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I. RESUMEN
La constante incorporacion de trabajadores a nuevos servicios prestados por parte
de la empresa de servicios forestales es un desafio afrontado por todos los niveles
de la empresa. El clima laboral es parte integral en un desarrollo correcto de las
labores, siendo la base de un ambiente de trabajo grato para quienes desarrollan
sus funciones en la organizacion, mientras que la cultura de seguridad es como
la organizacion influye en los trabajadores para un seguro desarrollo de sus
labores. Se realiz6 un estudio con 120 trabajadores de la empresa Servofal Ltda.
de diferentes oficinas y canchas de acopio de madera distribuidas en las zonas
donde la empresa presta sus servicios. El objetivo de esta investigacion fue
determinar la influencia del clima laboral en la cultura de seguridad de la
empresa, se aplico un disefio no experimental, descriptivo, transversal y
correlacional. La metodologia empleada para recopilar la informacion se baso en
cuestionarios con escala tipo Likert. Los encuestados manifestaron conformidad
con la cultura de seguridad, la cual tuvo una puntuacion a nivel empresa de 4,33,
lo que es considerado alto. ElI clima laboral se categorizé como
predominantemente sano en la empresa, lo cual denota un clima propicio para el
trabajo. La cultura de seguridad presentd una asociacion lineal positiva con el
clima laboral en la empresa evaluada, esto indica la estrecha relacion entre un

alto nivel de cultura de seguridad y un clima laboral sano.

Palabras clave: Cultura de seguridad, Clima laboral



INTRODUCCION
Segun datos de la Organizacion de la Naciones Unidas para la Alimentacion y la
Agricultura, al afio 2019 nuestro pais es responsable del 2,24% del valor total de
las exportaciones de productos madereros comerciados a nivel mundial. Chile,
ademas, exporta el 7% del total mundial de pulpa para papel, posicionandose
como uno de los principales lugares a nivel global después de Brasil, Canada 'y
Estados Unidos (Cardemil, 2020). Segun el Anuario 2020 INFOR, en el afio 2017
el sector forestal representé el 1,9% del PIB nacional, alcanzando los 3.373 mil
millones de pesos (US$ 5.196 millones), teniendo sus mayores volumenes de
plantaciones y acopio en las regiones del Bio-Bio y Maule (Instituto Forestal,
2020). En las canchas de acopio de madera se realiza el proceso de calibracidn
de maderas aserrables o pulpables que se entiende como el acto de medir la
madera producida en una faena y registrar este hecho en la “cartola de
producciéon” y dejar escrito en la madera (actividad de Control Produccion)
(Forestal Mininco, 2002). Las cargas de los camiones ya medidas y cubicadas
son distribuidas y acopiadas por categorias (segun volumen y/o tipo de madera)
de acuerdo con el programa de entrega establecido, manteniendo comunicacion
con la central de transportes ante cualquier situacion que altere el normal
cumplimiento de los requerimientos (Forestal Mininco, 2010). Las condiciones
de pluviometria en la region del Bio-Bio, entre los meses abril y octubre, impiden
las faenas de cosecha de bosques por problemas de acceso, debiendo realizarse
éstas en periodos de primavera-verano y almacenar por tiempos prolongados la
madera en canchas de acopio, asegurando el suministro continuo de madera a las
plantas industriales (Toledo, 2005). Es en los sectores de canchas de acopio de
troza y madera aserrada de las plantas, donde llega el producto en los camiones
que es recibido por personal de recepcion-despacho en un puesto de control o
porteria, llevada a medicion y finalmente descargada (Rivera, 2017). En
recepcion-despacho, el control de las actividades de produccion se relaciona con

técnicas administrativas usadas para programar y controlar las operaciones, y de



esta forma asegurar que las actividades sigan un plan de prioridad controlando
las 6rdenes a los proveedores y la produccion interna (Barrantes, 2014).

El proceso de recepcion se encarga de la gestion de las operaciones de entrada de
la madera al sistema productivo asegurando su calidad, cantidad, condiciones
pactadas en el proceso de negociacién y manipulacion adecuada para minimizar
costos operativos; en tanto el proceso de despacho se encarga de la gestion de los
productos desde el almacén, produccién o recepcidn hacia la zona de embarque
para atender las ordenes de pedidos de los clientes, garantizando el transporte,
seguridad, tiempos de entrega, empaques entre otros aspectos (Frazelle, 2001).

De acuerdo con el Instituto Nacional de Educacion Tecnoldgica (2010), el
trabajador de recepcion-despacho trabaja bajo requerimiento de operarios
principales o supervisor en labores de clasificacion, mantenimiento y
abastecimiento, teniendo en cuenta la coordinacion con el conductor del camion,
siendo esto evidencia de un trabajo altamente coordinado y dependiente de un
ambiente laboral funcional. Unambiente funcional (contexto que favorece que
las personas puedan aportar lo mejor de si en el trabajo), segun Bordas (2016),
depende de como los trabajadores perciben el contexto laboral, la coordinacion
con sus Jefaturas y la comunicacion con trabajadores externos encargados de
entregar la madera 'y como se desarrolla la labor en un ambiente grato en el lugar
de trabajo, siendo ésta la base del clima laboral, algo que la empresa puede
gestionar mejorando aspectos de la vida laboral, influyendo en el compromiso

del trabajador y su satisfaccion.

