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Introduccion

Durante este proyecto de titulo se busca revisar el tema de la seguridad en las
organizaciones y como el liderazgo influye en ella. Siendo mas especifico, se revisara el
tema del Liderazgo en materias de seguridad (safety leadership es el concepto usado en la

literatura en inglés) en las organizaciones y las diferencias que pueden existir en ellas.

El liderazgo es un tema de mucha relevancia para la sociedad, ya que, desde sus inicios
en la vida en grupo, la humanidad ha generado lideres los cuales son quienes guian al resto
en pos de un objetivo o un bien comuan. En mi vida creo que he podido ver distintos tipos de
personas que ejercen cargos de liderazgo y como éstas lo lleven generara diferencias en
los equipos que comandan, he visto lideres déspotas y lideres menos autoritarios, mas

democréticos y en mi esto ha causado gran interés.

Cuando hablamos de la seguridad en las organizaciones, este tema es rico en ejemplos en
donde las palabras escritas pueden distar fuertemente de la realidad de una organizacion,
en donde no basta tener un reglamento, o tener un discurso sobre cémo se deben hacer
las cosas. La palabra escrita da para mucho y no porque ésta diga un modo de actuar

“correcto” implica que éste es el método que reinara.

Cuando hablamos de seguridad en una empresa, seria una locura pensar en que se
encontrara un libro o protocolo que no diga como hacer las cosas del mejor método posible
para evitar accidentes o que estos “reglamentos” no digan el paso a paso de como se deben
hacer las cosas del mejor modo, pero hay que entender que con esto no basta. Los
procedimientos no son suficientes si no hay una vocacion en la organizacion de que la

seguridad es importante mas alla de los resultados.

Recuerdo que en uno de mis afios en la universidad de repente aparecié una campafia de
seguridad, que nos llamaba a tener cuidado con las caidas. Mi primer llamado de atencion
es que hasta a esa campafia no habia visto nada que buscara fomentar la seguridad dentro
de la facultad, al menos como alumno nunca lo vi. Es por esto que no comprendia a que

venia esto, si no estaba imbuida en una especie de cultura que apoyara esto.

Ahora, en este tema de seguridad toda palabra escrita y toda orden que haya es muy clara
al respecto, y asi debe ser, no podemos esperar que las personas descubran como no
accidentarse por si solas, esto seria un desastre. Pero esto nos lleva a pensar, que si todo

es tan claro ¢Por qué sigue habiendo accidentes? ¢Es solamente culpa de un pequefio
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grupo de personas gue se desvian de los procedimientos entregados por las organizaciones
0 es algo mas? Pero es el lider el que da los énfasis en la organizacion, y sus palabras o

mas aln sus actos son los que terminan por guiar lo que sucede.

Una de las frases que este tema me recuerda es que se debe practicar lo que se predica o
sino se perdera la credibilidad y es aqui donde veo un problema, las palabras se quedan
lejos de lo que sucede y cada vez que esto ocurre hay un problema. Cuando se le trata de
ensefar cosas a nifios pequefios, los padres saben que lo que uno dice no es lo importante,

sino lo es su actuar. Con los adultos esto también es lo que sucede.

Debido a lo anterior es que cuando el profesor Roberto Carvalho me invité a formar parte
de su investigacion, que busca comparar como las empresas de distintas areas tratan los
temas de seguridad, no dudé en participar. Siendo esta tesis un desarrollo centrado en sélo

uno de los indicadores que se utilizé para medir a las organizaciones.

En el trabajo que se vera a continuaciéon se busca atender el tema del liderazgo de
seguridad y esto se realizara segun el andlisis del cuestionario que se encuentra en el
apéndice 1, este formulario que fue realizado por el investigador Roberto Carvalho en
distintas organizaciones. Este cuestionario posee distintos factores que nos permitiran
analizar distintas situaciones en relacion al clima de seguridad, siendo uno de ellos el que

utilizaremos, el de liderazgo en seguridad.

Utilizando el cuestionario, se analizaran 4 organizaciones de distintos rubros, haciendo un
trabajo comparativo sobre organizaciones de distintos rubros. Debido a que la comparacion
entre companiias de rubros diferentes es algo novedoso, este trabajo sélo tiene objetivos
exploratorios. En él se compararan las distintas afirmaciones del cuestionario entre las
organizaciones, buscando las diferencias estadisticamente significativas y poder tener una

nocién de en cuales situaciones éstas aparecen.

Con lo anterior se busca poder cumplir con el objetivo central de este estudio: “Observar
variaciones vinculadas al ejercicio del liderazgo en materia de seguridad entre
organizaciones de distintos rubros” y ademas de él, poder observar otros objetivos

secundarios que saldran explicados mas adelante.



Marco Teodrico

Cultura de Seguridad
Antes de comenzar a tratar el tema del liderazgo y su aplicacion a la cultura de seguridad,

es importante poder entender que se comprende por esta cultura de seguridad. Ella ha sido
definida por Mannan (2014) como:

“La cultura de seguridad de una organizacion es el producto de valores, actitudes,
precepciones, competencias y patrones de comportamiento individuales y grupales
que determinan el compromiso, el estilo y la aptitud de una organizacion para

administrar la seguridad y la salud.”

Esto nos lleva a comprender que la cultura de seguridad es algo que se genera tanto por
temas internos de la empresa, pero no hay que ignorar que, tal y como Rosness, Blakstad,
Forseth, Dahle y Wiig (2012) nos muestran en su investigacion, las condiciones de trabajo
seguro no solo pasan por las personas de una organizacion sino que también hay
condiciones ambientales que pueden causar que explican estas, como lo son el desarrollo
de incentivos, falta de recursos y el funcionamiento de los circuitos de poder entre otros. Al
analizar este tema nos aparece fuertemente la vision de los incentivos en la organizacion
Qureshi (2007) amplia la vision en el tema analizando los métodos de andlisis que
histéricamente han tenido las organizaciones sobre la accidentabilidad pasando de modelos
secuenciales a unos socio-técnicos. Al hacer mencion de estos también nos trae el tema
de que se debe analizar tanto los aspectos sociales como técnicos en paralelo (Pasmore,
2006).

Uno de los problemas que se ha tenido para llegar a esta vision socio-técnica de las fallas
en seguridad es la falacia de la mono-causalidad de los problemas que nos dice que los
problemas primero se tratan de arreglar por mejoras ingenieriles, luego crean sistemas de
manejo seguro y para terminar se centran en los cambios de comportamientos (Hopkins,
2006). Este problema hace que normalmente no se vean los problemas como una situacion
sistémica que es lo que buscan los sistemas socio-técnicos, sino que se les atribuye a una
causa especifica. El problema de este tema de Causalidad Hopkins (2006) nos lo muestra
con un ejemplo que uno puede llegar a solucionar un problema por varias vias, tanto las de
manejo organizacional (hacer cambios a las escaleras donde hay accidentes) como a los
de comportamiento de los trabajadores. Pero es importante entender que los

comportamientos se ven afectados por varios temas aun si la empresa tiene un discurso de
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seguridad si las presiones por tener resultados de produccién son muy grandes los

trabajadores tienden a tomar mayores riesgos (Pitzer, 1999).

Otro tema relevante a considerar sobre las cultura relacionada a como son tratadas las
fallas en la empresa, las dos metodologias principales son la teoria de la culpa individual
(IBL, por sus siglas en inglés) y la légica de la funcion organizacional (OBL) (Catino, 2008).
La teoria de culpa individual es de tipo acusatoria y trata de encontrar un error humano y
personal en lo sucedido, siendo esto comln en organizaciones con una cultura castigadora
(Arvey & lvancevich, 1980). La logica de la funcion organizacional es definida como la
busqueda de sistemas organizacionales que favorecieron la ocurrencia del evento (Catino,
2008), haciéndose responsable del mismo. El autor defiende el uso de una légica de
funcionamiento organizacional en los problemas, ya que esta permite aprendizaje de la
organizacion en cambio la logica de culpa individual genera un circulo vicioso sobre
esconder los errores, consiguiendo una demonizacién de los errores (Catino, 2008). Este
concepto de aprendizaje organizacional, usado en el OBL tiene es consistente con el
concepto de aprendizaje organizacional defendido por Argyris y Schon (1996) como la

deteccidén y correccién del error.

Al parecer del autor de este proyecto de titulo, es importante tener una consideracion por
los métodos de aprendizaje experiencial en las empresas y se esperaria que una cultura no
punitiva, basada en OBL sea mas positiva. Es por eso que para los analisis del liderazgo
de seguridad se basara en la busqueda de sistemas de seguridad que consideren como

positivo visiones socio-técnicas del problema.

Al tomar en cuenta los sistemas socio-técnicos y que las fallas pueden venir de varias
fuentes hay un par que han sido consideradas mas relevantes o que han sido mas
estudiadas, estas son el clima de seguridad y el liderazgo de seguridad, como el tema de
este proyecto de titulo es el segundo, se tratara escuetamente el primero de ellos para

luego dar paso a un analisis mas profundo del segundo.

Aportando a la cultura de seguridad, es importante entender que lo que normalmente se
trata no es la cultura en si, sino que el clima de seguridad en las organizaciones. Una
definicion existente de esto tratada en la literatura es la que nos traen Wu, Liu y Lu (2007)
en la cual definen el clima de seguridad como “las percepciones de los empleados de la

cultura de seguridad en las organizaciones”.



El clima de seguridad es considerado uno de los factores que afecta fuertemente el
desemperio de seguridad, junto al liderazgo, pero hay diferentes efectos entre ambos. Para
hablar de esto primero trataremos el tema del liderazgo en temas de seguridad y luego se
pasara a ver los efectos de ambos.

Sobre el Liderazgo vy el Liderazgo de Seguridad
En el tema de liderazgo hay variadas teorias, siendo dos las que priman cuando se analiza

el enfoque de seguridad, estas son el liderazgo transaccional y transformacional (B. M.
Bass, 1996) y la del lider empoderado (Arnold, Arad, Rhoades, & Drasgow, 2000) que es la
usada en las investigaciones relacionadas principalmente con plantas nucleares (Martinez-

Corcoles, Schobel, Gracia, Tomas, & Peiro, 2012).

Ademas de las anteriores dos, hay una tercera teoria de liderazgo que permite conseguir
una comprension superior a lo que hace relevante los temas de seguridad, esta teoria es la
del liderazgo funcional, la que define “la funciéon principal del lider es conseguir que se
hagan las cosas, sin importar el método que use, se debe asegurar que todas las funciones
criticas tanto para cumplir la tarea como para la mantencion del grupo se estén llevando a
cabo adecuadamente, de este modo se ha cumplido realmente bien con su tarea de lider”
(Zaccaro, Rittman, & Marks, 2002). Esta teoria nos lleva a comprender que son los
resultados lo que importa, recordando lo que defienden Kaplan y Norton (1992) “lo que
mides es lo que importa”, esto lleva de la mano lo que Paté-Cornell (1990) menciona al
respecto de que una de las mas relevantes es la presion por conseguir resultados de

produccion.

