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RESUMEN

La Cultura organizacional es un proceso subyacente en los pensamientos, percepciones y senti-
mientos de los trabajadores; dando sentido a las situaciones; y presta a los miembros una orien-
tacién histérica y una visién de su identidad. Se considera que la CVL puede definirse a partir
de dos perspectivas, la del trabajador que incide en los sentimientos, motivacién, satisfaccién,
etc. vivida por el trabajador; y la del entorno laboral donde se resaltan los aspectos eco-ambien-
tales del trabajo (fisicas, econémicas y organizacionales). Los objetivos del presente estudio
son: (A) Examinar la interaccién intergrupos entre la Actividad Econémica y la Cultura organi-
zacional (Variables Independientes Asignadas) y las variables dependientes (once aspectos
PRL); y (B) Determinar si el Nimero de Trabajadores, la Cultura Organizacional y la Forma-
cién Preventiva son pre-dictoras de aspectos inherentes a la Prevencién de Riesgos Laborales
(once variables criterio). Respecto al método puede indicarse lo que sigue. La muestra utilizada
es de 233, se han considerado nueve sectores productivos. Se les aplicé sendos cuestionarios:
uno propio (PRL) y otro (Cuestionario de Cultura Organizacional). En cuanto a los resultados
se demuestra los efectos de la Cultura Organizacional y de la Formaci6n en prevencion.

ABSTRACT

Organizational culture is a process underlying worker thoughts, perceptions and feelings.
Thanks to organizational culture, situations make sense, members get a historical orientation
and an awareness of their identity. The Quality of Occupational Life can be defined from two

Correspondencia de los autores: Joan Boada i Grau (IO&RH-Team). Universitat Rovira i Virgili. Facultat de CC.
EE i Psicologfa. Carretera de Valls, s/n. (43007 Tarragona). Tel. 977 55 81 61. Fax: 977 55 80 88. e-mail:
jbg@fceo.urv.es.

REVISTA DE PSICOLOGIA DEL TRABAJO Y DE LAS ORGANIZACIONES 91



Cultura Organizacional y Formacién Continua: incidencia en la Prevencién de Riesgos Laborales

views: a) worker’s view, influencing his/her feelings, motivation, satisfaction, etc.; b) occu-
pational environment view, where eco-environmental aspects of labor (i.e., physical, econo-
mic and organizational aspects) are the most relevant. The goals of this study are: a) to exa-
mine the inter-group interaction between, on the one hand, the economic activity and the
organizational (the independent variables) and, on the other hand, the dependent variables
(eleven features of occupational risk prevention); and b) to determine whether the number of
workers, the organizational culture and the preventive training are predictors of aspects inhe-
rent to Occupational Risk Prevention (eleven criterion variables).

A sample of 233 subjects was used, and nine production sectors were taken into account.
Subjects filled in two questionnaires: an ad hoc questionnaire (Occupational Risk Prevention)
and the Organizational Culture Questionnaire. Results show the influence of organizational
culture and training in prevention.
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INTRODUCCION

Un factor muy importante que afecta a la
Prevenci6on de los Riesgos Laborales
(CEPYME, 1996; APA, 1997; Isla, Cabrera
y Diaz, 1998; Palomares, 1998; Peir6 y
Bravo, 1999; IE, 1999; Boada, 2000 y En
prensa) de los trabajadores, que debemos
tener muy en cuenta, es la Cultura Organi-
zacional. Esta es un proceso dindmico que
estd firme, profunda y esquemdticamente
engarzada en los pensamientos, percepcio-
nes y sentimientos de la gente; por otro
lado, suministra una perspectiva integral y
da sentido a las situaciones; y también,
presta a los miembros una orientacion histé-
rica y una visién de su identidad (Bonavia y
Quintanilla, 1996). En este sentido, conside-

ramos que los comportamientos de riesgo
laboral pueden ser determinados, al menos
parcialmente, por la cultura corporativa,
considerandose esta -en términos de Bron-
fenbrenner (1987)- como un macrosistema.

Hace algin tiempo, Bonavia y Quintani-
1la (1996) taxonomizaron la Cultura Organi-
zacional como Tradicional (X) y Progresista
(Y). Los rasgos caracteristicos de la Tradi-
cional (X) serfan: sometimiento a las nor-
mas y a las reglas por parte de los emplea-
dos, alto absentismo y rotacién, sistema de
evaluacion centrados en los no éxitos y en
los errores, escasa confianza entre subordi-
nados y superiores, una perspectiva a corto
plazo, énfasis en los objetivos econémicos,
mucha prudencia en sus acciones, estructura
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rigida, burocrdtica y centralizada, desinterés
por la direccién participativa y las
NN.TT.,y despreocupacién por la gestién
del conflicto (Bonavia y Quintanilla, 1996).
Segiin estos dos autores, los rasgos de la
Cultura Progresista (Y) serfan los opuestos.

Mas recientemente, varios autores (S4n-
chez, 1995; Séanchez, Alonso y Palaci, 1999
y 2000; Fernandez-Rios y Sédnchez, 1997)
consideran que la Cultura Organizacional
puede operativizarse a través de conductas
normativas que para los empleados tienen
un significado adquirido y que puede ser
compartido por los miembros de la organi-
zacién.Las conductas enumeradas serian
aquéllas que hacen referencia a las conduc-
tas de consideracién, de innovacién, de
orientacién al cambio, de orientacién a la
accion, de calidad de trabajo, de orientacién
a los resultados, de colaboracién, de orien-
tacién hacia la autoridad, de realizacién del
rol, de competicién, de tolerancia a la incer-
tidumbre, de integracién de los grupos, de
control de la accién, y de libertad de accién.