El clima laboral (u organizacional), esta relacionado con las percepciones de las
personas que forman parte de una organizacién con respecto al trabajo, al
ambiente fisico, las relaciones interpersonales y las diversas regulaciones
formales que afectan el entorno. A su vez, se relaciona con la salud mental de los
individuos, entendido como la capacidad de las personas de sentirse bien consigo
mismas respecto a los demas (Davis y Newstron 2000). El clima laboral es

considerado como un fendmeno que media entre factores del sistema



organizacional, los que se manifiestan en un comportamiento que afecta a la
organizacion: la productividad, satisfaccion, rotacion, entre otros (Aguirre et al.,
2012). El concepto de clima remite a una serie de aspectos propios de la
organizacion, se trata de un concepto multidimensional, y a pesar de haber
surgido a partir de una comprension de la organizacion como un sistema abierto,
el clima laboral es entendido habitualmente como medio interno, vale decir, en
él se pone atencidon a variables y factores internos de la organizacion y no a los
factores del entorno en que la organizacion se encuentra inmersa (Torrecilla,
2016). En otras palabras, el clima laboral tiene como base la “Cultura
organizacional”, que conforma la personalidad de la organizacion (Schein, 2004),
la cual permite hacer sentido a las personas de los patrones de experiencias y

comportamientos a través de su percepcion (Schneider et al., 2000).

Las divergencias en torno a la cultura organizacional asociadas a sus
componentes centrales, su visibilidad o invisibilidad, y, por tanto, sobre coémo
evaluar sus dimensiones basicas, se ven reflejadas, e incluso ampliadas, en el
concepto de “Cultura de seguridad”. La cultura de la seguridad de una
organizacion es el producto de los valores, actitudes, percepciones, competencias
y patrones de conducta de individuos y grupos que determinan el compromiso,
asi como su estilo y habilidad respecto a la salud de la organizacion y la gestion
de la seguridad (Wilpert, 2001). Refleja la influencia sobre los trabajadores en la
manera de hacer y pensar en aspectos relacionados a la seguridad (Instituto para
una Cultura de Seguridad Industrial, 2017), y debe ser asegurada por todos los
niveles que forman la direccion, implica a todos los trabajadores en una dinamica
tendente a la eliminacion o reduccion de los riesgos derivados del trabajo
(Grimaldi & Simonds, 2001). Segun Martinez & Cremades (2012), se requiere
de un cambio de cultura importante, que permita una participacion de los
trabajadores o empleados de una organizacion, asi como un alto compromiso de
la alta gerencia en los procesos de transformacion o de cambio que pueden animar

todo tipo de proceso que necesite de estas caracteristicas. El estudio realizado por



El-Jardali et al. (2011), ha demostrado que las opiniones positivas sobre el clima
organizacional estan relacionadas a la asimilacion de comportamientos seguros,
mejora en la comunicacion, realizacion de programas de capacitacion,
disminucion de eventos adversos, entre otros, favoreciendo la meta de practicas

seguras en la atencion del usuario.

En esta investigacion se plantea que, el clima laboral afecta a la cultura de
seguridad de la empresa Serfoval. Se presenta como objetivo general, determinar
la influencia del clima laboral sobre la cultura de seguridad en una empresa de
control produccion y recepcién/despacho; y como objetivos especificos se tiene:
i) Describir las caracteristicas sociodemograficas y sociolaborales de los
trabajadores de la organizacion; ii) Determinar la cultura de seguridad de la
empresa; iii) Evaluar el clima laboral en la empresa ; iv) Determinar la relacion
entre las caracteristicas sociodemograficas, clima laboral y cultura de seguridad;

y V) Sugerir medidas preventivas/correctivas segun variables evaluadas.
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I1l. MATERIAL Y METODO
El presente estudio se enmarcé en un disefio no experimental, descriptivo,
transversal y correlacional. La poblacién de estudio correspondié a trabajadores
de una empresa prestadora de servicios forestales dedicada al control de

produccion y despacho de maderas.

3.1 Muestra de estudio

La muestra estuvo conformada por 120 trabajadores de la empresa Serfoval Ltda.
de un total de 145, de los cuales 18 desempenan labores en el area administrativa
que esta ubicada en su oficina central de Los Angeles y 102 del personal de
recepcion-despacho en las diferentes canchas de acopio donde la empresa presta

Sus Servicios.

3.2 Criterios de Inclusion y Exclusion
3.2.1 Criterios de inclusion
e Trabajadores contratados por la empresa, que trabajen tanto en las areas
de recepcion-despacho como administracion.
e Trabajadores que cuenten con un minimo de 6 meses de antigtiedad.

¢ Voluntarios que firmen el consentimiento informado

3.2.2 Criterios de exclusion
e Trabajadores que se desempefien adicionalmente en otras labores

remuneradas, fuera del horario de trabajo.

3.3 Variables de estudio e instrumentos de medida

Para el levantamiento de la informacion se utilizaron los siguientes instrumentos:

3.3.1 Variables sociodemograéficas y sociolaborales.
Para la obtencion de datos sociodemograficos y sociolaborales se utilizé una
encuesta de elaboracion propia en la que se recopil6 informacion

sociodemogréafica respecto de la edad, estado civil, género, escolaridad, entre
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otros. Por otra parte, en las variables sociolaborales, se obtuvo informacién de
antigtiedad en la empresa, nivel organizacional, entre otros (Anexo 1).