Ahora comenzaremos a analizar la importancia del liderazgo para prevenir que las
decisiones que se tomen no consideren los aspectos de seguridad, debido a la relevancia
gue se les da a otras cuestiones. Una definiciobn para este concepto de liderazgo de

seguridad es la que nos entrega Wu (2005):

“Es el proceso de interaccion entre lideres y seguidores, por medio en el cual los
lideres pueden ejercer su influencia en los seguidores para poder alcanzar los
objetivos organizacionales relacionados con la seguridad, bajo las circunstancias de

la organizacién y de los factores individuales.”

Las investigaciones han buscado demostrar que ciertas practicas de liderazgo permiten
reducir la exposicion al riesgo en la organizacion y que reducen la tasa de accidentabilidad

de la empresa, teniendo una mejora en el desemperio de seguridad de la misma. Hofmann
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y Morgeson (1999) encontraron que el intercambio entre los lideres y miembros de los
grupos y la sensacion de percepcion de apoyo organizacional, influenciaban los accidentes,
y que esta se veia mediada por la comunicacion de aspectos de seguridad (por ejemplo, la
frecuencia en que los superiores traian a la conversacion temas de seguridad) y si el lider
declaraba compromiso con la seguridad, eso si no hay que olvidar la antigua frase biblica
en Mateo 7:16 “Por sus actos los conoceréis”, en esto también es relevante, puesto que no
basta con que se mencionen sus intenciones, sino que hay que ver donde se ponen los

intereses reales de los lideres y en sus actitudes.

Como ya se mencion0 gran parte de la literatura se ha enfocado en los aspectos del
liderazgo transaccional y transformacional (B. M. Bass, 1996; Zohar & Tenne-Gazit, 2008),
ahora nos tenemos que plantear que significan estos conceptos para poder entender que
los hace tan relevantes. El lider transaccional es quien reconoce las necesidades de tanto
la organizacion con los empleados y logra que los empleados cumplan con lo requerido
para cumplir tanto las suyas como las de la organizacion (Hoffmeister et al., 2014). El
transformacional va mas alla y logran cumplir necesidades mas amplias en los empleados

(imaginandolo en piramide de Maslow, llega a niveles més altos) (B. Bass & Avolio, 1993).

Entre los hallazgos que se han encontrado relacionados al liderazgo podemos ver lo
siguiente Hofmann, Morgeson, y Gerras (2003) nos muestran que los empleados que
observan a los lideres teniendo comportamientos de seguridad en el trabajo son mas
propensos a comportarse de la misma manera, ademas Griffin y Neal (2000) concluyen que
hay dos grandes areas que explican los comportamientos de seguridad de los trabajadores,
estos son el cumplimiento de seguridad y la participacion en seguridad, en el caso de ambas
variables segun un meta-analisis realizado por Christian, Bradley, Wallace y Burke (2009)

ambas estan relacionadas con el liderazgo en seguridad.

En estudios respectivos al liderazgo transaccional y transformacional, Barling, Loughlin y
Kelloway (2002) menciona que cada uno de los aspectos de un lider transformacional, ser
modelos de rol, inspirar compromiso para llegar al resultado, mostrar un interés activo por
cada uno de sus empleados y superar obstaculos que vayan contra el comportamiento de
seguridad, logran aportar y son importantes en el desarrollo de los comportamientos de
seguridad. También se ha demostrado que los sistemas de liderazgo que entregan
recompensas por un buen comportamiento de seguridad por parte del supervisor directo se
reaccionan con la mejora de los comportamientos relacionados con seguridad (Zohar &

Luria, 2003). Otra importante relacion que tiene el lider con el tema de la accidentabilidad
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es que segun Zohar (2000) el clima de seguridad se basa en la importancia relativa que le
otorga el supervisor a la seguridad, y como esto lo perciben los trabajadores. Esto quiere
decir que segun al contacto que tengan con su supervisor, los trabajadores se hacen una
idea de cuanto valora este la seguridad y segun eso responden con su comportamiento.
Esto mismo se puede observar en el estudio del mismo Zohar (2003) en el cual revisa como
factores del liderazgo se relacionan con los resultados de la seguridad, es interesante que
llega a la conclusion que no solo importa el tipo de liderazgo, sino el tipo de cultura de
seguridad en la que se esta inserto, es decir, si la seguridad tiene alta o baja prioridad. Con
esto llega a la conclusiéon que en el caso de liderazgo transformacional, en ambas culturas
se aumenta, pero se ve una mayor mejora en culturas de baja prioridad en el caso de la
recompensa contingente (también considerado como transaccional) solo en la cultura de
alta prioridad habia un cambio positivo, en el estilo de administracién por excepcion (que
es en donde el lider toma acciones correctivas porque a sus jefes esto les importa), solo se
ven mejoras en las culturas de alta importancia y empeora en el caso contrario. Es
interesante considerar que con esto demuestra el valor de los incentivos y como estos

repercuten en el clima de seguridad (y resultados de seguridad).

Kapp (2012) menciona también la importancia del liderazgo y del tipo de liderazgo, pero
llega a una conclusién general (ya que para ambos tipos de liderazgo llego a resultados
similares), de que lo relevante para conseguir mejores resultados de cumplimiento en
labores de seguridad es como son percibidos los superiores siendo los que reflejan una
mayor valoracién a la cultura de seguridad quienes consigan un mejor resultado en esto.
Por su parte, Hoffmeister et al. (2014), realizaron un estudio para ver las distintas facetas
del liderazgo y cuales son las que tenian mayor repercusion en el desempefo de seguridad
son las actitudes del liderazgo transformacional que estan ligadas a los atributos idealizados
y los comportamientos idealizados del lider, es decir, lo que la gente cree del lider tenia
fuerte implicancia en como este influia en las actitudes de sus subordinados. En este
estudio se revis6 ademas que, pese a que si habia una influencia en el liderazgo, este no
es el unico determinante de la seguridad en el trabajo, pero si uno de los importantes.
Ademas de esto es importante entender que los lideres no solo usan una de las cualidades
de liderazgo transaccional o transformacional, sino de que es importante poder usar varias

de ellas dependiendo de la situacion.

Aparte de todos los estudios relacionados con como aplicar que los trabajadores posean

un mejor comportamiento de seguridad una pregunta relevante se la plantearon Conchie,
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Moon y Duncan (2013) quienes decidieron no analizar qué es lo que lleva a los
subordinados a tener mejores comportamientos relacionados a la seguridad, sino cémo se
consigue que los supervisores los posean, ya que segun varios de los estudios citados
anteriormente, estos tenian una importante relacion con las actitudes de seguridad de los
subordinados. Para ello lo que consideran relevante es el poseer un ambiente de soporte
para los temas de seguridad, sobre todo por parte de sus pares, ademas de esto puede ser
atil, segun los mismos autores, el capacitar a los supervisores en labores que son
consideradas como demandas del cargo que pueden no estar muy preparados (como
puede resultar el papeleo).

Como cierre para entender lo mas relevante sobre liderazgo en seguridad es que varios
autores (Du & Sun, 2012; Eid, Mearns, Larsson, Laberg, & Johnsen, 2012; Martinez-
Cércoles et al., 2012; Wu, Chang, Shu, Chen, & Wang, 2011; Wu, Chen, & Li, 2008), han
concluido que el liderazgo en seguridad tiene tanto un efecto directo en el rendimiento de
seguridad como uno indirecto mediado por el clima de seguridad, es decir, hay un efecto
claro, pero por dos vias, lo cual implica que este comportamiento puede tener un efecto aun

mayor del esperado inicialmente y que gran parte de ese es explicado por el clima. Esto se

Clima de
seguridad

puede ver en la siguiente figura.

Liderazgo de Resultados
Seguridad de seguridad

llustracion 1: Modelo de relaciéon de aspectos de seguridad

Considerando lo anterior pasaremos a analizar la propuesta de la investigacion.

Objetivos y pregunta de investigacion

El estudio presentado en este proyecto de titulo tiene un caracter exploratorio y busca
observar las diferencias que se puedan encontrar entre las empresas de distintos rubros,

aportando en ser un primer acercamiento a esta situacion.
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Pregunta y objetivo de investigacion
Como fue mencionado en la introduccién el objeto del estudio es poder observar variaciones

vinculadas al ejercicio del liderazgo en materia de seguridad entre distintas organizaciones.
Para cumplir ese objetivo la pregunta a analizar es: “ Existen diferencias vinculadas al

ejercicio del liderazgo y su efecto en la seguridad entre organizaciones de distintos rubros?

Objetivos especificos
Los objetivos especificos estan directamente relacionados con las hipétesis de

investigacion y con la metodologia explicada a continuacién, estos son:

1. Observar como el riesgo mismo de una empresa tiene relacién con el liderazgo de
seguridad.

2. Analizar el efecto de la antigliedad con respecto a la evaluacion del liderazgo aplicado
a la seguridad.

3. Observar si existe alguna relacion entre la cultura de seguridad y el liderazgo en
seguridad.

4. Analizar cdmo se observa el liderazgo en seguridad cuando existen varios jefes directos
0 sucursales en las organizaciones.

5. Medir si existen diferencias entre las empresas de distintos rubros en el liderazgo de
seguridad.

Metodologia de Investigacion

Instrumento para la investigacion
La investigacion se realizara por medio de la aplicacién de una encuesta creada por el

académico Roberto Carvalho que tiene como objetivo medir los aspectos de la seguridad
en las organizaciones, esta es medida en 7 factores, de los cuales uno de ellos es el de

liderazgo en seguridad, en el cual se basara esta investigacion.

El instrumento posee 30 afirmaciones que son las que crean estos factores?, en el caso de

liderazgo, este posee 8 afirmaciones que lo conforman. Las afirmaciones son las siguientes:

1. La jefatura toma en consideracion las sugerencias de su equipo de trabajo para
definir las metas de prevencién de accidentes. (7)?

2. Sus comparieros de trabajo confian en la jefatura para reportar condiciones inseguras y
hacer propuestas de mejora en materia de prevencion. (9)

3. Su jefatura directa reconoce y agradece personalmente cuando se logran las metas
establecidas. (18)

1 Mas informacién al respecto en el Anexo 1.
2 El ndmero entre paréntesis, indica a cual afirmacion del cuestionario pertenece la afirmacion. El
asterisco indica que a la hora de tabular la afirmacion esta se invierte.
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4. Su jefatura directa valora la importancia de lograr las metas de prevencién a través del
trabajo en equipo. (19)

5. Su jefatura posee un estilo de liderazgo autoritario que desincentiva a sus comparieros a dar
sugerencias para mejorar la prevencion de riesgos. (20%)

6. Las actividades operacionales son mas importantes para su jefatura que las relaciones con
su equipo de trabajo. (21%)

7. Su jefatura estimula las opiniones de su equipo de trabajo para mejorar o eliminar
las situaciones de riesgo. (22)

8. Sujefatura se muestra cercana y abierta al dialogo con sus comparieros de trabajo respecto

de los temas de prevencion. (23)
Segun esto se analizaran las diferencias que existen en empresas de distintos rubros,
buscando las areas donde estas se producen y como podria esta explicarse y mejorarse a
futuro. Esto Gltimo en la base del conocimiento tedrico, es decir, crear un plan de accién a

la base de los resultados entregados en el estudio.