Un segundo factor, es la Formacién Con-
tinua y/o Permanente, fundamental para los
trabajadores pues implica varios objetivos.
Entre otros destacarfamos: (1) el de adaptar
los conocimientos y habilidades, en la evo-
lucién de las profesiones y empleos, como
por ejemplo en los cambios de tecnologia y
nuevos procedimientos en la produccién y/o
servuccion; (2) el de posibilitar la realiza-
cién de tareas de mayor cognitivizacién y
responsabilidad; (3) evitar estancamientos y
permitir la mejora de la cualificacién profe-
sional, posibilitando mejorar su situacién
profesional mediante promociones, por
tanto aumentando su empleabilidad; (4)
mejorar el autoconcepto personal, la satis-
faccién y la motivacién personal; (5) desa-
rrollar un alta implicacién en el trabajo y el
compromiso con la organizacién; (6) posi-

bilitar la prevencion y la superacién de difi-
cultades y peligros en el transcurso del
desarrollo de la tarea laboral. Este tltimo
aspecto es muy importante ya que permite
una prevencién eficaz sobre el riesgo basal
y el riesgo conductual.

La Formacién puede definirse como los
procedimientos formales que utiliza una
organizacién para facilitar el aprendizaje,
de modo que la conducta resultante contri-
buya a la consecucién de los objetivos de
aquélla (Muchinsky, 1994). A modo de
complemento, Boada, Tous y Pastor (1998)
consideran que la formacién en / para la
empresa se entiende como no formal y se
caracteriza por ser un proceso de ensefianza
/ aprendizaje jerarquizado, sistémico y ade-
cuado a las necesidades concretas del
grupo destinatario; aquélla opera tangen-
cialmente al sistema educativo estandar y
favorece la adquisicion de habilidades y
aprendizajes especificos a colectivos singu-
lares de una organizacién. La Formacidn
Continua no debe entenderse como una
funcioén periférica que tiene una influencia
marginal sobre el presente y el futuro de la
economia de las organizaciones (Salanova,
Peird, Grau, Hernandez y Marti, 1993),
sino todo lo contrario, la formacién sobre
seguridad es un arma muy poderosa para la
prevencion de riesgos (Muchinsky, 1994).

Este tipo de formacién, facilita la adqui-
sicién de competencias profesionales
implicando en el orden de lo personal,
tanto un saber, como un saber hacer y un
saber vivir-estar (Boada, Tous, Pastor y
Vigil, 1998); todo ello se expresa y revier-
te positivamente en lo laboral (Boada,
Tous y Pastor, 1998). De esta forma consi-
deramos que la Formacién Continua y Per-
manente aporta beneficios a los empleados
como -por ejemplo- la garantia de una
mayor flexibilidad y capacidad de adapta-
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cién, el afrontamiento del cambio laboral
con m4s seguridad personal, etc.

En cuanto a los riesgos laborales, el Tra-
tado de Roma y la Acta Unica, incide e indi-
ca explicitamente, que los estados miembros
de la Comunidad Europea (CE) promoverdn
la mejora del medio de trabajo con el fin de
proteger la seguridad, la salud de los trabaja-
dores y las condiciones laborales.

En este sentido, la CE dicta medidas
juridicas y politicas (conocidas como las
Directivas -Marco) que vinculan a sus
quince estados miembros (entre ellos
Espafia) y que inciden en el cumplimiento
de los compromisos adquiridos. Las Direc-
tivas-Marco del Consejo europeo obligan a
los estados miembros en la consecucién de
los objetivos que se proponen. En nuestro
ambito temdtico, destacan la Directiva-
Marco de Higiene y Seguridad del Trabajo
(80/1107/CEE) que refiere a la proteccién
de los trabajadores contra los riesgos de
exposicién a agentes quimicos fisicos y
biolégicos durante el trabajo. Y la Directi-
va-Marco de Seguridad y Salud Laboral
(89/391/CEE) sobre la aplicacién de medi-
das para promover la mejora de la Seguri-
dad de los trabajadores en el trabajo.

En el marco de Espaiia, el ordenamiento
juridico ampara la Seguridad laboral y la
Higiene. La Carta Magna de 1978 vela por
la salud de los trabajadores explicitamente
en dos Articulos, el 15 (donde se hace refe-
rencia a los poderes publicos como garantes)
y €l 40 (donde se explicita el derecho a la
integridad fisica y moral). Posteriormente, la
legislacién laboral se ha visto edificada por
el Estatuto de los Trabajadores, la Ley
31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién
de Riesgos Laborales y, matizando esta tlti-
ma, €l RD 39/1997, de 17 de enero (Regla-
mento de los Servicios de Prevencion).

También se ha realizado una estimacién del
alcance de la implantacién en las organiza-
ciones de la legislacién vigente (MAPFRE
Estudios, 1999) en materia de prevencién de
riesgos; ésta ha sido analizada, desde una
perspectiva psicosocial, por Cantera y Gar-
cfa (1992) y Gutiérrez (1996).