3.3.2 Clima laboral

El instrumento que se utiliz6 para evaluar esta variable correspondié a un
cuestionario de Clima organizacional, el cual corresponde a una adaptacion del
instrumento de Litwin y Stringer (1968), validado en Chile mediante el
coeficiente de Alfa de Cronbach, con un nivel de confiabilidad de los items de
0,903 (Troncoso y Zurita, 2003). El cuestionario esta compuesto por 52 preguntas
y 12 dimensiones, 5 dimensiones del cuestionario original (Estructura,
Relaciones, Responsabilidad, Motivacion laboral y Comunicacion) y 7 generadas
a través de un panel de expertos y aplicacion piloto (Desafios, Conflictos,
Identidad, Integridad, Innovacion Participacion y Liderazgo). El instrumento
utiliza una escala de respuesta tipo Likert con 5 opciones de respuesta, desde
“muy de acuerdo” hasta “totalmente en desacuerdo”. A las respuestas se le
asignaron valores del 1 al 5, utilizandose una mediana igual a 3, lo que permite
definir y categorizar el clima organizacional, en caso de que las dimensiones
superen la mediana, se define como sano el clima organizacional; por otro lado,
si la mediana es inferior a 3, se define el clima como enfermo. De esta forma, se
categoriza a la institucion como completamente sana (5), predominantemente
sana (4), regular (3), predominantemente enferma (2) y completamente enferma
(1) (Redlich y Trautmann, 1996).

3.3.3 Cultura de seguridad

La percepcion de Cultura de Seguridad se evalué mediante el Cuestionario
“Cultura Positiva hacia la seguridad” de Fernandez et al., (2005) compuesto por
42 items con formato de respuesta Likert donde 1 corresponde a “muy de
acuerdo” y 5 “muy en desacuerdo”. El instrumento evalua variables asociadas a
politica de prevencion, incentivo a los trabajadores, formacion sobre riesgos

laborales, comunicacion en materia de prevencién, planificacion preventiva,
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planificacion de emergencia, control interno, técnicas de benchmarking,
actitudes de la direccion hacia la gestion, comportamiento de la direccion y
participacion 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 (Carretero-Dios, 2007), ambos indicadores se
consideran aceptables. El instrumento fue aplicado por Lillo et al. (2014) a
trabajadores chilenos, e incorpord baremos estandarizados para la escala, en
donde se establecen 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). Sin embargo,
el presente estudio utiliz6 una baremacion diferenciada para facilitar la
presentacion de un plan de mejora en las dimensiones con peor puntuacion,
quedando la categorizacion en bajo (de 3.25 a 4.29), medio (de 4.30 a 4.63) y
alto (de 4.64 a 4.90).

3.4 Analisis estadistico

Se realizo un analisis descriptivo de los resultados obtenidos en los cuestionarios
sociodemograficos, sociolaborales, cultura de seguridad y clima laboral v,
ademas, se analizo la relacion de las variables sociodemogréficas y
sociolaborales con las variables de cultura de seguridad y clima laboral. Se
realizaron las pruebas de normalidad para las variables de Clima laboral y Cultura
de seguridad, dando como resultados una no normalidad, por lo cual se utilizo la
herramienta de analisis de correlacion no paramétrica de Spearman con un grado
de significancia 0,01. Los datos fueron analizados por medio del Software SPSS

version 22.
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V.

RESULTADOS Y DISCUSION
4.1 Caracteristicas sociodemograficas y sociolaborales de la muestra.

Para el analisis de estas variables se consider6 una muestra de 120
encuestas validamente respondidas (Tabla 1). El rango de edad fluctud entre los
18 y 60 afios 0 mas, se observé que el rango de edad que presentd mayor
frecuencia en los trabajadores evaluados fue entre 24 a 29 afos, representando
un 29,17% de la muestra. Esto evidencia diferencias con lo expuesto por la
Corporacion Nacional de la Madera (CORMA), que muestra una mayor
presencia de la fuerza laboral en los rangos de edad de 30 a 45 afios con un
42,20%. Con respecto a la distribucion segun su estado civil, un 48,33% de los
trabajadores refieren estar solteros/as. Respecto a su género, un 80,00%
correspondio al sexo masculino, mientras que el 13,33% de los encuestados no
respondio el apartado. En cuanto a si vive en la region donde trabaja, un 99,17%
de los encuestados asegurd vivir en la region donde desempefia sus labores,
porcentaje mayor al 93,79% promedio de las empresas evaluadas en el informe
entregado por CORMA (2015). En cuanto al nivel de escolaridad de los
trabajadores encuestados, un 45,00% presentd un nivel de “educacién media
completa”, mientras que el 50,00% de los trabajadores tiene estudios superiores
completos o incompletos, por lo tanto, un 95,00% posee por lo menos ensefianza
media completa, lo que difiere de los resultados obtenidos por Dussaillant (2017),
quien indica que a nivel pais, un 88,00% de los chilenos posee este nivel

educacional como el mas alto alcanzado.
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Tabla 1. Variables sociodemogréficas

Edad (afios)

N %
18-23 5 4,17
24-29 35 29,17
30-35 27 22,50
36-41 15 12,50
42-47 16 13,33
48-53 13 10,83
54-59 7 5,83
60 0 mas 2 1,67
Total 120 100,00

Estado Civil

N %
Soltero/a 58 48,33
Casado/conviviendo 52 43,33
Divorciado/Separado 10 8,33
Viudo/a 0 0,00
Total 120 100,00

Género

N %
Femenino 8 6,67
Masculino 96 80,00
No responde 16 13,33
Total 120 100,00

Regidén donde trabaja

N %
Si 119 99,17
No 1 0,83
Total 120 100,00

Escolaridad

N %
Bésica incompleta 0 0,00
Basica completa 1 0,83
Media Incompleta 5 4,17
Media Completa 54 45,00
Superior Incompleta 26 21,67
Superior Completa 34 28,33
Postgrado 0 0,00
Total 120 100,00

En cuanto a antigliedad laboral, se obtuvo que un 73,33% de los
trabajadores lleva en la empresa entre 1 y 3 afios, esto responde a las nuevas
incorporaciones de personal, derivadas de las licitaciones adjudicadas por la

empresa en el Gltimo periodo de 3 afios; ademas, el nivel organizacional con
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mayor concentracion de personal fue el operativo con un 85,00%. Respecto a

“con quien mantiene mas contacto en el trabajo™, un 75,83% de los encuestados

afirmé tener mas contacto con sus colegas. Un 63,33% de los trabajadores

desempefia labores para CMPC, mientras que un 10,83% sirve a mas de una

empresa, esto debido a la naturaleza de algunas labores transversales con las

empresas mandantes (Tabla 2).