Estas 8 afirmaciones y los resultados generales del factor se analizaran en 4 empresas de
sectores econdémicos distintos, para asi analizar por medio de analisis de estadistica
descriptiva e inferencial, las diferencias de los sectores en este factor en particular. En la

siguiente seccion se entregara informacion concerniente a las empresas en cuestion
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Empresas del estudio
Este estudio cuenta con la participacion de 4 empresas, estas son las siguientes:

Hospital Clinico Universidad de Chile
Este hospital, mas conocido como el “J. J. Aguirre” (A lo largo del trabajo se usaré en los

graficos y tablas Hosp. Para denominar a esta organizacion), es parte de la red de
hospitales de la region metropolitana. En el tema de la salud en Chile, la diferencia entre
ser hospital y clinica son relevantes, esto es facil observarlo segun las grandes diferencias
en precios cobrados a los pacientes, el estudio de Sernac en el 2011® muestra que hay
diferencias en varias categorias de productos que van desde el 470,3% entre este hospital
y la Clinica las Condes en dias cama y de un 270% entre estos dos centros clinicos en
salas de cuna. Esta diferencia claramente se ve transferida a todo tipo de infraestructura,
personal y demas beneficios que presenta el mundo privado comparado con el mundo

publico en temas de salud.

En este hospital luego de tener una entrevista con el prevencionista de riesgos se decidio
gue el instrumento seria realizado a la unidad de nutricion, debido a que a su parecer esta
era un area con niveles razonables de riesgo, como para poder hacer el estudio.

Como fue mencionado anteriormente, esta es una empresa del area de la salud, siendo
nuestro primer rubro en estudio. La ACHS* midi6 la tasa de accidentabilidad de la industria
en un 2.69% a agosto del 2014.

TECNET
TECNET es la filial de servicios operativos del Grupo CGE que entrega soluciones

integrales en las areas de medicidén eléctrica, micro-generacién, mantenimiento, obras,

trabajos en lineas energizadas y tecnologia y desarrollo.

TECNET al ser filial del Grupo CGE, uno de los conglomerados energéticos mas
importantes del pais, concentra su actividad principalmente en los sectores eléctricos y
gasiferos, desde Arica a Puerto Williams, lo cual produce que tiene varias sedes. Este

estudio fue tomado en varias de estas a lo largo del pais.

8 Informacion retirada www.supersalud.gob.cl [http://www.supersalud.gob.cl/568/w3-article-
7243.html], el 14 de noviembre del 2014 a las 20:55 horas.

4 Informacion retirada de www.achs.cl [http://www.achs.cl/portal/ ACHS-
Corporativo/Paginas/Estadisticas.aspx#] el dia 14 de noviembre del 2014 a las 21:45 horas.
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Al ser parte del sector energético su tasa de accidentabilidad es del 3.22% segun cifras de
la ACHS.

Claro Vicufia y Valenzuela (CVV)
Esta empresa pertenece a un holding empresarial en nuestro pais en el cual el grupo CVV,

se separa en dos empresas, CVV Ingenieria y Construccion y CVV Inversiones. Para el
analisis que se ha realizado en este estudio, se decidié solamente considerar la parte de la
empresa respecto a obras de construccion, es decir, se trabajo con CVV Ingenieria y

Construccion. Siendo principalmente tomado a gente de obras.

Como ya se vio en la revision bibliografica, la industria de la construccion es bastante
importante en los temas de seguridad, esto puede parecer evidente debido a que los errores
pueden tener tienen un costo mas alto en la salud de las personas, pudiendo llegar hasta a
la muerte de los mismos. Pero no solo eso, sino que la ACHS (ultimos datos publicados son
de agosto 2014) publicd que su tasa de accidentabilidad es del 5.12% la cuarta mas alta a

nivel nacional.

BASF
BASF es una empresa del rubro quimico, con 3 sedes en nuestro pais ubicadas en

Santiago, Concén y Puerto Montt. Esta forma parte de una multinacional y cuenta con
presencia internacional en varios paises, entre los cuales se encuentran Alemania y Brasil,
entre otros, lo que implica que posee una casa matriz fuera del pais de la cual importan

varios de sus productos que no se producen dentro de suelo chileno.

La empresa fue fundada en 1910 y en el Gltimo tiempo la planta de Concén ha sido exitosa,
en esta es donde se concentra la produccién de quimicos. Debido a la importancia de esta

planta es que se decidi6é hacer la toma del instrumento en la misma.

Esta empresa forma parte del sector industrial nacional y su tasa de accidentabilidad es del
4.35% segun la ACHS.
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Analisis Estadistico sobre |la Muestra

Esta seccion tiene como objeto el poder analizar la muestra y como esta se representa. De
este modo poder entregar indicios sobre posibles situaciones que se encontraran en este
estudio.

Sobre la Muestra General
La encuesta fue tomada en 4 las 4 organizaciones anteriormente mencionadas y considero

un total de 584 casos. Los cuales se reparten de la siguiente manera:

Hospital Clinico UChile

[Xe)
[\

sask [ 44

TECNET

134

Cvv 307

0 50 100 150 200 250 300 350

llustracion 2: Cantidad de encuestados por organizacion.

Las 4 variables demograficas de los encuestados son las que se observaran a continuacion,

todas estas seran vistas en el caso de la muestra®.

De las 4 variables solo el nivel de educacion alcanzado se ha decidido cambiar desde los
9 niveles que se encontraban en el instrumento a 3 que engloben los mismos: Educacion
Basica (basica completa o basica incompleta), Educacién Media (media técnica, media
incompleta, media humanista) y Educacion Superior (Técnica nivel superior, superior
incompleta, superior completa, postgrado). Se pasara a analizar los datos, comenzando por

el género.

5 En el Apéndice 1 se pueden observar en la encuesta.
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= Masculino
= Femenino

llustracion 3: Género de la muestra

Sobre el género de los encuestados, la muestra es fuertemente masculina, lo que implica
gue puede ser posible no poder ver muchas diferencias en el caso del género o de la

muestra femenina, esto se profundizara al ver la situacion por empresa.

= Hasta 25 afios

= Entre 26 y 35 afios
= Entre 36 y 45 afios
= Entre 46 y 55 afios
= Mas de 55 afios

llustracion 4: Distribucién por edad de la muestra

Al analizar el caso de las edades es posible observar que 4 de los 5 grupos poseen una
cantidad de tamafio muestral similar dentro de la muestra (valores que oscilan entre 20% y
24% del total), siendo las personas mayores de 55 afios las que son una minoria en nuestro
estudio (13% del total). Esto permitira hacer analisis relacionados a la edad de los
participantes sin mayores dificultades.
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= Menos de un afio
= Entre 1y 4 afios
= Entre 5y 10 afios

= Mas de 10 afios

llustracion 5: Antigliedad en la organizacién de la muestra

En materia de antigiiedad en la organizacion, es posible observar que gran parte de la
muestra (41%) lleva menos de un afio en la empresa que esta trabajando seguido por el
grupo que lleva entre 1y 4 afios en la organizcién (27%).

= Hasta Educacion Basica
= Hasta Educacion Media

= Educacién Superior

llustracion 6: Grado educacional de la muestra
Para finalizar es posible observar que la mayoria de la muestra posee educacion media

(52%) seguido por la gente que ha conseguido algun grado de educacion superior (26%) y

por ultimo la gente con solo educacion basica (22%).

Sobre la muestra por empresas
Por ultimo, antes de revisar los analisis es importante entender como se distribuye la

muestra dentro de cada empresa para saber como se podran realizar las comparaciones.
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B Masculino ™ Femenino

llustracion 7: Género de la muestra en cada empresa.

Es posible observar que en tres de las cuatro empresas de nuestra muestra la poblacion es
mayoritariamente masculina. Siendo los casos de la muestra femenina bastante bajos,
desde un 6,8% de BASF a un 11,8% en CVV (en BASF solo serian 3 casos y en TECNET
9), lo cual puede complicar el realizar comparaciones en base a esta variable en al menos

esas dos empresas. Eso si se pueden realizar como una totalidad.

9,1% 20, ‘ 34,3% 15,2%
Hosp
15% 18120 4515% 4,500
W Hasta 25 afos
BASF l

M Entre 26 y 35 afios
16,0%4,6%1,5%  mEntre 36y 45 afios

TECNET I Entre 46 y 55 afios
18,0% B Mas de 55 afios
0% 20% 40% 60% 80% 100%

llustracion 8: Edad de los participantes por organizacion de pertenencia.

Al analizar la edad por organizacion es posible ver que BASF y TECNET poseen menos de
un 5% del total de su muestra en al menos 1 de los grupos. En el caso de BASF, este posee
el grupo menor de 25 afnos y de personas mayores a 55 afios con un 4,5% del total de su
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muestra, lo que para esta empresa implican solo 2 casos por ese grupo, lo cual lo
imposibilita de compararse en esos grupos. Para TECNET la situacién se repite en el caso
de gente mayor a 55 afios ya que tiene un 1,5% de su tamafio muestral lo que son a su vez
solo 2 casos. En el resto de los casos se puede ver en el Hospital, una tendencia a poseer
gente mayor y en CVV todos los grupos poseen un nimero alto de casos (oscilan entre el
17,6% y el 21,9% del total).

BASF % 9,3% 76,7% B Menos de un afio

i H Entre 1y 4 afos

Mas de 10 afos

0% 20% 40% 60% 80% 100%

llustracion 9: Antigiiedad de las personas por empresas

En el gréfico anterior se puede observar que se posee distinto grado de antigiiedad en las
empresas en cuestion, es por esto que los tamafios de los grupos varian fuertemente,
siendo CVV una empresa que la mayoria de sus empleados tiene menos de 1 afio de
antigiedad (62,4%), y en contraste BASF, en la cual la mayoria de sus empleados tiene
més de 10 afios de antiguiedad (76,7%). El punto medio de estos dos polos seria el caso

de TECNET, en la cual el 42,7% de los encuestados posee entre 1y 4 afios de antigliedad.

Con estos datos se buscara poder revisar una de las hipotesis: “En las empresas, el grupo
humano con una mayor antigliedad poseerd una mayor evaluacion del liderazgo de
seguridad”. Ademas de esto se buscara comparar esta variable entre organizaciones.
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TECNET 2
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0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Hasta Educacion Basica M Hasta Educacion Media B Educacién Superior

llustracion 10: Grado educacional de los empleados encuestados por organizacion.

Sobre el tema de grado educacional de las organizaciones, es importante sefialar que los
resultados eran esperables segun el tipo de industria en la que participan cada empresa,
puesto que en CVV se puede observar gran preponderancia de personas con educacion
béasica (39,5%), superando ampliamente al porcentaje con educacion superior (12%) y esto
tiene alta relacion al ser que parte importante de su fuerza laboral son personas que
trabajan directamente en la construccién de proyectos. Esto es contrario a las otras
empresas que las tasas de personas que solo poseen un nivel educacional igual al de
educacion basica o inferior son inferiores al 2,3% y que las personas con estudios de

educacion superior oscilan entre (40,4% y 47,7%).