En este contexto, la Calidad de Vida
Laboral (CVL) de los trabajadores adquiere
pleno sentido. En este sentido, Munduate
(1993) considera que la CVL puede defi-
nirse a partir de dos perspectivas, la del tra-
bajador (Calidad de Vida Laboral Psicol6-
gica) y la del entorno laboral (Calidad del
Entorno Laboral). En la primera se incide
en los sentimientos, motivacién, satisfac-
¢ién, etc. vivida por el trabajador; en la
segunda, en los aspectos eco / ambientales
del trabajo (fisicas, econémicas y organiza-
cionales). Asi, la Psicosociologia Aplicada
al Trabajo trataria de conocer los factores
que perturban el equilibrio psicolégico y
emocional de los trabajadores (Vaquero y
Ceiia, 1996; Peir6é y Bravo, 1999).

Castrodeza y Vaquero (1996) se llama
factor de riesgo a toda caracteristica indivi-
dual o colectiva, endégena o exdgena, de
naturaleza fisica, quimica, bioldgica, con-
ductual o de cardcter social asociada a un
aumento de la frecuencia del fenémeno
epidemioldgico (enfermedad, accidente o
muerte) que supone un incremento en la
probabilidad de su aparicién en cada indi-
viduo. La nula, nefasta o negligente pro-
teccion en el trabajo potencia los factores
de riesgo. En este marco, estamos desarro-
llando un instrumento de medida dirigido a
uno de los sectores laborales con més acci-
dentabilidad: la construccién y afines
(Boada y Gonzalez, 2000).

Los factores de riesgo, segin Montes
(1992), son las condiciones de seguridad y
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las medio / ambientales (por ejemplo: facto-
res fisicos, contaminantes quimicos y biold-
gicos), la carga de trabajo (por ejemplo:
fisica, mental y nerviosa) y la organizacién
del trabajo (por ejemplo: la jornada y ritmo
de trabajo, las relaciones en el mismo, el
liderazgo, el contenido del trabajo y la pro-
mocion). Asi pues, se deduce que la accién
agresiva de los agentes causales crea unos
riesgos profesionales que perjudican la
salud del trabajador, entre sus manifestacio-
nes destacamos: los accidentes de trabajo,
las enfermedades laborales y las enfermeda-
des psicosociales (Bernal, 1996).

En cuanto a una accién y/o situacién agre-
siva de gran trascendencia para los trabajado-
res es la accidentabilidad. En ésta se deberia
estudiar los disfuncionamientos que inciden
en la actividad del hombre y que estdn deter-
minando la produccién del accidente, siendo
el riesgo uno de los componentes fundamen-
tales del accidente dentro de la organizacién
laboral (Melia, Sospedra y Rodrigo, 1993;
Melid, Arnedo y Ricarte, 1993).

Revisada la literatura, se considera que
el riesgo basal hace referencia a aquel ries-
go que resulta intrinseco al puesto de tra-
bajo y el riesgo conductual son las conduc-
tas y rutinas inseguras que ejecuta el
trabajador en su actividad laboral. Nuestro
trabajo se centra, esencialmente, en el ries-
go basal. En la presente investigacién, de
la cual estamos ampliando nuestra mues-
tra, consideramos -utilizando la terminolo-
gfa de la ENOP (1995)- que la Formacién
Continua y Permanente (Psicologia de los
RR.HH.) implementada en la empresa y la
Cultura Organizacional (Psicologia de las
Organizaciones) entendida como un proce-~
so organizacional de gran magnitud son
preventivas y reductoras de los Riesgos
Laborales (y, por tanto, potenciadoras de
su Salud Laboral) de los trabajadores (Psi-

cologia del Trabajo). En este sentido,
ambas (Cultura y Formacién) facilitan la
transferenciabilidad de comportamientos
seguros en el 4mbito laboral y organizacio-
nal, de manera que los incidentes no crista-
licen en accidentes laborales.

OBJETIVOS

Los objetivos de la presente investiga-
cién empirica son dos.

Primero, determinar la interaccién (causa-
efecto) intergrupos entre distintas variables
independientes asignadas (VIA) y depen-
dientes (VD) como: (i) los Grupos AE (VIA)
y los aspectos PRL (VD); y (ii) la Cultura X-
Y (VIA) y los aspectos PRL (VD).

Segundo, estimar si aspectos como (i) el
Nimero de Trabajadores Totales, (ii) la
Cultura Organizacional; y (iii) la Forma-
cién Preventiva son predictoras de un con-
junto de aspectos inherentes a la Preven-
cion de Riesgos Laborales (once Variables
Criterio) como la Informacién sobre ries-
gos, las Condiciones laborales y la Protec-
cién en el trabajo.

