, y que desaparecen al controlar por
las variables anteriormente sefialadas.
Ahora bien, hay que considerar que estan-
dares y objetivos de seguridad es, de
todos, el principal predictor de los acci-
dentes, y por tanto que puede defenderse
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la utilidad de las medidas de clima como
marcador proactivo de potenciales proble-
mas de seguridad, y por tanto como herra-
mienta de prevencion en seguridad labo-
ral. De hecho en trabajos anteriores de los
autores con muestras de paises europeos
son los factores de gestién, comunicacion
y participacion los que juegan un rol cen-
tral en la prediccién de los niveles de
seguridad de las empresas (ver, por ejem-
plo Cheyne et al., 1998). Sin embargo, que
los objetivos y estdndares de seguridad
sean relevantes es en parte consistente con
la literatura (Clarke, 2000, Flin et al.,
2000) que sefiala que los planes organiza-
cionales de alto nivel en seguridad son una
pieza bdsica y saliente de cualquier des-
arrollo de seguridad laboral.

Las direcciones futuras de investiga-
cién son en muchas ocasiones las limita-
ciones de los estudios en tiempo presente.
Al conjugar en tiempo futuro, la investiga-
cién debe orientarse hacia estudios de tipo
longitudinal, que si bien presentan sus
propias dificultades, permiten evaluar
mejor los efectos pretendidamente causa-
les, como el del clima sobre los acciden-
tes. Otra limitacion inherente a este estu-
dio, como a la mayoria de los estudios de
clima, es la dificultad de utilizar medidas
objetivas de algunos de los conceptos con-
templados en los modelos. En futuros
estudios deben concentrarse esfuerzos en
obtener mds nimero de trabajadores por
empresa, para obtener mayor resolucién
en nuestra imagen de la naturaleza com-
partida del clima de seguridad y la estima-
cién de otros modelos multinivel.
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