Para andlisis posteriores se vera la posibilidad de unir grupos en caso de no tener
diferencias significativas, dejando al grupo con mayor nivel educacional separado a los
otros.
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Diferencias en los elementos entre empresas

En esta seccion se comenzara a analizar la tesis principal del trabajo, que concierne a si
existen diferencias entre los grupos en la evaluacién del liderazgo de seguridad. Para esto
se comenzard con un simple analisis de las medias para luego pasar a hacer test de

comparacion de medias en los distintos grupos.

Hay que considerar que las preguntas siguen una escala de Likert que va de 1 a 4 por lo
cual los valores que priman serian los siguientes (al tomar los rangos de las posibles

respuestas):

De 1 a 1,75: Muy en desacuerdo.
De 1,75 a 2,5 En desacuerdo.
De 2,5 a 3,25 De acuerdo.

De 3,25 a 4 Muy de acuerdo

ANRNENRN

Los resultados se transformaron en rangos, debido a que la longitud de escala es un total
de 3 (entre 1y 4), por lo cual, no es correcto que solo marcar 1 es donde prima “Muy en
Desacuerdo”. Como la longitud del rango debiese ser igual para las 4 opciones, lo correcto
es que cada una mida 0,75. Es por esto que los rangos quedan como fueron mostrados

anteriormente.

Antes de comenzar con las evaluaciones del liderazgo en cuestion, es importante el saber
que este cumple la fiabilidad que entrega el alfa de cronbach el cual para este factor es de
0,676 en la muestra. Este valor, pese a no superar la escala base del 0,7 que se solicita es
aceptable segun el estudio de Huh, Delorme y Reid (2006), quienes consideran que para
andlisis en las ciencias sociales es aceptable un valor inferior, siendo 0,6 ya un valor

aceptable para los estudios indagatorios®.

En todo caso cuando se analizaron los alfas de cronbach por empresa los valores de estos
son de 0,508 para CVV, 0,741 para el Hospital J.J. Aguirre, 0,757 para TECNET y 0,879
para BASF. Esto significaria que en el caso de CVV los resultados pueden presentar
irregularidades’, pero en las otras organizaciones los datos serian extrapolables. Ahora se

verd como fue evaluado el factor en las organizaciones.

6 Este estudio es indagatorio o exploratorio, por lo que estos valores son mas que suficientes.
7 Estas irregularidades fueron percibidas a la hora de tabular las encuestas (por ejemplo, encuestas
o grupos de encuestas donde todas las respuestas eran evaluadas con la misma nota), pero como
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Empresa Factor
Cvv 2,74

TECNET 2,86
BASF 2,53
Hosp. 2,49

Tabla 1: Valores del Factor “Liderazgo en Seguridad” dentro de cada organizacion.

El valor del factor en las 4 organizaciones oscila entre 2,49 en el Hospital Clinico de la
Universidad de Chile a 2,86 en Tecnet. Esta diferencia es solo de 0,37 puntos, pero hay
que notar que todas las empresas se encuentran en la zona media del valor posible del
estudio. Siendo el caso del Hospital el mas grave ya que esta por debajo del valor medio,

siendo la gente “en desacuerdo” con las afirmaciones las que primarian.

Para poder observar de buena manera la pregunta de investigacion que se refiere a las
diferencias entre empresas de distintos rubros en el liderazgo aplicado a la seguridad es
que se buscaran diferencias significativas en el indicador de “Liderazgo en seguridad”,
dentro de las 4 empresas y en el caso de que se hallen habra un mayor desarrollo de donde
provienen las diferencias. Para hacer este andlisis se utilizara el estadistico Kruskal-Wallis®,
el cual permite realizar la comparaciéon de diferencias entre mas de 1 grupo y con esto
permite que revisemos los 4 grupos en cuestion®. Luego, en el caso de haber diferencias
significativas se revisaran entre pares de empresas con el mismo test, para ver en cuales
casos existen diferencias. Al analizar las diferencias entre las cuatro empresas llegamos a

los siguientes datos:

Andlisis Kruskal-Wallis
Chi-Cuadrado 35,38

Grados de
Libertad

3

Significancia 0,000

Tabla 2: Andlisis Kruskal-Wallis para la muestra total.

Segun la tabla anterior, se puede observar que la significancia del test es del 0%, lo que

significa que es estadisticamente significativo el hecho de que los grupos son diferentes,

no se estuvo en todas las tomas de datos no se puede saber posibles motivos de estos errores no
muestrales.

8 Informacion retirada de www.biostathandbook.com [http://www.biostathandbook.com/kruskalwallis.html]
el 15 de abril del 2015.

9 En el anexo 2 esta el motivo de la eleccion del estadistico y una explicacién de cémo funciona.
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pero no indica que todos sean distintos entre todos, sino que dentro de los grupos de la
muestra existen algunos que lo son. Al ya saber que los grupos son distintos, se pasara a
observar la diferencia entre los mismos. Para esto se comenzara con observar la diferencia
en el factor entre los pares de empresas. Para simplificar la labor se reuniran todos los

casos en una sola tabla con la significancia.

Anilisis Kruskal-Wallis®

EMPRESAS cvv TECNET BASF HOSP.
cvv - 0,006*** 0,069* Q***

Tecnet 0,006*** - 0,003*** Q¥ **

BASF 0,069* 0,003*** - 0,361
HOSP. Q**x* Q*** 0,361 -

Tabla 3: Analisis Kruskal - Wallis entre empresas

En la tabla anterior podemos ver que solo dos pares de empresas no poseen diferencias
significativas al 1% y estas son BASF — CVV, que presentan una diferencia significativa al
10% y BASF — Hospital Universidad de Chile que no poseen diferencias significativas.
Debido a que no se pudo encontrar una diferencia estadisticamente significativa entre BASF

y el Hospital, en las secciones siguientes no se trataran las diferencias entre ellas.

Ahora nos tocaria preguntarnos entre las distintas organizaciones que ya vemos que son
distintas, en donde es posible observar esas diferencias, considerando las 8 afirmaciones
antes vistas. Es por esto que a continuacion se revisard cOmo se comportan estas y su

relevancia a la hora de explicar las diferencias entre las organizaciones.

Diferencias de las Afirmaciones entre las empresas
En esta seccion se analizaran las diferencias que existen entre las organizaciones del

estudio, que hayan presentado diferencias significativas en el factor de Liderazgo en
Seguridad, en la seccidn anterior, con esto quedando fuera de esta seccién la comparacion
entre BASF y el Hospital clinico de la Universidad de Chile, organizaciones entre las cuales
no se pudo hallar diferencias significativas en materia de liderazgo en seguridad. Para esto

el estadistico a utilizar seguira siendo el Kruskal-Wallis.

Antes de analizar las diferencias estadisticas se entregaran los datos de los valores de las

medias en cada una de las afirmaciones para cada organizacién, para con esto hacernos

10 +++ = Gignificativo al 1%. ** = Significativo al 5% y *= Significativo al 10%.
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unaidea visual o intuitiva, de donde podrian existir diferencias. Por simplicidad en las tablas

solo saldra el nimero de las afirmaciones?!?.

Los resultados, se pueden ver en el siguiente grafico, con el afan de poder observar mejor
las diferencias y considerando que todos los valores oscilan entre 2,21 y 3,12, se ha
decidido que el gréfico solo se enfoque en el area relevante, con lo cual, se observaran de

mejor manera las diferencias.

32 4 312
3,08
31 7 301 3,01 3,01 o7
3 , 2,94
2,9 - 2,05 . 286 b oa
277 ' 2,77
2,8 - 2,73
2,68 2,7 cwV
2,7 A 2,62
s 2,59 TECNET
2,6 -
BASF
2,5 -
——HOSP.
2,4 -
2,3 -
2,2
7 9 18 19 20 21 22 23
Afirmacion

Tabla 4: Medias de las afirmaciones por empresa

En el grafico anterior se pueden observar que los valores que posee cada organizacion para

cada afirmacién del constructo.

El grafico anterior muestro los siguientes datos. La empresa mejor evaluada en este constructo es
TECNET, que en casi todas las afirmaciones (excepto las afirmaciones 9 y 20) posee los mejores
resultados. El Hospital se encuentra en el otro extremo teniendo los peores resultados generales.

Estas diferencias son lo que se estudiara de aca en adelante.

Ademas de ello, se puede observar que la afirmacion mejor evaluada es la nimero 7: “La jefatura
toma en consideracion las sugerencias de su equipo de trabajo para definir las metas de
prevencion de accidentes”, con resultado de 3,12 en TECNET y que las peores evaluadas

fueron las afirmaciones numero 20: “Su jefatura posee un estilo de liderazgo autoritario que

11 En el apéndice 1 se puede revisar lo que dice cada afirmacion.
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desincentiva a sus comparieros a dar sugerencias para mejorar la prevencion de riesgos” para CVV
con un valor de 2,21 y con el mismo valor fue evaluada la afirmacion 18: “Su jefatura directa reconoce
y agradece personalmente cuando se logran las metas establecidas” en el Hospital Clinico de la
Universidad de Chile. Esta diferencia entre los resultados nos muestra que pese a que el
constructo esta formado por distintas afirmaciones, cada una de ellas presenta un
comportamiento distinto dependiendo de la organizacion, con esto podemos pasar a hacer

mayores analisis de aca en adelante.
Utilizando los rangos sobre el grado de acuerdo en las respuestas podemos ver lo siguiente.

Afirmacion

Empresa 7 9 18 19 20 21 22 23

Cw 3,01 3,00 2,77 2,73 221 23 294 294
TECNET 3,12 259 286 3,01 239 252 297 3,08
BASF 2,55 2,52 23 259 2,5 227 2,7 2,77
HOSP. 2,52 2,62 2,21 232 268 246 2,53 2,57

Tabla 5: Rango de pertenencia de cada afirmacion por organizacion.

En la tabla anterior se utilizé el color verde para referirse a las afirmaciones que estaban en
el rango 2,5-3,25; rango en el cual se encuentra la mayoria a favor de la afirmacién, es decir
la evaluaron con un grado “de acuerdo” en promedio y con rojo los que estan bajo el 2,5,
donde predominaron las evaluaciones negativas, es decir, fueron evaluadas con un grado
de “en desacuerdo”. Esto nos permite visualmente ver donde estan las areas mas débiles

de las organizaciones o donde se ven mayores diferencias.

Segun esto se puede observar que el caso de la afirmacién 21 posee 3 empresas que la
evallan con un mayor grado de desacuerdo y la que no lo hace esta muy cerca del limite
del rango (2,5), esto nos indica que este es uno de las afirmaciones del constructo peor
evaluadas en general y que es importante analizar a que se puede deber esta evaluacion.
La evaluacion 21 dice que “Las actividades operacionales son mas importantes para su jefatura
que las relaciones con su equipo de trabajo” (esta afirmacion esta invertida), esto nos menciona que
para estas empresas hay una fuerte sensacion en los empleados que los lideres tienen una actitud
mas autoritaria y no hay tanta preocupacion por las relaciones con los equipos de trabajo. Esto no
es algo tan extrafio si se piensa que nuestra sociedad occidental valora fuertemente los resultados,
por lo que, las relaciones en el trabajo, que estan mas relacionadas con la forma que este se realiza,

podrian ser dejadas de lado sin importar el rubro.
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Por empresa es posible ver que las mas preocupantes serian BASF y el Hospital, ya que
la primera tiene 2 evaluaciones inferiores a 2,5, pero ademas posee una justo con ese valor
y 3 entre 2,5y 2,6, donde la supremacia del grado “de acuerdo” es baja. El caso del hospital
es mas grave, teniendo 3 afirmaciones evaluadas con un valor inferior a 2,5y 3 mas entre
2,5y 2,6, lo que puede indicar una baja preocupacién por parte de los lideres de esta

organizacion sobre la materia en estudio.