METODO

La muestra consta de 233 trabajadores
de la provincia de Tarragona (Catalunya /
Espafia) que estaban integrados en los gru-
pos organizacionales (C.-Cualificados y
D.-No Cualificados), para mds detalle
sobre éstos pueden consultarse CIUO-88
(1991) y Boada et al. (1998). Aquéllos
accedieron a ser entrevistados aleatoria y
voluntariamente. En la entrevista indivi-
dual se les resolvieron las dudas que tenfan
y se les garantiz6 la confidencialidad de
los datos.
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< 15: (45,8 %)
16-30: (14,4 %)
31-50 : (9,0 %)

51-100: (7,1 %)
101-200: (7.1 %)
201-500: (8,3 %)
501 < (8,3 %)

Tamafio de la Empresa (nimero de trabajadores)

Actividad Econémica (COCCINB, 1997; Boada et al. 1998)

2.-Metalurgia. (32,9 %)
9.-Construccion. (28,6 %)
10.-Comercio y reparaciones. (8,40 %)
11.-Hostelerfa. (7,70 %)
19.-Sanidad. (5,20 %)
12.-Transporte y Mensajeria. (4,80 %)
5.-Industria quimica, caucho y plastico. (4,80 %)
7.-Madera, corcho y otras manufacturas. (3,80 %)
14.-Asesorias y servicios empresariales. (3,80 %)
Respecto a las caracteristicas de las RESULTADOS

empresas donde trabajaban los encuesta-
dos podrifan considerarse los siguientes
datos:

A todos los trabajadores se les aplicd,
por un lado, un Cuestionario sobre la Pre-
vencién de Riesgos Laborales (PRL-a/11)
que fue construido a tal efecto y que consta
de 11 ftems que son evaluados mediante
una escala Likert de cinco puntos. Los
items valoran la Informacién sobre los
riesgos (3 {tems), la Formacién preventiva
(3 items), las Condiciones laborales (2
items) y la Proteccién en el trabajo (3
items). Su coeficiente alpha alcanza un
valor de 0.8094. Por otro lado, se les sumi-
nistr6 el Cuestionario sobre Cultura Orga-
nizacional de Bonavia y Quintanilla (1996)
que tiene 24 ftems, permitiendo evaluar la
Cultura (X / Y) de las organizaciones
donde estdn desarrollando su actividad
laboral los sujetos entrevistados.

En cuanto a los andlisis de varianza
(multivariado y univariado) del Grupo Acti-
vidad Econdmica (Ver Tabla 1) y de la Cul-
tura Organizacional (X-Y) (Ver Tabla 2),
podemos indicar que dado el niimero (once)
de variables dependientes / criterio utiliza-
das, se realizé un primer andlisis multivaria-
do de la varianza para cada una de las agru-
paciones de variables dependientes /
criterio. Si en este andlisis se rechazaba la
hipétesis de nulidad se procedia con el and-
lisis univariado para cada variable depen-
diente / criterio dado que dichos andlisis
quedaban protegidos contra el aumento de
la tasa de error experimental.

Los resultados se exponen en las dos
tablas. En la Tabla 1 se observan los diver-
sos Andlisis de la Varianza que se han reali-
zado sobre las once variables dependientes
que componen nuestra investigacién. En pri-
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Tabla 1
Analisis de la Varianza: efecto de la variable Actividad Econémica de la Empresa
(Variable Independiente Asignada) sobre las variables PRL (Variable Dependiente)

CONTRASTES MULTIVARIADOS
Gldela Gl del error
Efecto Valor F hipétesis gl Sig.
AE Traza de Pillai .695 1.529 44.000 320.000 021
Lambda de Wilks 454 1.546 44.000 296.537 020
Traza de Hotelling 907 1.556 44.000 302.000 .018
Raifz mayor de Roy 440 3.197 11.000 80.000 .001
PRUEBAS DE LOS EFECTOS INTER-SUJETOS
Suma de

cuadrados Media
Fuente Variable dependiente tipo I1I gl cuadratica F Sig
AE V-1 1.849 4 462 441 778
V-2 4.868 4 1.217 .669 616
V-3 15.345 4 3.836 2272 .068
V-4 6.737 4 1.684 1.011 407
V-5 5.241 4 1.310 480 750
V-6 13.815 4 3.454 1.083 .370
V-7 8.395 4 2.099 3.406 .012
V-8 4.772 4 1.193 2.788 031
V-9 1.262 4 316 456 768
V-10 3.569 4 .892 1.536 .199
V-11 1.156 4 .289 .359 .837

ANOVA (DE UN FACTOR)

Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig
V-7 Inter-grupos 11.269 4 2.817 4.044 .003

Intra-grupos 159.522 229 .697

Total 170.791 233
V-8 Inter-grupos 8.897 4 2.224 4.190 .003
Intra-grupos 121.035 228 531
Total 129.931 232

mer lugar, el test multivariado vy, posterior-
mente, el test univariado del efecto de la
variable independiente Actividad Econémica
sobre todas las variables PRL.

A nivel multivariante rechazamos la
hipétesis de nulidad, se observa que a nivel

univariado que la variable Actividad Eco-
némica parece tener efectos sobre el las
condiciones de ventilacién (V-7) y las con-
diciones de iluminacién (V-8).

Por otro lado, en la Tabla 2 realizadas
las pruebas pertinentes, como el caso des-
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Tabla 2

Andlisis de la Varianza: efecto de la variable Cultura de la Empresa
(Variable Independiente Asignada) sobre las variables PRL (Variable Dependiente)

CONTRASTES MULTIVARIADOS

Gldela

Efecto Valor F hipotesis
XY Traza de Pillai 233 2.894 11.000
Lambda de Wilks 767 2.894 11.000
Traza de Hotelling 303 2.894 11.000
Raiz mayor de Roy 303 2.894 11.000

PRUEBAS DE LOS EFECTOS INTER-SUJETOS.