Tabla 2. Variables sociolaborales

Antigledad en Serfoval (afios)

N %
Entrely 3 88 73,33
Mas de 3 y menos de 6 12 10,00
Mas de 6 y menos de 9 5 4,17
Mas de 9 y menos de 12 2 1,67
Mas de 12 11 9,16
No responde 2 1,67
Total 120 100,00

Nivel Organizacional

N %
Administrativo 13 10,83
Operativo 102 85,00
Jefatura 5 4,17
Total 120 100,00

En el Trabajo, ¢con quién tiene mas contacto?

N %
Con mi jefe 10 8,34
Con mis colegas 91 75,83
Con la empresa mandante 7 5,83
Con personas de otras empresas 12 10,00
Total 120 100,00

En cual de los siguientes negocios se desempefia

N %
Masisa 7 5,83
Mininco 8 6,67
CMPC 76 63,34
HCP 16 13,33
Dos a tres de los negocios 7 5,83
Masisa, Mininco, CMPC y HCP 6 5,00
Total 120 100,00

CMPC: Compafila Manufacturera de Papeles y Cartones; HCP: Hancock Chilean

Plantations.
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4.2 Cultura de Seguridad
A continuacion, se muestran los resultados a nivel general, por
dimensiones y por pregunta, de la aplicacion del cuestionario basado en cultura

positiva hacia la seguridad.

4.2.1 Cultura de Seguridad a Nivel Global

Con la informacion obtenida en la aplicacion del cuestionario de Cultura
de Seguridad, se determiné que la percepcion de los trabajadores tuvo una
puntuacion a nivel empresa de 4,33. De acuerdo con la baremacion, el puntaje
obtenido se interpreta en la categoria Media, lo que significa que, si bien su nivel
de cultura es mejorable, existe una cultura orientada hacia la seguridad. Esto
corresponde con los resultados obtenidos por Lillo et al. (2014), que fueron
ponderados en su etapa diagnostica con un nivel medio de cultura de seguridad,

lo que representa una empresa en vias de mejoramiento.

4.2.2 Dimensiones de la Cultura de Seguridad

Se clasificaron en ‘nivel alto las dimensiones de Prevencion,
Comportamiento de mandos medios y Politica, lo que denOota una estrecha
interaccién entre trabajadores y sus jefaturas directas, asi como la asimilacién de
informacion entregada por los mismos (Figura 1), lo que concuerda con lo
expuesto por Martinez (2015) quien asegura que es necesario modificar los
comportamientos de lideres y trabajadores encargados de gestionar el proceso de
seguridad para generar un cambio positivo en la Cultura de Seguridad de la
empresa. Las 3 dimensiones categorizadas en un nivel medio fueron Incentivo a
la participacion, Comunicacion y Comportamiento de la Direccion, mostrando
aspectos que pueden mejorarse como la entrega de informacion de la Direccion
a los mandos medios y los trabajadores. Finalmente, las 5 dimensiones con un
nivel bajo fueron Formacion, Emergencia, Control Interno, Participaciéon y
Benchmarking siendo esta ultima dimension la que presenta la calificacion mas
baja con una ponderacion de 3,5 de un total esperado de 5, siendo estas las

dimensiones con mayor proyeccion de crecimiento, pudiendo aplicar medidas de

17



buenas préacticas utilizadas en otras empresas o areas similares y la
sociabilizacion de los procedimientos de seguridad y planes de seguridad para el
conocimiento y su correcta aplicacion. Con respecto a “Participacion”, de
acuerdo a la Norma Internacional 1SO 45001:2018 de Sistemas de Gestion de la
Salud y la Seguridad en el Trabajo, la empresa tiene que establecer, implantar y
mantener procesos para la participacion de los empleados a diferentes niveles y

funciones aplicables.

HBajo W Medio mAlto

4,62 464 4,71 4,64
446 | g1q I 406 423 . I 434 422 I

Figura 1: Puntaje para cada dimension de la Cultura de seguridad
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DIRECCION

PARTICIPACION
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4.2.3 Anélisis por preguntas

La pregunta mejor evaluada, con un 4,90, fue la asociada a la presencia de
politicas de seguridad y salud en la empresa (pregunta 38), puntaje que coincide
con los resultados de Pinot (2015) que entrega resultados con alta ponderacion
en los apartados de politica, probablemente por ser ésta una de las exigencias de
la mandante de desarrollar la politica y socializarla en las diferentes areas de las
empresas, de acuerdo a lo conversado con integrantes del Departamento de