Ahora es importante saber si existen diferencias estadisticamente significativas entre estas
afirmaciones con lo cual podriamos observar en donde se pueden vislumbrar las diferencias
generales del factor, en el grado de las afirmaciones. Esto no se realizara entre BASF y el
Hospital Clinico de la Universidad de Chile, debido a que no existen diferencias

significativas entre estas empresas.

Primero el andlisis entre todas las empresas por via del estadistico Kruskal-Wallis nos indica

lo siguiente:

Analisis Kruskal-Wallis

Pregunta 7 9 18 19 20 21 22 23

Chi-cuadrado | 35,836 22,083 33,510 25,589 18,263 7,052 20,319 18,820
Grados de
3 3 3 3 3 3 3 3
libertad

Significancia ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,070 ,000 ,000

Tabla 6: Andlisis Kruskal- Wallis sobre las afirmaciones entre todas las empresas.

Nuevamente queda en evidencia que existen diferencias en todas las afirmaciones esto no
es claro en que par de empresas cada diferencia es mas relevante, hasta ahora solo
sabemos que entre BASF y el Hospital no existen en el factor, por lo cual no son relevantes
las diferencias especificas entre estas dos empresas, ya que aun si hay afirmaciones que
sean distintas, esta diferencia es muy pequefia para que ambas empresas puedan

diferenciarse.

Gracias a que se posee el valor del Chi-cuadrado se puede sacar el tamafio del efecto??,
esto es el porcentaje de la diferencia entre los grupos que se puede explicar con cada

pregunta, valor util no solo para entender cuanto se explica en este estudio sino porque

12 También es conocido como “eta squared”
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permite a este ser comparado con otros no solo con los valores p del estudio (Kelley &

Preacher, 2012). Con esto se puede ver lo siguiente:

Pregunta 7 9 18 19 20 21 22 23
Tamafio del
6,15% 3,79% 5,75% 4,39% 3,13% 1,21% 3,49% 3,23%
efecto

Tabla 7: Tamafios del efecto en porcentaje de cada afirmacion en las diferencias entre las empresas.

En la tabla anterior se puede observar que porcentaje de la diferencia entre los grupos es
explicada por cada una de las afirmaciones, con esto hay que considerar que cosas
externas a estas preguntas también afectarian la diferencia entre los grupos. Al sumar el
porcentaje de la diferencia entre los grupos que puede explicar cada afirmacién
conseguimos comprender que las afirmaciones solo pueden explicar un 31,13% de la
diferencia entre los grupos, esto significa que hay un 68,87% de las diferencias entre estos
grupos que serian explicadas por elementos ajenos a los consultados en este test. Este
resultado por si mismo no es tan sorprendente, ya que, existen multiples grupos en la
encuesta, lo que disminuye la posibilidad de que cada pregunta explique una mayor parte

de la diferencia.

Por otro lado, al analizar las afirmaciones por separado se observa que la pregunta nimero
7 es la que explica en mayor parte la diferencia entre los distintos grupos y que la afirmacién
namero 21 es la que lo explica en una menor medida. Esto quiere decir que en relacién a
si la jefatura toma en cuenta las sugerencias del equipo de trabajo para definir las metas en
relaciébn a la prevencién de accidentes se puede observar que los jefes de algunas
organizaciones si lo hacen y en otros casos vemos que son mas autoritarios a la hora de
ejercer su liderazgo en esta materia, en el tema sobre si las actividades operacionales son
mas importantes para su jefatura que el trabajo en equipo, nos encontramos con una
realidad que todos los jefes tienen un comportamiento muy similar y que como se pudo
apreciar antes, esta ademas es una de las preguntas con menor evaluacion, por lo cual es

similar y ademas negativo para el liderazgo de seguridad.

Como en todas las afirmaciones la diferencia es estadisticamente significativa al comparar
todos los grupos, es importante ahora ver como se comportan estas diferencias cuando
solo se comparan 2 empresas a la vez entre ellas, para de ese modo saber cuales son las

mayores diferencias a analizar.
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La siguiente tabla mostrara cdmo se puede observar las comparaciones entre pares de

empresas Y la significancia de cada una de las afirmaciones.

SIGNIFICANCIA™

EMPRESAS 7 9 18 19 20 21 22 23
CVV-TECNET | 0,373 0,337 0,414 0,027 0,085 0,017 0,842 0,312
CVV - BASF 0,002 0,000 0,004 0,341 0,046 0,963 0,078 0,206
CVV - HOSP. 0,000 0,000 0,000 0,001 0,000 0,137 0,000 0,000
TECNET - HOSP | 0,000 0,010 0,000 0,000 0,023 0,679 0,000 0,000
TECNET - BASF | 0,000 0,003 0,001 0,012 0,396 0,089 0,075 0,047

Tabla 8: Significancia de las afirmaciones entre pares de empresas.

En la tabla anterior es posible observar que se comparan las empresas de a 2, armando
pares solo entre las que tenian diferencias estadisticamente significativas entre ellas, para
luego pasar a ver el grado de significancia que otorgo el test Kruskal — Wallis a cada

comparacion que se realizo.

Para comenzar entre las empresas CVV y TECNET solo se puede observar que hay
diferencias estadisticamente significativas en las afirmaciones 19, 20 y 21; siendo las 19 y
21 significativas al 5% y la otra al 10%. En el caso entre CVV y BASF, estas diferencias son
en 5 de las afirmaciones la 7, 9, 18, 20 y 22, siendo las tres primeras significativas al 1%,
la cuarta al 5% y la quinta al 10%. En la comparacion entre CVV y el Hospital, podemos
observar que las diferencias entre estas organizaciones son en un mayor numero de
afirmaciones y en un mayor grado, ya que en este caso todas son al 1% vy las afirmaciones
en cuestion son la 7, 9, 18, 19, 20, 22 y 23, siendo solo la 21 la que no existe diferencia
significativa. En el caso entre TECNET vy el Hospital al igual que en el caso anterior las
afirmaciones 7, 9, 18, 19, 20, 22, 23 son las que presentan diferencias estadisticamente
significativas, pero en este caso las preguntas 9 y 20, son al 5% en lugar de al 1% como
las otras. Por ultimo, entre las empresas TECNET y BASF se puede observar que existen
diferencias en las aseveraciones 7, 19, 21, 22 y 23, presentando diferencias al 1% en la

afirmacion 7, al 5% enla 19y 23y al 10% en la 21y 22.

Esta informacién nos entrega una primera imagen de las diferencias entre las empresas y

nos permite observar que las empresas con mayores diferencias son CVV con el Hospital

13 El color rojo implica que son estadisticamente significativas al 1%, el amarillo al 5% y el verde al
10%.
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Clinico, ademas de esto, en el caso de CVV y TECNET, pese a que hay diferencias esto
solo pasa en 3 de las afirmaciones, lo cual llama la atencion considerando que las empresas

eran estadisticamente diferentes al 1%.

Lo anterior nos dice que las empresas si presentan diferencias entre ellas y que en varios
casos esta diferencia es bastante clara, siendo esto observable con todos los casos que
existe significancia al 1%. Esto nos entregaria sobre la diferencia entre las empresas donde
las mas similares entre ellas son el par BASF — Hospital Clinico Con lo anterior queda
demostrado que las empresas son diferentes entre ellas en distintos grados, siendo el par
BASF — Hospital Clinico el mas similar, seguido CVV — BASF y CVV — TECNET. El Hospital
Clinico por su parte es el méas diferente a las otras empresas lo cual es posible observarlo
en que en las comparaciones de las diferencias entre las empresas esta organizacion y las

demas son las que presentan las mayores diferencias.

Con todos los datos anteriores es posible analizar que, en este estudio cualitativo, si se
observan diferencias entre las empresas lo cual iria a responder la pregunta de
investigacion, sobre si existen diferencias entre las empresas de distintos rubros. Ahora,
por la misma naturaleza del estudio estos son resultados iniciales que indican que
posiblemente existan diferencias en materia de liderazgo de seguridad en empresas de

distintos rubros.

Una pregunta que puede nacer segun esto es como esta diferencia se puede observar y
para responder esto se analizaran distintas cualidades vistas en los objetivos especificos.
Comenzaremos analizando como los riesgos intrinsecos de las organizaciones se

relacionan con los resultados en el liderazgo.

Relacion entre Liderazgo de Seguridad y los riesgos
intrinsecos de las organizaciones

Al analizar las distintas organizaciones hay un tépico sobre que estas participan en distintos
rubros, estos rubros tienen por su parte distintos riesgos propios, los cuales varian en la
exposicion a situaciones con altas tasas de peligro por sus trabajadores o a la exposicién a
peligros normales con mayor frecuencia. Para analizar esto se ha decidido utilizar, como ya
fue mencionado anteriormente en el trabajo, las tasas de accidentabilidad que nos otorga
la ACHS por rubro. Esto se debe a la imposibilidad de conseguir la informacion especifica

de cada una de las organizaciones y a que con este tenemos la vision de cuan importante
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es la accidentabilidad en el rubro mismo y no solo en una empresa que podria ser un outlier
dentro de su mismo mercado. Para analizar esto se usaran los mismos datos de la media
en liderazgo de seguridad que fueron utilizados en la seccién anterior, pero ademas en la
tabla agregaremos los comparativos del riesgo de las empresas.

LIDERAZGO TASA ACCIDENT.
Ccvv 2,741 5,12%
TECNET 2,859 3,22%
BASF 2,527 4,35%
HOSP. 2,485 2,69%

Tabla 9: Comparaciéon Tasa de Accidentabilidad y media del liderazgo de seguridad

Lo primero que podemos observar es que no hay una relacion directa entre la tasa de
accidentabilidad y el liderazgo, en este caso pareciera no haber una relacion directa debido
a la existencia de TECNET en la muestra. En este sentido existia la hipotesis por parte del
investigador de que a mayor tasa de accidentabilidad en el rubro es esperable un valor de
liderazgo de seguridad mayor, ya que, para las jefaturas si se encuentran en un rubro donde
existe mas accidentabilidad o que esta puede implicar lesiones o accidentes mas graves se

esperaria que hicieran un mayor esfuerzo en tratar de reducirlos.

Como es posible con los valores del factor de liderazgo no es posible observar una relacion

directa, ahora si usamos los valores de las 8 afirmaciones se puede ver lo siguiente.

EMPRESA 7 9 18 19 20 21 22 23 TASA ACC.