Suma de
cuadrados Media
Fuente Variable dependiente tipo III gl cuadratica
XY V-1 1.864 1 1.864
V-2 Jd11 1 A11
V-3 2.363 1 2.363
V-4 5.599 1 5.599
V-5 19.598 1 19.598
V-6 34.488 1 34.488
V-7 643 1 643
V-8 1.641 1 1.641
V-9 7.556 1 7.556
V-10 1.271 1 1.271
V-11 8.119 1 8.119
ANOVA (DE UN FACTOR)
Suma de Media
cuadrados gl cuadratica

V-5 Inter-grupos 34.515 1 34.515
Intra-grupos 793.028 287 2.763

Total 827.543 288
V-6 Inter-grupos 28.684 1 28.684
Intra-grupos 912.441 279 3.270

Total 941.125 280
V-8 Inter-grupos 5.466 1 5.466
Intra-grupos 143.436 293 490

Total 148.902 294
V-9 Inter-grupos 7.283 1 7.283
Intra-grupos 110.407 159 .694

Total 117.689 160
V-11 Inter-grupos 19.739 1 19.739
Intra-grupos 182.890 227 .806

Total 202.629 228

Gl del error
el
105.000
105.000
105.000
105.000

1.683
.060
1.337
3.294
7.539
11.747
920
4.740
11.574
1.890
11.577

12.491

8.771

11.166

10.488

24.500

Sig.
.002
002
.002
002

Sig
197
.808
250
072
.007
.001
339
032
.001
A72
.001

Sig.

.000

.003

.001

001

.000
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crito anteriormente, del efecto de la varia-
ble independiente (Cultura Organizacio-
nal) sobre las once variables dependientes
que componen nuestro trabajo, se ha cons-
tatado que tiene efectos en que la forma-
cién preventiva coincida con el horario de
trabajo (V-5), el tiempo destinado a la for-
macién preventiva se retribuye (V-6), las
buenas condiciones de iluminacién (V-8),
la proteccién en el trabajo con ordenadores
(V-9), y la ropa de trabajo (V-11).

Las Tablas (Ver Tabla 3, 4 y 5) presen-
tan las ecuaciones de regresiéon de las
variables predictoras como el Niimero de
Trabajadores de la Empresa y la Cultura
Organizacional sobre las once variables
criterio consideradas que intervienen en
nuestra investigacion empirica.

En la Tabla 3 se presenta la ecuacién de
regresién del «Ntmero de Asalariados Tota-
les de la Empresa» (Variable Predictora/VP)
sobre cada una de las once variables PRL
(Variable Criterio/VC). Se documenta que

solamente se significa inversamente respec-
to a las condiciones de ventilacién (V-7).

Efectuadas las regresiones de la variable
predictora «Cultura X» sobre cada una de
las criterio de PRL (Ver Tabla 4), detecta-
mos que todas las predicciones son inver-
sas, unas a p < 0.0/ que hacen alusién al
tipo de informacién recibida (V-1), las con-
diciones luminicas (V-8), la proteccién si se
trabaja con aparatos informaticos (V-9), y el
vestuario de trabajo (V-11); otras a p < 0.05
que inciden en si se recibe informacién (V-
4) y en las condiciones de ventilacién (V-7).

De igual modo se corrobora la gran tras-
cendencia de la Cultura Organizacional pro-
gesista (Y) como variable predictora (Ver
Tabla 5). Este tipo de cultura pronostica casi
todas las variables criterio PRL consideradas
(diez de once). La «Cultura-Y» augura posi-
tivamente el tipo de informacién recibida
por el trabajador (V-1, a p < 0.01), si el tra-
bajador es preguntado sobre los riesgos
detectado en su trabajo por el empresario/

Tabla 3
Ecuacidn de regresion del «Numero de Asalariados Totales de la Empresa» (NAT)
(Variable Predictora) sobre cada una de las variables PRL (Variable Criterio)

* Variable Predictora (Nimero de Asalariados Totales-NAT)
* Variables Criterio

R R2 T Sig
V-1 .004 .000 -.062 951
V-2 028 .001 481 .631
V-3 017 .000 291 771
V-4 .064 .004 -1.105 270
V-5 053 .003 -.053 .366
V-6 .002 .000 .034 973
V-7 271 074 -4.858 .000
V-8 051 .003 -.874 383
V-9 042 .002 -.531 .596
V-10 .054 .003 -.904 367
V-11 .082 .007 -1.250 213
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Tabla 4
Ecuacion de regresién de la «Cultura X» (CX) de la Empresa (Variable Predictora)
sobre cada una de las variables PRL (Variable Criterio)

* Variable Predictora
* Variables Criterio
' R

V-1 190
V-2 .087
V-3 .047
V-4 113
V-5 .037
V-6 .006
V-7 127
V-8 191
V-9 251
V-10 .087
V-11 171

(Cultura X - CX)
R2 T Sig
036 -3.376 .001
.008 -1.533 126
.002 -.814 416
013 -1.990 .047
.001 -.632 528
.000 -.096 924
.016 -2.218 .027
.036 -3.370 .001
.063 -3.312 .001
.008 -1.475 141
.029 -2.662 .008

Tabla 5
Ecuacién de regresion de la «Cultura Y» (CY) de la Empresa (Variable Predictora)
sobre cada una de las variables PRL (Variable Criterio)