Prevencion de Riesgos de la empresa evaluada. La segunda pregunta mejor
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evaluada, con un 4,85, fue la asociada al compromiso de la empresa a la mejora
continua en temas de seguridad presentes en la politica de prevencion (pregunta
40), siendo ambas preguntas enmarcadas en la dimension de Politica. La pregunta
peor evaluada, con un 3,25, fue la asociada a la realizacion de simulacros
periodicos para controlar la eficiencia del plan de emergencia (pregunta 19). Con
un 3,48 la segunda pregunta con puntuacion mas baja fue la comparacién de
indices de accidentabilidad con otras empresas con procesos similares (Figuras 2

y 3).
5,00
4,00

3,00

2,00

1,00

0,00
18 19 20 21 22

5 6 7,8.9.10 11 12 1

Preguntas
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Figura 3: Puntaje para las preguntas 23 a 42 del Cuestionario de Clima Laboral
4.3 Evaluacion de Clima Laboral

4.3.1 Evaluacion de Clima Laboral a nivel Empresa

La empresa, a nivel general, present6 un clima laboral predominantemente sano
con un promedio conjunto de 82,36% en las respuestas “muy de acuerdo” y “de
acuerdo” lo que indica a modo general que la empresa presenté un ambiente
favorable para su normal funcionamiento, esto se condice con lo expuesto por
Améstica-Rivas, Moya, Salazar & Acufa (2016) cuyo estudio arrojo un clima
laboral sano en la empresa, presentando un promedio de 30,70% en las respuestas
“muy de acuerdo” y sumado a las respuestas “de acuerdo”, alcanzan en forma
conjunta 61,90% de las respuestas, lo cual refleja una positiva percepcion del

clima laboral.

4.3.2 Evaluacion de Clima Laboral por dimensiones

Con respecto a las dimensiones de la variable clima laboral, las méas destacables
clasificadas como “completamente sana”, fueron Identidad (49,17%) y Liderazgo
(50,84%), lo que denota un gran compromiso por parte de los trabajadores con la
empresa al sentirse parte importante de la misma. La dimension Liderazgo fue la
mejor evaluada, lo que evidencia la positiva percepcion que tienen los

trabajadores hacia el gerente de la empresa considerando a este como “un buen
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lider en la toma de decisiones”, lo que segun Peralta & Veloso (2007), el
liderazgo es un indicador de clima laboral que ejerce una influencia positiva en
la cultura de seguridad. Predominantemente sanas se encontraron las
dimensiones de Comunicacion (75,00%) y Estructura (71,67%), lo que se explica
de acuerdo con los comentarios que hacian trabajadores, quienes expresaban que
la comunicacion en la empresa es clara en la mayoria de sus indicaciones,
destacando que las tareas en la empresa estaban en su mayoria claramente
definidas (Tabla 3). En un estudio a una empresa forestal, Figueroa et al. (2013)
clasifican la dimension de Estructura como predominantemente sana con un
50,60%, y 24,20% completamente sana, sefialando que lo méas destacable
expresado por los trabajadores era que: “las normas de disciplina son adecuadas,
existe orden en la institucion, las funciones de los entrevistados estan claramente
definidas y la normatividad vigente facilita el desempefio de los trabajadores asi

como ademas pueden opinar para mejorar los procedimientos”.

Tabla 3. Categorizacion de las dimensiones de Clima laboral en la empresa

Nivel Empresa

Dimensiones CS PS Regular PE CE
% % % % %

Relaciones Interpersonales 42,50 4750 6,67 3,33 0,00
Desafios 19,17 45,83 = 25,00 8,33 1,67
Conflictos 12,50 51,67 @ 30,00 5,00 0,83
Identidad 4917 4583 5,00 0,00 0,00
Integridad 36,66 51,67 11,67 0,00 0,00
Innovacion 16,67 60,83 20,83 1,67 0,00
Liderazgo 50,84 4250 500 0,83 0,83
Motivacion 25,00 62,50 10,83 1,67 0,00
Participacion 15,84 55,00 23,33 5,83 0,00
Comunicacion 11,67 7500 12,50 0,83 0,00
Estructura 10,83 71,67 17,50 0,00 0,00
Responsabilidad 31,67 55,83 10,00 2,50 0,00

Con C.S: Completamente sana; P.S Predominantemente sana; P.E:
Predominantemente enferma y C.E: completamente enferma
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En contraposicion, las dimensiones de Conflictos y Desafios presentan alta
ponderacion en la respuesta “regular” con 30,00% y 25,00%, respectivamente, lo
que indica que los trabajadores consideran que en la empresa deben mejorar la
respuesta a las problematicas que surgen en su area; asi como en la dimension de
desafios no se aprecia que los trabajadores con buen desempefio tengan la
oportunidad de optar a mejores cargos.

4.4 Relacion entre variables sociodemograficas y sociolaborales con Clima
laboral y Cultura de seguridad.

Se evaluaron las variables Sociodemograficas y Sociolaborales con Clima laboral
y Clima de seguridad, respectivamente, dando como resultados que las variables
sociodemogréaficas y sociolaborales no tienen una asociacion significativa ya sea
con Clima laboral o con Cultura de seguridad (Tabla 4). La variable edad no
presento relacion significativa con cultura de seguridad, ni con clima laboral, en
contraposicion a lo expuesto por Zambrano (2016) gue hace mencién que, en
cuanto a actitud preventiva relacionada al ambiente laboral, los trabajadores de
mayor edad tienden a concederle mayor importancia a la formacién en materia
preventiva, muestran mas interés en conocer los riesgos asociados a su trabajo y

la forma de prevenir accidentes laborales.
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Tabla 4. Grado de asociacion entre variables sociodemograficas y

sociolaborales con Clima laboral y Cultura de seguridad.