Ccvwv 3,00 3,01 2,77 2,73 2,21 2,3 2,94 2,94 5,12%
TECNET 3,12 295 28 3,01 239 252 297 3,08 3,22%
BASF 2,55 2,52 2,3 2,59 2,5 2,27 2,7 2,77 4,35%
HOSP. 2,52 2,62 2,21 232 268 246 2,53 2,57 2,69%

Tabla 10: Tabla de valores medios por afirmacién con tasa de accidentabilidad

En la tabla anterior podemos ver los valores medios de cada uno con la tasa de
accidentabilidad de este modo no queda claro si hay alguna relacion relevante ya que una
tasa de accidentabilidad més alta no nos lleva a mejores resultados. Pero para poder
analizar esta relacion se revisara como la tasa de accidentabilidad se correlaciona con las
distintas afirmaciones (para esto se usara el coeficiente de relacion de Pearson),

entregando esto una idea sobre como funcionaria.
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7 9 18 19 20 21 22 23 Tasa Acc
Corr 1 469" | ,433" | ,470™ | -,083" | -,083" | ,478" | ,429" ,210™14
! Sig ,000 ,000 ,000 ,048 ,050 ,000 ,000 ,000
Corr| ,469™ 1 403" | 4677 | -,204™ | -,183" | ,336" | ,492" ,183™
° Sig | ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Corr| ,433" | ,403" 1 ,661" | -,160" | -,063 | ,397" | ,540™ ,214™
18 Sig | ,000 ,000 ,000 ,000 ,134 ,000 ,000 ,000
Corr| ,470™ | ,467" | 661" 1 -,186" | -,080 | ,426™ | 597" ,140™
9 Sig | ,000 ,000 ,000 ,000 ,057 ,000 ,000 ,001
Corr| -,083" | -,204" | -,160" | -,186" 1 ,383" | -,133" | -,174" -,180"
20 Sig | ,048 ,000 ,000 ,000 ,000 ,002 ,000 ,000
Corr| -,083" | -,183" | -,063 | -,080 | ,383" 1 -,208" | -,105 -,051
2 Sig | ,050 ,000 ,134 ,057 ,000 ,000 ,013 ,228
Corr| ,478™ | ,336™ | ,397" | ,426" | -,133" | -,208™ 1 ,490™ ,168™
2 Sig | ,000 ,000 ,000 ,000 ,002 ,000 ,000 ,000
Corr| ,429™ | ,492" | 540" | /597" | -,174™ | -,105" | ,490" 1 ,145™
23 Sig | ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,013 ,000 ,000
Corr| ,210" | ,183" | ,214™ | ,140" | -,180" | -,051 | ,168™ | ,145" 1
Tasa Acc, Sig | ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,228 ,000 ,000

Tabla 11: Correlaciones entre tasa de accidentabilidad y las afirmaciones

Segun lo visto en la tabla anterior se puede observar que todas las afirmaciones excepto la
21, tienen una correlacion estadisticamente significativa con la tasa de accidentabilidad al
1%, ademas las afirmaciones 7, 9, 18, 19, 22 y 23 tienen una relacién positiva mientas la
20 y 21 una negativa. Las afirmaciones que poseen una valoracidon negativa son ambas
afirmaciones que fueron invertidas en el estudio, estas se relacionan al estilo autoritario de
la jefatura y si las actividades operacionales son mas importantes para el jefe. Que estas
vayan en relacién negativa quiere decir que cuando la tasa de accidentabilidad disminuye,
es esperable que la jefatura sea mas autoritaria y que valore menos el trabajo en equipo, lo
que a primera vista pareciera ilogico. Esto es posible de explicarse porque en la muestra
existen distintos rubros. Si estuviéramos trabajando en un rubro Unico, se esperaria que las
empresas con menor tasa de accidentabilidad posean una jefatura con un estilo menos
autoritario y que valore més el trabajo en equipo, pero al existir los distintos rubros esto se

explica intrinsecamente, es decir, en los rubros con menores tasas de riesgo las jefaturas

14+ = Fstadisticamente significativo al 1% y * = Estadisticamente significativo al 5%.
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tienden a ser mas autoritario y enfocadas en los resultados. En el caso de las con relacién

positiva sucede lo contario.

Por altimo, hay que considerar que los valores para todas las correlaciones son bajos siendo
el mayor en valor absoluto igual a 0,214 lo que nos lleva a notar que, pese a haber una
relaciéon entre ellas la relacion es bastante baja, es decir, se mueven en la misma direccion,

pero en magnitudes muy distintas.

Con esto se puede analizar que existe una relacion sobre las tasas de riesgo de las
empresas y cOmo se comportan los liderazgos relacionados al riesgo del rubro. Lo siguiente

que se vera es la relacion con el constructo de Clima de Seguridad.

Relacion entre Liderazgo de Seguridad y Clima de Seguridad

El instrumento utilizado en este estudio constaba de 7 dimensiones®® que servian para
analizar el clima de seguridad de la organizacion. Por separado para una organizacion es
de gran utilidad tener la valoracién de cada area, pero con el objeto de entender como este
constructo se relaciona con el liderazgo de seguridad se calculara el valor del constructo
como un promedio simple entre las 7 dimensiones. Para analizar se hara uso de estadistica
descriptiva esto se debe a que con lo pequefio de la muestra un andlisis mas riguroso tendra
problemas de cantidad de datos y se necesitaria un mayor nimero de empresas en la

muestra para ello. Ahora se pasara a revisar la informacién que se posee.

MEDIA DESVIACION ESTANDAR
Clima Liderazgo Clima Liderazgo
Ccvv 2,952 2,741 0,465 0,469
TECNET 3,083 2,859 0,406 0,502
BASF 2,804 2,527 0,412 0,644
HOSP. 2,658 2,485 0,447 0,566

Tabla 12: Tabla Comparativa entre Clima de Seguridad y Liderazgo de Seguridad
En la tabla comparativa anterior se pueden observar una tabla con los valores de Clima de

Seguridad (el cual fue calculado con el promedio simple de todos los factores) y Liderazgo

de Seguridad, como podemos ver hay una relacion directa y positiva entre ambos tipos de

15 Ver el Anexo 1 para conocer las 7 dimensiones
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indicadores, es decir cuando el clima de seguridad aumenta esto se repite en el liderazgo.

Este patron es posible verlo en las 4 empresas del estudio.

Esto indicaria que existe una correlacidn positiva entre ambos, pero que al mismo tiempo
el liderazgo siempre pareciera ser un area que esta subvalorada, ya que en todas las
organizaciones el promedio del factor es 0,221 unidades inferior a la media del Clima de
Seguridad. Al realizar un analisis de correlacion de Pearson el cual nos entrega informacién
sobre como el liderazgo de seguridad se relaciona con el constructo permitiendo conocer si
este tiene una relacion negativa o positiva con el clima de seguridad, esta nos da que la
correlacion es estadisticamente significativa al 1% y el valor que tiene es de 0,75 lo cual
implica un relacién bastante alta y positiva (siendo 1 el maximo superior), por lo cual se

puede asumir que hay una correlacion positiva.

Otra variable que nos puede entregar informacién relevante a la hora de entender como se

comportan el liderazgo de seguridad es la antigliedad que se analizara a continuacion.

¢Es la antigiedad un factor relevante?

Otra de las teorias que se queria comprobar en este estudio era si acaso las personas que
poseyeran mayor antigiiedad presentaban un comportamiento distinto a la hora de evaluar
el liderazgo de seguridad en la empresa. Para esto se dividié la muestra en dos grupos, el
primero todos los que tuvieran menos de 10 afios de antigliedad y el segundo todos los que
poseyeran una antigiiedad mayor a los 10 afios.

En la siguiente tabla podemos ver los resultados que nos dio esa separacion de la muestra:

ANTIGUEDAD
CHI-CUADRADO 18,376
GL 1
SIG. ASINTOTICA ,000

Tabla 13: Kruskall — Wallis para los grupos divididos por antigiiedad de 10 afios.
Lo que demuestra la tabla anterior es que si tomamos como un todo a la muestra si existen
diferencias significativas entre los grupos, es decir, los resultados del grupo con mayor
experiencia en la empresa son diferentes a los del grupo con menor. Ahora para saber los

resultados y en qué direccién se revisara la estadistica descriptiva.

34



DESVIACION

ANTIGUEDAD N MINIMO MAXIMO MEDIA?6 )
ESTANDAR
MENOR A 10 ANOS ‘ 456 1,00 4,00 2,757 0,489

MAYOR A 10 ANOS ‘ 121 1,00 3,86 2,511 0,599
Tabla 14: Estadisticos descriptivos de la muestra dividida por antigiedad
Al analizar los estadisticos se puede ver que pese a haber una mayor dispersion en el grupo
con una antigiledad mayor a 10 afios, se puede observar que su media fue menor a la gente
mMAas nueva en la organizacion siendo esta de 0,246 unidades, casi un 10% mayor. Esta
diferencia nos indica que la gente con mayor estadia en la organizacién valora de peor
manera el liderazgo de seguridad que la que lleva menos tiempo en ella. Esto podria
demostrar un desgaste a lo largo del tiempo en las organizaciones. Eso si como estos son
datos totales, podria existir un sesgo a que este sea inferior, debido a que existe la
posibilidad que gran parte de los datos del grupo mas experimentado sean de las empresas
peor evaluadas, considerando esto se revisaran las diferencias por empresa para revisar Si

esta diferencia persiste.

Para comenzar se revisard si la diferencia entre los grupos se mantiene si separamos por

empresa.
Estadistico cvv TECNET BASF Hosp.
Chi-cuadrado ,439 ,002 ,163 2,968
gl 1 1 1 1
Sig. asintdtica ,507 ,964 ,686 ,085

Tabla 15: Analisis Kruskal — Wallis por antigliedad en cada empresa
Al revisar los estadisticos, podemos observar que solamente en el Hospital existen

diferencias estadisticamente significativas al 10%. Para poder comprender esta diferencia

se observard la tabla de estadistica descriptiva por empresa y grupo de antigliedad.

16 Valor del Liderazgo de Seguridad.
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cwv TECNET BASF Hospital

Antigiiedad | < 10 Afios > a 10 afios | < 10 Afios > a 10 afios | < 10 Afios > a 10 afios | < 10 Afios > a 10 afios

Media 2,734 2,874 2,852 2,813 2,668 2,504 2,625 2,428
N 294 12 123 6 10 33 29
Desviacién
. 0,467 0,525 0,508 0,452 0,468 0,689 0,582 0,552
estandar

Tabla 16: Estadisticos Descriptivos por empresa y antigiiedad

Es posible observar en la tabla anterior que pese a existir diferencias mayores a 0,1 en los
promedios en 3 de las 4 empresas no es posible en dos de esos casos (CVV y BASF)
encontrar que estas sean estadisticamente distintas, pero esto podria explicarse por el
pequefio tamafio de la muestra en esas empresas. En el caso del Hospital, por su parte se
puede observar una diferencia en donde se observa que a mayor estadia en la organizacion

se tiene una peor evaluacion del liderazgo de seguridad.