*Variable Predictora
Criterio
R

V-1 .243
V-2 196
V-3 237
V-4 225
V-5 .099
V-6 185
V-7 125
V-8 183
V-9 188
V-10 248
V-11 327

(Cultuara Y- CY)

R2 T Sig
.059 4,385 .000
.038 3.493 .001
.056 4,200 .000
.051 4.034 .000
.010 1.713 .088
.034 3.191 .002
.016 2.186 .030
.033 3222 .001
035 2.449 .015
.062 4.310 .000
107 5.290 .000

directivos (V-2, a p < 0.01) y / o por los
representantes del personal (V-3, ap <
0.01), si se recibe formacién en materia de
riesgos (V-4, a p < 0.01), si la formacién es
retribuida indirectamente (V-6, a p < 0.01),
las éptimas condiciones de ventilacién (V-7,

ap < 0.05) e iluminacién (V-8, a p < 0.01),
la correcta proteccién cuando se trabaja con
ordenadores (V-9, a p < 0.05), y la idonei-
dad de los mecanismos de proteccién colec-
tiva (V-10, ap < 0.01) y de la ropa de traba-
jo(V-11,ap < 0.0I).
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En las Tablas (Ver Tablas 6, 7 y 8) uti-
lizamos la variable formacién (que la
hemos matizado en tres ftems) como pre-
dictora. Asi, en la Tabla 6 se acreditan las
ecuaciones de regresién de la «La forma-
cion recibida en materia de prevencién de

Joan Boada i Grau, Raiil de Diego Vallejo y Sergi Macip i Simé

riesgos» sobre las otras diez variables cri-
terio consideradas. Se atestiguan siete sig-
nificativamente positivas, que ponen de
manifiesto la importancia de dicha varia-
ble sobre (a p < 0.01) la informacidn reci-
bida (V-1), la informacién que se le

Tabla 6

Ecuacién de regresion de la «Formacién recibida en materia de prevencion de riesgos»
(FR) (Variable Predictora) sobre las otras variables PRL (Variable Criterio)

*Variable Predictora Formacién recibida -FR)
*Variables Criterio

R R2 T Sig
V-1 .500 250 10.137 .000
V-2 428 .183 8.314 .000
V-3 453 .205 8.793 .000
V-5 212 .045 3.736 .000
V-6 237 .056 4.162 .000
V-7 118 .014 2.074 .039
V-8 .037 .001 .648 518
V-9 102 .010 1.316 .190
V-10 170 .029 2.926 .004
V-11 .058 .003 .888 375

Tabla 7

Ecuacion de regresién de la «<Formacién recibida coincide con la jornada de trabajo»
(FCT) en materia de prevencion de riesgos (Variable Predictora) sobre las otras
variables PRL (Variable Criterio)

*Variable Predictora (Formacién coincide con jornada laboral - FCT)
*Variables Criterio

R R2 T Sig
V-1 256 .066 4.579 .000
V-2 056 .003 962 .337
V-3 130 .017 2.231 026
V-4 212 .045 3.736 .000
V-6 .548 .300 11.135 .000
V-7 .017 .000 294 .769
V-8 .020 .000 -.335 738
V-9 .075 .006 966 335
V-10 .014 .000 225 822
V-11 .040 .002 -.594 .553
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demanda al trabajador por parte del empre-
sario (V-2) y la informacién que se le
demanda por parte de los delegados de los
trabajadores (V-3), la coincidencia de la
formacion con el horario de trabajo (V-5)
y la retribuci6n por la empresa de las horas
de formacién (V-6), y si los mecanismos
de proteccion colectiva (V-10) son buenos.
Por otro lado, (a p < 0.05), incide positiva-
mente en la V-7 (condiciones de ventila-
cion).

Paralelamente, se efectuaron las ecua-
ciones de regresién de la variable predicto-
ra la »La formacion recibida coincide con
la jornada de trabajo» en contenidos de
prevencion de riesgos sobre las PRL (diez
VC) estudiadas (Ver Tabla 7). Se atesti-
guan cuatro significaciones positivas, la
incidencia (a p < 0.05) sobre la V-3 (le
piden informacién, al trabajador, respecto
a sus riesgos laborales los representantes
del personal); y, a p < 0.0, vaticina la V-1
(el tipo de informacién que recibe el traba-

jador), la V-4 (la formacién recibida) y la
V-6 (la formacién es retribuida indirecta-
mente).

Y en la Tabla 8 se exponen, una vez
ejecutadas, las regresiones del »El tiempo
destinado a formacién en materia de pre-
vencién de riesgos es retribuido por la
empresa» (VP) sobre las otras variables
PRL (diez variables criterio). Evidencia-
mos cuatro significaciones todas ellas a p
< 0.01, que hacen referencia al tipo de for-
macién recibida (V-1), los representantes
de personal solicitan informacién sobre los
riesgos al trabajador (V-3), si se recibe for-
macién (V-4) y si ésta concide con la jor-
nada laboral (V-5).