Variables Clima laboral Cultura de Seguridad
X2 p X2 p
Edad 8,873 0,839 15,734 0,330
Estado civil 6,007 0,199 4,448 0,349
Género 5,064 0,281 5,683 0,224
Vive en la Region 1,873 0,392 2,017 0,365
Escolaridad 10,194 0,252 3,532 0,897
Antigiiedad 13,859 0,086 4,141 0,844
Nivel 6,237 0,182 2,350 0,672
organizacional
En el trabajo, con 5,441 0,489 4,605 0,595
quien tiene mas
contacto
Negocios 16,982 0,075 14,486 0,152

p <0,05 indica asociacion significativa
X2= Valor muestral estadistico Chi-Cuadrado

4.5 Grado de asociacion entre las variables Cultura de seguridad y Clima
laboral

La cultura de seguridad presento una asociacion significativa con el clima laboral
en la empresa evaluada (valores p < 0.01) (Tabla 5). Esto hace referencia a que
un clima laboral sano contribuye a un elevado nivel de cultura de seguridad, esto
en concordancia con lo expuesto por Ashkamasy y Jackson (2001) que concluyen
que, en términos generales, la cultura de seguridad y el clima laboral comprenden
conjuntos afines que caracterizan a una determinada organizacion, asi como
también Diaz (2006), quien afiade gue ambas variables intentan explicar el

impacto de la organizacion sobre el trabajador.

Tabla 5. Relacion entre Clima laboral y cultura de seguridad

Variables Clima Laboral

r p
Cultura de seguridad 0,672 0,000
p<0,01 indica asociacién altamente significativa
Rho: Coeficiente de correlacion de Spearman
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V. Medidas preventivas y de control propuestas a la empresa segun la

variable evaluada.

5.1 Clima laboral.
Se sugiere entregar la responsabilidad de la planificacion y organizacion de las
siguientes capacitaciones al Comité Bipartito de capacitacion (Direccion del

Trabajo, 1998) a los trabajadores de la empresa:

e Capacitacion “conflictos y resolucion” en un tiempo estimado de 2 horas para
saber identificar, analizar y abordar los conflictos de manera que la resolucion
sea beneficiosa para el crecimiento del trabajador y su entorno.

e Capacitaciones continuas para el desarrollo de habilidades laborales
importantes y creacion de plan de capacitaciones de acuerdo con las
necesidades del cargo, implementando por parte de las jefaturas un apartado
donde el mismo trabajador anote sugerencias de los aspectos que considere
importantes reforzar o aprender.

e Capacitacion en trabajo de equipos y liderazgo, para el refuerzo del
compromiso de los trabajadores y mandos medios con la empresa. Con
participacion de jefaturas y trabajadores, destacando los puntos fuertes y
reforzando los aspectos mejorables de los involucrados, se recomiendan

actividades ladicas de reconocimiento y fortalecimiento de aptitudes.

La empresa Serfoval posee un Comité de Clima, el que pudiera organizar, junto
con las jefaturas de las distintas areas, y en coordinacién con la direccion, los
siguientes aspectos relacionados al clima laboral y la comunicacion efectiva con

los trabajadores:

e Mantener los canales de comunicacion abiertos entre trabajadores y la
empresa con un programa de alerta temprana de conflictos o inquietudes,
reforzando la comunicacion via mail, contacto telefénico y otro que

permita la rapida respuesta por parte de los directivos. Se estableceran
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periodos maximos para respuestas y retroalimentaciones en los cuales se
involucre de forma activa al trabajador.

Valorar el trabajo, entregando responsabilidades de acuerdo con el cargo
con proyeccion en el crecimiento, haciendo retroalimentaciones de
manera periodica en las cuales el trabajador sea participe de las nuevas
soluciones, entregando las herramientas necesarias para esto, como

capacitaciones en nuevas areas.

5.2 Cultura de seguridad.

El Comité Paritario de Higiene y Seguridad, en coordinacion con el

Departamento de Prevencion de Riesgos, seran los encargados de la ejecucion y

supervision de las siguientes medidas:

Realizacion de charla sobre cultura de seguridad y su importancia en la
organizacion. Aplicacion por niveles operativos, administrativos y
jefaturas generando reuniones segregadas para la facilitacion de la
entrega de informacion y obtencion de la percepcion que se tiene sobre
cultura de seguridad, estableciendo horarios diferidos de 1 hora para el
desarrollo de la charla, asi como reforzamiento continuo en charlas de 5
minutos.

Capacitacion en el uso de alerta temprana y generacion de respuestas
acorde a las necesidades para establecer un compromiso de los
trabajadores con la seguridad. Enfoque en actitudes que representen un
riesgo el trabajador.

Capacitacion a los trabajadores en competencias claves para generar una
cultura de seguridad de altos estandares, aceptada, compartida y estable
en la empresa, como Apreciacion de la seguridad, Autocuidado como un
Valor, Desarrollo de Personas, Liderazgo Integrado hacia la seguridad,
Comunicacion de condiciones de peligro y Autogestion en la prevencion

de riesgos.
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Revision, actualizacion y sociabilizacion de las politicas de la empresa en
torno a la cultura de seguridad en una accién integral con participacion
de todos los estamentos de la empresa, generando asi una vision general
de los trabajadores con la orientacion del departamento de prevencion de
riesgos.

Reuniones trimestrales para levantamiento de informacién de servicios
similares a los prestados para generar puntos de aprendizajes para evitar
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VI.

CONCLUSIONES

Las variables sociodemogréficas indicaron una predominancia del género
masculino, de edades fluctuantes entre los 24 y 35 afios con 51,67% de
total encuestado, una leve predominancia de trabajadores solteros
(48,33%) sobre los casados, con escolaridad de media completa o
superior en un 95% vy casi la totalidad de ellos viviendo en la misma
region donde desempefia sus labores.