Esto nos entrega para el andlisis que se cumple una baja en la valoracién del liderazgo de
seguridad a medida que se aumenta la estadia en la organizacién. Esto se podria deber a
que en las organizaciones existe un proceso de desgaste natural que hace a los
trabajadores de ella que poseen mayor antigledad evaluar la variable el liderazgo en
seguridad de una manera peor. Con los datos en el estudio no es posible confirmar si este
es el motivo por el cual esta diferencia se presenta y tampoco se puede decir que esta
situacion se repite en todas las organizaciones. Es importante entender que para poder ver
esto de mejor manera se requiere hacer un estudio a futuro que busque esa informacién en

mayor profundidad.

Sobre el jefe directo y las diferencias en el liderazgo de
seguridad en la organizacion

La ultima hipotesis del estudio guarda relacién con las diferencias especificas del lider
directo de cada grupo en la organizacion, esto debido a que en la literatura relacionada con
liderazgo se defiende que son caracteristicas propias del lider, en una organizacién con
varias sedes, pese a tener una politica o un modo organizacional de pensar sobre el
liderazgo de seguridad las practicas del jefe directo pueden afectar a estas de un modo
relevante. Es por lo anterior que se uso en este estudio la muestra de TECNET, en donde
existia un identificador extra que era la sucursal del estudio (no con nombre solo se les

asigno un nimero a cada una de ellas)
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Segun esto se puede observar si dentro de la misma empresa existian diferencias entre los
grupos que eran de distintas sucursales, para el estudio se contaba con los datos de 8
sucursales, por lo tanto, podriamos suponer que poseen un distinto jefe al interior de cada
uno de ellos. Con el andlisis de Kruskal — Wallis podemos ver lo siguiente:

TECNET

Chi-cuadrado 13,268

gl 7
Sig. asintética ,066

Tabla 17: Kruskal — Wallis entre las distintas sucursales de TECNET

Segun esto podemos observar que existe una diferencia estadistica entre las distintas
sucursales de TECNET al 10%, lo que daria un indicio que pese a que pertenecen a la
misma organizacion los lideres directos de cada una de ellas se acercan al tema del
liderazgo de seguridad de distintos modos o con diferente vehemencia, dandole asi una
importancia variable a cual sucursal se pertenece. Para ver esto se analizara el caso de las

afirmaciones.

7 8 18 19 20 21 22 23
CHI-CUADRADO 13,352 10,372 7,927 12,377 20,313 13,921 7,748 11,851

SIG. ASINTOTICA ,168 ,339 ,005 ,355 ,106

Tabla 18: Kruskal — Wallis en afirmaciones entre las sucursales de TECNET

En el caso de las afirmaciones podemos ver que, en 3 de ellas, la afirmacién 7, 19 y 21 son
estadisticamente diferentes en un 10% y que al 1% en la afirmacion 20. Estas afirmaciones
estan relacionadas también a la valoracion por el trabajo en equipo del jefe (7 y 19), de la
relevancia que le da este a los temas en seguridad considerando los resultados
operacionales (21) y de si el jefe es autoritario (20). El caso de la afirmacion namero 20,
esta es la que mas habla sobre el jefe directo, por lo cual, es interesante ver como los
grupos se diferencian en un 1% en esto. El estilo autoritario del jefe puede deberse a varios
motivos, pero esto indica que no hay un estilo de liderazgo Unico a lo largo de la
organizacién. Ademas, permite observar que este puede presentar distintos valores y que
cada jefe de sucursal lleva a su equipo del modo que cree mas correcto, teniendo distintos

tipos de personalidades y de estilos de liderazgo cada uno de ellos.

Con los datos anteriores se puede observar que en TECNET si existen diferencias

estadisticas entre las sucursales, pese a que esta no es muy fuerte, ya que solo es al 10%.
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Esto es posible observarlo principalmente en el estilo autoritario del jefe y lo que indicaria
una oportunidad o posibilidad de pensar en cdmo se pueden tratar estos temas en distintas

organizaciones.
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Conclusiones

El presente proyecto de titulo, tuvo como objetivo el poder analizar sobre la existencia de
diferencias entre el liderazgo de seguridad, cuando analizamos empresas que pertenecen
a distintos rubros. Durante el mismo, se analizaron los resultados del instrumento realizado

por Roberto Carvalho, centrandose en el factor de liderazgo de seguridad.

Del estudio exploratorio que se realizd, se pueden observar algunas respuestas o
lineamientos para desarrollarse en relacién a los objetivos especificos de esta investigacion.
Lo primero que se puede observar, es que si existio en el estudio una diferencia entre las

empresas de los distintos rubros, lo que va a responder el objetivo principal de este estudio.

Primero, las diferencias son analizadas comparando todas las empresas (no en pares),
determinando que si existen diferencias entre ellas, y que las afirmaciones 7 y 18 son las
gue la explican en mayor medida entre las organizaciones (explicando un 6,15% y 5,75%
respectivamente). La afirmacién nimero 7 hace alusion a la relevancia que le da la jefatura
a las opiniones de su equipo, para generar las metas de prevencion. El hecho que esta sea
la que mas explica las diferencias, es que podemos ver liderazgos mas participativos (o un
liderazgo transformacional) en algunas organizaciones que en otras. Por su parte, la
afirmacion numero 18 menciona si la jefatura directa reconoce, y agradece, cuando se
cumplen las mismas metas. Esto es posible verlo en el trabajo de Zohar (2003), en donde
menciona que, de las actitudes del supervisor, los trabajadores se haran una idea de cuanto
éste valora la seguridad, y el agradecimiento es uno de los métodos para verlo, por lo cual,
se podria esperar un mayor resultado en estas organizaciones, en esta afirmacién también

se ve una variada dispersién de las respuestas.

Un segundo modo de analizar las diferencias, tiene relacion con los pares de empresas y
como son distintas entre ellas. Esto generé que diferencias son posibles de observar entre
todos los pares de empresas con soOlo una excepcion, BASF con el Hospital de la
Universidad de Chile. Esto genera la duda de qué podria explicar que no existieran
diferencias, estadisticamente significativas, entre las dos organizaciones. Al parecer del
investigador, esto se podria explicar por la cercania en antigliedad en sus organizaciones
por parte de los empleados de ambas organizaciones, y también por el pequefio tamafio
muestral de BASF, que sélo contd con 44 cuestionarios. Al buscar motivos que pudieran
explicar que en estas dos organizaciones no existan diferencias significativas, se carecio

de los medios para poder justificarlo.
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Debido a que todas las organizaciones estan dentro de rubros distintos, los riesgos de
accidentes y la relevancia que la tematica de seguridad tiene para cada una de ellas, se
esperaba que sus respuestas en materia de liderazgo en seguridad revelaran diferencias
entre ellas, y en este caso, se presentd. Fue posible observar que las diferencias existian
entre todos los pares de organizaciones, excepto en el par antes mencionado (BASF —
Hospital). El caso que demostr6 mayores diferencias probablemente fue el Hospital, esto

segun las cuanto se diferenciaron de las otras organizaciones.

El Hospital de la Universidad de Chile, poseia diferencia con las dos organizaciones (CVV
y TECNET) en 7 de las 8 afirmaciones, y ademas de ello, en su mayoria estas eran al 1%.
Esto quiere indicar que, por excepcion de la afirmacion 21 que trata sobre la relevancia para
la jefatura de los resultados operacionales, en las organizaciones fue la pregunta que
menos explicd la diferencia entre las empresas (1,21%). El hospital posee una fuerte
diferencia con las otras dos organizaciones, y esto se puede deber a varios motivos. Uno
de los motivos que podrian explicar esto, tiene relacion con la labor que hace el hospital y
el caracter publico que posee, siendo una organizacion pensada en el desarrollo de una
labor social, y ademas de ello no centrada en el aumento de sus ganancias. Otro factor
relevante a considerar en su evaluacion, es que los encuestados presentan un perfil distinto,
siendo que ésta es la Unica organizacion del estudio que es conformada en su mayoria por
mujeres, conjuntamente posee una alta tasa de trabajadores con mas de 10 afios de
antigtiedad en la organizacion. Lo anterior puede explicar parte de lo que hace particular a

esta organizacién dentro del estudio en materias de liderazgo en seguridad.

Otra variable importante es la accidentabilidad, ya que, se esperaria que en organizaciones
en las cuales la gravedad de los accidentes es mayor, mas permanentes 0 con mayores
riesgos para la vida de las personas, tuvieran politicas de trabajo mejores en temas de
seguridad, teniendo de ese modo un mayor liderazgo en estos temas. Por otro lado, las
organizaciones donde existan riesgos menores dejarian estos temas mas de lado, o les
darian menor importancia. Este resultado se esperaba en base al estudio de Zohar (2003),
en donde dice que no sélo importa el tipo de liderazgo, sino que también la prioridad que
tiene la seguridad en la organizacion. Esta hipoétesis que se tuvo si fue posible de
observarse en la muestra, pero no tuvo un resultado lineal ni absoluto, es decir, existian
diferencias entre las organizaciones, pero no en todas las afirmaciones ni tampoco siempre
la misma empresa era mejor evaluada. Lo que si se puede asegurar, es que en esta

muestra y en este disefio exploratorio, se puede observar que existen diferencias entre las
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empresas de distintos rubros, y que la accidentabilidad del rubro si tiene correlacién con la

evaluacion de éstas.

Otro de los puntos a analizar en el estudio, fue observar cédmo influia la antigiiedad de los
trabajadores en la organizacion y su evaluacién sobre el liderazgo en seguridad. En este
caso, los resultados no resultaron completamente clarificadores, puesto que los datos no
entregaron valores tan indudables sobre si existian diferencias entre los grupos, existiendo
s6lo diferencias estadisticamente significativas en el Hospital. Hay que considerar que, sélo
en esta organizacion, se presentaron dos grupos con una buena cantidad de encuestas en
cada uno de los grupos (menos de diez afios en la empresa y mas de diez afios en la
empresa), pero si fue posible ver una valoracion en la mayoria de los casos, en que la gente
con mayor antigliedad tenia una peor evaluacion del liderazgo en seguridad. Este efecto,
que tiene relacion con el desgaste natural de los trabajadores en la organizacion, parece
superar al hecho de que, una mayor antigiiedad en la organizacion, permitiria un mayor
conocimiento de esta por parte de sus trabajadores, lo que llevaria a tener un mayor
conocimiento sobre cémo funcionan los temas y practicas del liderazgo en seguridad al
interior de la misma. Esto es bastante importante, pese a que solo se pueden esgrimir
posibles motivos, y que el Unico modo en que se puedan revisar es haciendo un estudio
posterior, en el cual, ademas de agregar preguntas de caracter cuantitativas, se tengan
también preguntas cualitativas, ya que, por el momento, no hay tanta claridad de los motivos

que puedan explicar esta relacién.