DISCUSION

Habiendo revisado la literatura sobre el
tema propuesto no hemos encontrado traba-
jos de referencia que puedan permitir la

Tabla 8
Ecuacién de regresion de el »Tiempo destinado a formacién en materia de prevencion
de riesgos es retribuido por la empresa» (FRE) (Variable Predictora) sobre las otras
variables PRL (Variable Criterio)

*Variable Predictora
*Variables Criterio
R

V-1 265
V-2 114
V-3 213
V-4 237
V-5 548
V-7 .003
V-8 028
V-9 107
V-10 085
V-11 .106

(Formacién retribuida - FRE)

R2 T Sig
070 4.684 .000
013 1.948 052
045 3.676 .000
.056 4,162 .000
300 11.135 .000
.000 .046 964
.001 478 .633
011 1.356 177
007 1.389 .166
011 1.586 .114
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comparacién de los resultados. Retomando
el primer objetivo planteado, consideramos
que el impacto de la Cultura Organizacio-
nal-Y es incuestionable, mientras que la
Actividad Econdémica parece ser menos
relevante (al menos en la muestra utilizada).

Respecto a las diferencias significativas
aparecidas en la variable Actividad Econo-
mica, y habiendo aplicado la HSD de
Tukey en todos los casos, se constatan sig-
nificaciones (a p<.01) entre dos grupos de
los considerados en nuestra muestra.

Las condiciones del entorno laboral son
determinadas por la actividad industrial
generada (Ver Tabla 1). Las instalaciones
utilizadas en las empresas de [9.-Construc-
cién] tienen més garantizada la renovacion
del aire frio y del caliente que las [2.-
Metalurgia] con una F=4.044 y una
p=.003. Y ademds, la luminiscencia en los
puestos de trabajo metalirgicos es menor
(F=4.190, p=.003) que los de las organiza-
ciones constructoras.

Realizados distintos andlisis de la
varianza (ANOVASs), se han encontrado
diferencias significativas sobre el efecto de
la Cultura en cinco aspectos de la preven-
cion de riesgos (Ver Tabla 2). De ello
resulta que cuando el tiempo de formacién
coincide con la jornada laboral [V-5] con
(F=12.491, p=.000) se encuentran diferen-
cias entre medias (X=2.6585 < Y=3.4251).
Igualmente, en la V-6 [el tiempo destinado
a la formacidn es retribuido] aparecen unas
medias X=2.5974 < Y=3.3137 con una
F=8.771 y una p=.003.

En cuanto a la proteccion se establecen
relaciones causa / efecto con la Cultura. El
vestuario de trabajo [V-11] es mejor en Y
(media=3.8038) que en X (media=3.1690)
con una F=24.500 (p=.000).

También en las condiciones la Cultura-
Y es més Sptima. En la visibilidad y la ilu-
minacién [V-8] deviene que (F=11.166,
p=.001) con unas media como X=3.8471 <
Y=4.1476. Y en la V-9 [ventilacién] es
mucho mds buena en las organizaciones
con Y (media=3.7019) que con X
(media=3.3161) con una F=10.488 y una
p=.001.

El segundo objetivo planteado se confir-
ma. Las organizaciones con un considera-
ble niimero de empleados (NAT) tienen
dificultades en disefiar que los lugares de
trabajo tenga una circulacién del aire apro-
piada (T= -4.858, r=..271, p.=.000) (Ver
Tabla 3).

También, la Cultura-X (Ver Tabla 4) es
significativa en seis ocasiones. Cuanto
mayor es la cultura organizacional basada
en omisién y la distorsién de la informa-
cién, més deficiente es la informacion reci-
bida por el trabajador (T=-3.376, 1=.190,
p.=.001). Asimismo, pocas veces el traba-
jador recibe formacién acerca de como
neutralizar los riesgos implicitos en su tra-
bajo (T=-1.990, r=.113, p.=.047). Las
empresas donde predomina la Cultura-X
no se preocupan excesivamente de las con-
diciones, ya que la visibilidad (T=-2.218,
r=.127, p.=.027) es insuficiente y la disper-
sién del calor y/o del frio (T=-3.370,
r=.191, p.=.001) extremo es inapropiada.
La cultura tradicional incide negativamen-
te en que los mecanismos de proteccion
tanto los derivados del material informa4ti-
co (T=-3.312, r=.251, p.=.001) como de la
indumentaria (T=-2.662, r=.171, p.=.008)
utilizada por el trabajador.

La Cultura Progresista (Y) se manifiesta
como muy importante (Ver Tabla 5) y se
comporta como muy facilitadora de los
aspectos considerados que previenen el ries-
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g0 laboral en los trabajadores, opuestamen-
te a la anterior (Cultura-X). De esta forma,
es acertada la estrategia organizacional en la
que «nada es imposible, todo es posible si
se actia sobre ello» (Bonavia y Quintanilla,
1996: 22). Todo ello, en aras de disminuir
los riesgos detectados en el lugar de traba-
jo.Ademds, habilita al trabajador para que
pueda ofrecer siempre informacién de pri-
mera mano, y sin rodeos, tanto al empresa-
rio y al personal directivo de la organiza-
cién (T=3.493, r=.196, p.=.001) como a los
representates legalmente establecidos, es
decir, los delegados de prevencién, los
representantes sindicales o los miembros
del comité de empresa (T=4.200, r=.237,
p.=.000). Todo ello implica que la informa-
cion recibida por el trabajador acerca de los
riesgos de su trabajo sea muy buena
(T=4.385, 1=.243, p.=.000).