La Cultura de seguridad de la empresa se catalogo en un nivel medio con
un puntaje promedio de 4,33, lo que indica que en términos generales la
empresa presenta un adecuado nivel de cultura de seguridad, destacando
incentivo a la participacion, politica, prevencién y comportamiento de
mandos medios como las dimensiones mejor evaluadas.

Las variables sociodemograficas y sociolaborales no presentaron
asociacion significativa con cultura de seguridad y clima laboral.

Se determind una asociacion altamente significativa entre Cultura de
seguridad y Clima laboral, evidenciandose que un elevado nivel de
cultura de seguridad influye en el desarrollo de un clima laboral positivo
en la empresa.

Se presentaron medidas correctivas para los resultados que deben ser

mejorados.
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VIIl.  Apéndice

I.  Cuestionario Sociodemografico y Sociolaboral

e El presente cuestionario tiene por objetivo recopilar informacién
sobre aspectospersonales y laborales de los trabajadores de la

empresa.

e Marque con una “X” la opcién que mejor lo identifica.

I" o|
Divorciado/separado |
udo I X

4.- ¢Vive en
trabaja?
Si

No
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2.- Preguntas Sociolaborales

e Marque con una “X” la alternativa que lo identifica

1.- Antigiiedad en Serfoval

2.- Nivel Organizacional

Entre 1 afio y 3 afios

Administrativo

Mads de 3 afios y menos de 6 afios

Operativo

Mds de 6 afios y menos de 9 afios

Jefatura

Mas de 9 afios y menos de 12 afios

3.-En el trab
contacto?

Con mi jefe

Con mis coleg

Con la manda

tes negocios se
car mas de 1.

Con personas
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Anexos
Cuestionario de Cultura de Seguridad

CUESTIONARIO DE CULTURA DE SEGURIDAD

Marque con una ""X"" la opcién que considere acorde a su opinion:

Pregunta

Muy de
Acuerdo

De Acuerdo

En
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

No lo sé

La empresa se preocupa por incentivar a los trabajadores a realizar su

1 |trabajo con seguridad y prevencidn (por ejemplo a utilizar de forma
correcta los elementos de proteccién personal).

2 Frecuentemente se toma en cuenta la opinién de los trabajadores para
tomar decisiones relacionadas con la seguridad.

g Se realizan reuniones entre las jefaturas y los trabajadores para tomar
decisiones que se relacionen con la seguridad.

a Cuando existen problemas de seguridad, se hacen reuniones con
trabajadores de las diferentes areas de la empresa

5 Cada vez que un trabajador ingresa por 12 vez a la empresa o lo cambian de
puesto de trabajo, recibe la capacitacion suficiente en temas de seguridad.

6 | Existe un calendario de capacitaciones, el cual se aplica constantemente.

7 | Los temas de capacitacion se deciden entre los trabajadores y las jefaturas

8 | La empresa facilita permisos para que los trabajadores puedan capacitarse.

g Existen manuales de instrucciones o procedimientos de trabajo para
facilitar la prevencion en el trabajo.

@ Se realizan reuniones, campafias o exposiciones orales para transmitir los
principios y las normas de seguridad.

& Se informa a los trabajadores cada vez que existen modificaciones en los
procesos de produccion.

- Se efecttian reuniones y elaboran circulares escritas para informar a los
trabajadores sobre los peligros del trabajo y la forma de prevenirlos.

n Se evaluan los riesgos de cada puesto de trabajo y se efecttian planes para
que los riesgos detectados disminuyan.

o Se elaboran normas o procedimientos de trabajo a partir de la evaluacion
de los riesgos.

15 | Los planes de prevencién son divulgados a todos los trabajadores.

6 Los accidentes e incidentes son notificados, investigados, analizados y
registrados.

- La institucién tiene elaborado un plan de emergencia ante situaciones de
riesgo grave o catastrofes.

18 | El plan de emergencia es divulgado a todos los trabajadores.

- Se efectian simulacros periodicos para controlar la eficacia del Plan de
Emergencia.

o Continuamente se esta controlando que los planes de prevencién se
ejecuten y que se cumplan las normas.

- Se planifican acciones correctivas al detectarse que no se cumplen los
procedimientos de seguridad.

= Existen procedimientos para comprobar si los objetivos de los programas
de seguridad se cumplen.

5 Se efectlan inspecciones para asegurar el funcionamiento de todo el

sistema.
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Pregunta

Muy de
Acuerdo

De Acuerdo E

Muy en

No lo sé

Es habitual la comparacion de los indices de accidentabilidad con los de
otras empresas de servicios que utilicen procesos similares.

25

Es habitual la comparacion de técnicas y practicas de gestion con las de
otras empresas de servicios, con el fin de obtener nuevas ideas sobre
problemas de seguridad similares.

26

La jefatura directa considera esencial hablar y ensefiarle a los trabajadores
sobre seguridad para tener lugares de trabajo seguros.

27

La jefatura directa considera fundamental la participacion y compromiso
de los trabajadores en las actividades de seguridad y salud para conseguir
reducir los accidentes laborales.

28

La jefatura directa demuestra interés por participar de temas de
prevencidn de riesgos y controlar las acciones de sus trabajadores para
mantener y mejorar las actividades de prevencion.

29

La jefatura directa se hace responsable de la seguridad y salud al igual que
de la calidad y productividad.

30

La gerencia actta con un liderazgo activo y visible en materia de
prevencion.

31

La gerencia exige contratar personal que tenga actitud de seguridad como
una condicién para evitar riesgos en el trabajo.