El dltimo tema tratado en la investigacion tiene relacién con el jefe directo. Debido a que
una organizacion puede tener un liderazgo organizacional, muchas empresas tienen una
gran cara que al final encarna los valores de la misma, pero esto no nos indica que esa
persona o los valores que la empresa menciona explicitamente, se veran traspasados a
todas sus sucursales o secciones. Esto es de vital importancia al considerar empresas de
mayor envergadura. En este tema, se pudo observar que en una organizaciéon con distintas
sucursales si existian diferencias estadisticamente significativas entre ellas, esto indicando
que los jefes directos de las sucursales tienen una implicancia sobre como el liderazgo en
materia de seguridad es ejercido. Esto apoya el estudio de Hofmann, Morgeson y Gerras
(2003), donde se muestra que los empleados observan los comportamientos de sus lideres,
y sSi estos son de seguridad, los trabajadores serdn mas propensos a reaccionar del mismo
modo. Lo anterior, es relevante a la hora de entender que para una empresa este tema no

se puede tratar sélo desde una cupula superior, sino que también debe trabajarse con los
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jefes en la linea, quienes al final del dia son la cara visible de la organizacion para los
trabajadores de la misma, puesto que diferencias en su actuar pueden ser realmente

importantes a la hora de evaluar el liderazgo en materia de seguridad.

Para cerrar, es importante analizar por qué este tema es de relevancia para la gestiéon de
personas y para el MGPDO. Lo primero que me gustaria mencionar acé es la importancia
de la vision socio-técnica de los problemas. Puesto que esta tesis se basé en el tema de
liderazgo de seguridad, pero no hay que considerar esta como la Unica variable importante
a la hora de estudiar los temas de seguridad en las organizaciones. Tal y como Hopkins
(2006) menciono, los problemas en materia de seguridad se suelen tratar de solucionar por
un método mas ingenieril, hasta finalmente a llegar a los comportamientos causando la
falacia de la mono-causalidad de los problemas. En el caso de esta investigacion, se esta
comenzando por una vision desde los comportamientos, un analisis mas social del
problema, pero este no es el Unico punto a realizar mejoras para solucionar los problemas,
sino que deben ser por varios métodos 0 no se podran observar cambios importantes o
soluciones reales al problema, tal y como Pasmore (2006) nos menciona, se deben ver los

aspectos tanto sociales como técnicos, para solucionar un problema.

Otro de los puntos importantes corresponde a que, en el magister, se nos ensefian varios
temas en la relevancia de la gestion de personas, y una de las lecciones de lo que esto
trata, es que no solo se buscan los conocimientos técnicos, sino que es tratar con personas
la labor del dia a dia. Es por esto, que una tematica como el liderazgo en cualquiera de sus
variables es importante de analizar. El distinto tipo de liderazgo que posea una
organizacion, puede ser un factor a la hora de ver su desempefio y como se desenvuelve
en el dia a dia, es aca cuando los lideres transaccionales o transformacionales toman cartas
en el asunto, o si el liderazgo de la organizacion tiene un componente mas cercano al
liderazgo funcional (Zaccaro, Rittman y Marks, 2002), en donde se defiende que la funcion
del lider es asegurar que todas las funciones criticas para cumplir la tarea y para la
mantencion del grupo se realicen, y se lleven a cabo adecuadamente, sin importar la forma
que esto se realice. En el caso de esta investigacion se tratdé el tema del liderazgo en
seguridad, pero este liderazgo se podria haber llevado a cabo con cualquiera de los

métodos anteriormente nombrados y eso cambiaria como funciona la organizacion.

El tema de los incentivos es otra de las areas relevantes del magister con esta investigacion.
Como ya se menciond antes en esta conclusién, Qureshi (2007) analiza los incentivos, y

resulta ser uno de los temas importantes a la hora de valorar los temas de seguridad de la
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organizacion, ya que unos incentivos muy relacionados a despreocuparse de la seguridad,
llevaran a mayor accidentabilidad sin importar el discurso que haya. Considerando que la
gestion de los incentivos es parte de las tareas de las unidades de gestién de personas,

creo que este tema es de relevancia.

Por dltimo, es importante entender que las personas son lo mas importante de las
organizaciones, son su “recurso” mas valioso, y me parece que como es una de las
necesidades basicas de las personas, el mantenerles seguras es parte de las tareas que

se tienen como departamento de gestion de personas.
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Anexos

Anexo 1: Dimensiones y preguntas asociadas del instrumento.

Comportamiento del Empleado 1,5,11, 17
Gestion Participativa 4,6, 8,29
Comportamiento del departamento de Seguridad 2,12,13
Percepcion de Justicia 25, 26, 27, 28
Percepcion de los riesgos 3, 14, 15*, 16*
Liderazgo 7,9, 18, 19, 20*, 21*, 22, 23
Procesos de Comunicaciéon 10, 24, 30

* Estas preguntas se invierten en el andlisis, ya que estar de acuerdo con ellas es algo
negativo.
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Anexo 2: Kruskall — Wallis:
El estadistico Kruskall — Wallis fue escogido para la investigacion debido a que, a diferencia

de otros estadisticos para hacer la comparacion entre grupos, este no asume que la

muestra posee una representacion normal de los datos.
El estadistico lo que hace es resolver la siguiente hipotésis:

hy: No existe diferencia entre los grupos

h,: Existen diferencias entre los distintos grupos.

Al considerar lo anterior, sucede que cuando comparamos mas de 2 grupos no tenemos
claridad de cuales grupos presentan la diferencia es por esto que luego de hacer el analisis,
se requiere realizarlo entre 2 muestras, 0 en este caso empresas, para poder ver si entre

ese para existen diferencias.’

Aca va un ejemplo de Kruskall Wallis

Analisis Kruskal-Wallis

Pregunta 7 9 18 19 20 21 22 23
Chi-cuadrado | 35,836 22,083 33,510 25,589 18,263 7,052 20,319 18,820
Grados de

3 3 3 3 3 3 3 3
libertad
Significancia |,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,070 ,000 ,000

Chi-Cuadrado es el estadistico usado por este test y a un mayor valor esto significa que la

pregunta explica una mayor parte de la diferencia entre los grupos.

Grados de libertad es igual a el numero de grupos mas uno. Para esta investigacion esto

no posee ninguna relevancia.

Significancia explica si se rechaza la hip6tesis nula, mientras mas cercana a 0, esto significa

que si es estadisticamente significativa la diferencia entre los grupos.

17 Para mas informacion del estadistico pueden observar en www.biostathandbook.com
[http://mww.biostathandbook.com/kruskalwallis.html]
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Apéndices

Apéndice 1: Instrumento.

CARTA DE PRESENTACION DE LA ENCUESTA

Agradecemos su gentileza de colaborar en la realizacion de esta encuesta. El objetivo de este
estudio es estrictamente académico y busca identificar, a partir de su vison de esta empresa,

algunos factores importantes que contribuyen en la reduccién de los accidentes del trabajo. La

informacion obtenida seré utilizada bajo estrictos estdndares de confidencialidad.

No es necesario identificarse.

La encuesta contiene 30 afirmaciones, con las cuales usted puede estar de acuerdo o en

desacuerdo. Su respuesta sera dada a través de una escala que va del 1 (Muy en Desacuerdo) al

4 (Muy de Acuerdo).

Solicitamos, asi, su valiosa participacion respondiendo todas las preguntas, sin dejar ninguna en

blanco.

Atentamente

Profesor Dr. Roberto Carvalho
Facultad de Economia y Negocios
Universidad de Chile

PERFIL DEL ENCUESTADO (llenado obligatorio)

1 EDAD 2| sexo 3 EDUCACION
Hasta 25 afios Masculino Basica Incompleta
Entre 26 y 35 afios Femenino Basica Completa

TIEMPO DE SERVICIO
EN LA EMPRESA

Entre 36 y 45 afios Media Incompleta

Menos de 1 afio

Entre 46 y 55 afios Media Humanista

Entre 1y 4 afios

Mas de 55 afios

Media Técnica

Entre 5y 10 afios

Técnica Nivel Superior

Mas de 10 afios

Superior Incompleto

Superior Completo

PostGrado




POR FAVOR RESPONDER A TODOS LOS ITEMS

Cada afirmacion debe ser respondida, marcando con una "X"en el nimero de la escala abajo

MUY EN DESACUERDO EN DESACUERDO DE ACUERDO MUY DE ACEURDO
1 2 3 4
. . 2014
Afirmaciones
2[3

1. Sus compafieros de trabajo asignan importancia a los temas de prevencidn de riesgos y accidentes.

2. La prevencion de riesgos es incorporada en todas las actividades cotidianas del trabajo.

3. Entre sus compafieros es comun conversar sobre las situaciones de riesgo propias de su trabajo.

4. Existe consenso en la empresa que para reducir los accidentes es necesario estimular la participacion de los trabajadores.

5. Entre sus compafieros de trabajo hay preocupacién por advertir al resto sobre los riesgos existentes.

6. Sus compafieros de trabajo son incentivados a discutir y dar opiniones sobre la prevencidn de riesgos en reuniones periddicas con su jefatura.
7. La jefatura toma en consideracidn las sugerencias de su equipo de trabajo para definir las metas de prevencién de accidentes.

8. Sus compafieros de trabajo contribuyen con sugerencias concretas para la prevencion de riesgos y accidentes

9. Sus compafieros de trabajo confian en la jefatura para reportar condiciones inseguras y hacer propuestas de mejora en materia de prevencion.

10. Sus compafieros de trabajo reportan los accidentes e incidentes cuando ocurren

11. Sus compafieros de trabajo consideran importante su compromiso en la prevencion de riesgos.

10. Sus compafieros de trabajo reportan los accidentes e incidentes cuando ocurren

13. Hay preocupacion del area de prevencidn por estar en terreno y conversar con los trabajadores sobre los riesgos existentes en sus actividades.

14. Cuando sus compafieros de trabajo estan realizando su labor, lo hacen con atencidn y cautela respecto de los riesgos existentes.




15.

Muchas situaciones de riesgo pasan desapercibidas por sus compafieros de trabajo.

16.

Sus companieros de trabajo tienden a exponerse a situaciones de riesgo, debido a la presion de la jefatura de lograr las metas establecidas.

17.

Sus companieros de trabajo corren menos riesgos porque conversan y reflexionan sobre las causas y consecuencias de los accidentes.

18.

Su jefatura directa reconoce y agradece personalmente cuando se logran las metas establecidas.

19.

Su jefatura directa valora la importancia de lograr las metas de prevencion a través del trabajo en equipo.

20.

Su jefatura posee un estilo de liderazgo autoritario que desincentiva a sus companferos a dar sugerencias para mejorar la prevencion de riesgos.

21.

Las actividades operacionales son mds importantes para su jefatura que las relaciones con su equipo de trabajo.

22

. Su jefatura estimula las opiniones de su equipo de trabajo para mejorar o eliminar las situaciones de riesgo.

23.

Su jefatura se muestra cercana y abierta al dialogo con sus compafieros de trabajo respecto de los temas de prevencidn.

24.

Sus companieros de trabajo siempre estdn al dia en los temas relacionados con la prevencidn de riesgos.

25.

Cuando ocurre un accidente, el analisis de las causas se realiza de manera transparente hacia los trabajadores.

26.

La atribucion de responsabilidades sobre un accidente es realizada de manera imparcial y justa.

27.

Deberian existir bonos por la reduccion de accidentes.

28.

La jefatura evalua las sugerencias propuestas por sus compafieros de trabajo de manera imparcial y criteriosa.

29.

Sus companieros de trabajo participan de las actividades de prevencidn a través de un contacto directo y cercano con la jefatura.

30.

Las metas de prevencion son conocidas por todos sus compaiieros de trabajo.
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