En el mismo sentido, 1a cultura progre-
sista vaticina muy positivamente unas bue-
nas condiciones del entorno laboral y unos
mecanismos de vigilancia acertados. Asi,
se facilita la sustitucién y renovacién apro-
piada de aire viciado por aire fresco
(T=2.186, r=.125, p.=.030) y que la carga
lumfnica requerida en el lugar de trabajo
sea apropiada(T=3.222, r=.183, p.=.001).

Igualmente, la formacién preventiva
adquiere mucha relevancia y pleno sentido,
asi el empleado siempre recibe formacién
sobre las estrategias a seguir con el fin de
aminorar los riesgos en el trabajo
(T=4.034, 1=.225, p.=.000); por otro lado,
las horas de fomacién recibidas por el
empleado siempre son retribuidas
(T=3.191, r=.185, p.=.002).

También, los sistemas de proteccién de
las empresas se ven afectados por la pre-
sente cultura. Aquéllas se preocupan de
actualizar la tecnologfa utilizada en los sis-

temas de produccién y de saber que reper-
cusiones tiene en las personas que la utili-
zan (ordenadores / T=2.449, r=188,
p-=.015; vestuario / T=5.290, r=.327,
p-=.000 y como colectiva (T=4.310,
r=.248, p.=.000).

De manera global, la Formacién Conti-
nua se manifiesta como una variable alta-
mente predictora (Ver: Tabla 6, Tabla 7 y
Tabla 8) ya que ésta se manifiesta como un
eficaz antidoto ante los peligros de riesgo
de los asalariados. Cuanto mayor es la eva-
luacién positiva, que hace el trabajador, de
la informacién recibida en materia de pre-
vencién sobre su actividad laboral mayor es
la formacién efectuada (T=10.137, r=.500,
p-=.000) por la empresa que, ademds, se
imparte dentro de la jornada de trabajo
(T=4.579, r=.256, p.=.000) y es retribuida
(T=4.684, r=.265, p.=.000).

Cuando el grado de formacién alcanza-
do por el empleado es éptimo (Ver Tabla
6), aquél es pronosticado por la calidad de
la informacién (T=10.137, r=.500,
p-=.000) y por la solicitud que hacen al tra-
bajador tanto el empresario / directivo
(T=8.314, r=.428, p.=.000) como los repre-
sentantes legales (T=8.793, 1=.453,
p.=.000). También, los efectos de la for-
macién se ve reflejada de forma positiva
en las condiciones de ventilacién
(T=2.074, r=.118, p.=.039) y en las formas
proteccién colectiva (T=2.926, r=.170,
p-=.004) utilizadas por la organizacién.
Probablemente porque el trabajador sea
mds celoso en la vigilancia de sus condi-
ciones laborales.

En las Tablas (Ver: 7 y 8), se demuestra
que cuando la formacién lograda por el
trabajador se efectia dentro de la jornada
de trabajo tiene efectos positivo sobre los
contenidos ([V-4] T=3.736, r=.212,
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p-=.000) de la misma y sobre los riesgos
del puesto de trabajo informados a los
representantes [(V-3] T=2.231, r=.130,
p-=.026) legales de los operadores. Tam-
bién, el hecho de ser retribuida incide en
las dos variables consideradas anterior-
mente ([V-3] T=3.676, r=.213, p=.000 y
[V-4] T=4.162, r=.237, p-=.000)

CONCLUSIONES Y APLICABILIDAD

Asi pues, podemos indicar dos conclu-
siones bdsicas. Por un lado, la Cultura
Organizacional incide en la Prevencion de
Riesgos Laborales, mds particularmente la
cultura progresista induce comportamien-
tos protectores ante el riesgo, y la tradicio-
nal no. Por otro, la Formacién se muestra
como un aspecto eficaz para combatir los
riesgos laborales. La méxima rentabilidad
de la formacién se obtendr4 al combinar la
formacion de los trabajadores con criterios
organizativos (Diaz Boladeras, 1998).
Ademds, actualmente estamos ampliando
la muestra a otros sectores, (re)disefiando
un nuevo cuestionario, e incluyendo m4s
variables sociodemograficas referidas al
trabajador y a la empresa.

En el presente estudio hemos combina-
do aspectos que afectan al trabajador con-
siderado individualmente (por ejemplo: la
informacién, la formacién, las condiciones
y la proteccién) y organizacionales (por
ejemplo: la actividad econdmica, el vold-
men de trabajadores, y la cultura). Desde
una perspectiva extensiva, se tratarfa de un
trabajo transnivel (Gonzdlez y Peir6, 1992)
puesto combina distintas categorias de
variables (micro vs macro).

La evidencia de los resultados nos indi-
ca que las empresas deberfan de superar la
perspectiva mecanicista (Melid, Ricarte y

Arnedo, 1998) cuando pretenden imple-
mentar politicas eficaces en la Prevencién
los Riesgos Laborales. Asi, deberfan tener
cn cuenta un enfoque psicosocial (Melid,
Arnedo y Ricarte, 1998), donde el foco de
la prevencién no es tinica y exclusivamen-
te el trabajador (y su comportamiento
Seguro o inseguro).

Finalmente, las organizaciones (y los
Departamentos de Recursos Humanso)
deberfan incidir en sus politicas preventi-
vas. La més eficaces serfan denominadas
primarias (Boada, 2000), éstas estarfan
encaminadas a eliminar los posibles ries-
gos (basales y comportamentales) antes de
que hicieran aumentar la accidentabilidad.
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