32

La direccidn visita habitualmente los lugares de trabajo para interesarse
por las condiciones de trabajo y comunicarse con los trabajadores.

B8}

La direccién promueve reuniones con los trabajadores y mandos medios
para tratar temas de prevencion.

34

Los trabajadores estdn involucrados en la elaboracion de normas de
procedimiento e instrucciones de trabajo.

35

Los trabajadores cumplen con las normas de prevencién.

36

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

37

Los trabajadores muestran interés por aprender y aplicar técnicas de
trabajo seguro.

38

La empresa tiene politicas de seguridad y salud.

39

Existe un documento escrito y visible, en donde cada trabajador puede leer
las politicas de seguridad de la empresa en cualquier momento

Esta politica de prevencién menciona que la empresa se compromete a

40 : . b
mejorar continuamente en temas de seguridad.

o El Comité Paritario se caracteriza por interesarse por las condiciones de
trabajo y comunicarse con los trabajadores.

- El departamento de Prevencion de Riesgos se interesa por las condiciones

de trabajo y comunicarse con los trabajadores.
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Cuestionario de Clima Laboral

CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL

Marque con una “X” la opcion respuesta que considere acorde a su opinién

Muy de En Muy en a
Pregunta Acuerdo DElfcuerco desacuerdo | desacuerdo Bolchs

1 |En esta organizacion existe un ambiente de respeto entre todos

) Mis jefes y compafieros mantenemos relaciones cordiales en un
ambiente de camaraderia

3 En mi equipo de compafieros nos apoyamos mutuamente,
generando un espiritu de equipo

4 |La gente que trabaja conmigo se interesa por saber como estoy

S En esta empresa me dan oportunidades para desarrollar nuevas
habilidades laborales.

6 [Me han entregado mayores responsabilidades para autodesafiarme

. Dan la oportunidad para que los colaboradores con mejor
desempefio asciendan a cargos de mayor responsabilidad

8 [A mijefe directo le interesa que yo progrese

9 En mi equipo tratamos abiertamente los conflictos y buscamos las
mejores soluciones.

10 En mi departamento se aceptan las ideas discrepantes, enfrentando
y buscando la solucién

11 | Acé se acepta que uno esté en contra de las ideas del jefe directo.

- Aca se tiene la idea que los conflictos son buenos, ya que algo
bueno dejan

13 Me siento identificado con las ideas del gerente, y con la forma
como lleva esta empresa

14 | Estoy orgulloso(a) de trabajar en esta empresa.

15 | Siento afecto y carifio por mi empresa.

16 | Yo recomendaria a mis amigos y familia trabajar en esta empresa

17 | Asi como esté, Serfoval es una gran empresa

18 Esta empresa se rige por principios morales y una ética intachable
en lo laboral

19 En Serfoval, a los empleados se les apoya siempre, pues mantienen
la integridad de la organizacion

20 Nos distinguimos por seleccionar gente de calidad para marcar la
diferencia

21 | Esta empresa es buena, porque su gente es confiable

22 | En Serfoval se nos inculca a estar siempre dando ideas de mejora

23 Varias de las mejoras que ha incorporado la empresa han sido ideas
de los trabajadores

” A miy la mayoria de mis comparfieros nos gusta que se estén
haciendo cambios en la empresa

2 Serfoval aplica buenas practicas sustentables que disminuyen el

impacto negativo hacia el medio ambiente
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Pregunta

Muy de
Acuerdo

De Acuerdo

n

E
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

No lo sé

Mi jefe directo me entrega apoyo y guia para poder mejorar mi
desempefio.

27

Mi jefe directo me respalda frente a sus superiores

28

Mi jefe directo tiene las capacidades técnicas para dirigirnos.

29

Mi jefe directo trata con dignidad y respeto a todas las personas.

30

Mi gerente es un buen lider

31

Esta empresa se caracteriza por entregar reconocimiento al buen
trabajo

32

Al levantarme cada mafiana siento deseos de venir al trabajo

33

Mi familia est& contenta con lo que hago laboralmente.

34

Me gusta esta empresa, y me quedaria aqui aunque me ofrezcan
mejor sueldo en otra

35

Esta empresa ha cumplido las expectativas con las que llegué aca

36

Participo de las actividades culturales y recreacionales que
promueve la empresa

37

Generalmente piden mi opinion cuando se debe solucionar algiun
problema de mi area

38

En Serfoval hacen participar a los colaboradores en actividades
laborales como comités y equipos

39

Cuando se crean politicas, procedimientos o estandares, les piden la
opinién a los trabajadores

40

Existe comunicacion fluida dentro de mi grupo de trabajo

41

Las comunicaciones de la empresa son claras.

42

Las decisiones que se toman en esta organizacion se saben por
rumores de pasillo

43

La empresa nos informa oportunamente cuando ocurren eventos
importantes.

44

El whatsapp ha sido una gran ayuda en esta empresa como canal
de comunicacion.

45

En esta organizacion las tareas estan claramente definidas

46

Conozco claramente la estructura (organigrama) de la organizacion

47

En esta organizacion a veces recibo 6rdenes y contraérdenes de
distintas personas.

48

Conozco mi descriptor de cargo porque se me entreg6 al ingresar

49

Tengo autonomfa para tomar las decisiones necesarias para cumplir
con mis responsabilidades

50

Considero que mis colegas son muy responsables con sus labores

51

Mi jefe directo es muy responsable con sus labores

52

Se me permite generar cambios en los planes para responder a mis
metas.

Doy permiso para que ocupen mis respuestas para hacer el estudio de investigacion.

NO
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