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RESUMEN

A pesar de la llegada de la cuarta revolucion industrial donde buscan transformar a las
empresas, entre ellas las mineras, con las nuevas tecnologias, todavia es de vital
importancia las actividades preventivas, siendo la seguridad una prioridad; una buena
cultura preventiva de la fuerza laboral afectard positivamente la percepcion de
seguridad en el lugar de trabajo, lo que establece que los empleados se centren mas en
los trabajos a realizar que en su misma proteccion, lo que se reflejara en un buen clima
organizacional, éste tltimo se ha visto afectado desde el surgimiento del covid-19, que
con la gran cantidad de muertes producidas, han afectado también el comportamiento
de los trabajadores; con esta investigacion se pretende determinar si existe
correspondencia de la variable cultura de seguridad con la variable clima
organizacional para diagnosticar la incomodidad de la fuerza laboral que perjudican el
correcto desempefio laboral. Una cultura positiva de seguridad de los trabajadores
traera consigo los elementos esenciales para evitar, o disminuir el riesgo de accidentes

laborales dentro del recinto.

La investigacion fue de tipo aplicada de nivel correlacional, de disefio no experimental,
transeccional. La poblacion estuvo conformada por 60 personas que trabajan en el
proyecto minero, se utilizo para la recoleccion de la data, la encuesta y al cuestionario
a manera de formato aplicado. Los resultados indican que se encentro correspondencia
entre la variable cultura de seguridad y la variable clima organizacional donde se
obtuvo para “p” un valor de 0,006 y para “a” un valor de 0,05; y para “r” un valor de
0,901; también se encontrd correspondencia de la variable cultura de seguridad y la
variable nivel individual del clima organizacional donde se obtuvo para “p” un valor
de 0,003 y para “a” un valor de 0,05; y para “r” un valor de 0,902; ademas se encontrd
correspondencia de la variable cultura de seguridad con la variable nivel interpersonal
del clima organizacional, donde se obtuvo para “p” un valor de 0,001 y para “o’ un
valor de 0,05; y para “r” un valor de 0,907; finalmente se encontro6 correspondencia de
la variable cultura de seguridad con la variable nivel organizacional del clima
organizacional, donde se obtuvo para “p” un valor de 0,005 y para “o” un valor de
0,05; y para “r”’ un valor de 0,907.

Palabra clave: Cultura de seguridad, clima organizacional



ABSTRACT

Despite the arrival of the fourth industrial revolution where they seek to transform
companies, including mining companies, with new technologies, preventive activities
are still of vital importance, with safety being a priority; A good preventive culture of
the workforce will positively affect the perception of safety in the workplace, which
establishes that employees focus more on the jobs to be done than on their own
protection, which will be reflected in a good organizational climate, The latter has been
affected since the emergence of covid-19, which with the large number of deaths
produced, has also affected the behavior of workers; This research aims to determine
if there is a correspondence between the safety culture variable and the organizational
climate variable to diagnose the discomfort of the workforce that harms correct job
performance. A positive worker safety culture will bring with it the essential elements

to avoid or reduce the risk of workplace accidents within the facility.

The research was applied at a correlational level, with a non-experimental,
transectional design. The population was made up of 60 people who work in the
mining project, it was used for data collection, the survey and the questionnaire as an
applied format. The results indicate that a correspondence was found between the
safety culture variable and the organizational climate variable where a value of 0.006
was obtained for “p” and a value of 0.05 for “a”; and for “r” a value of 0.901;
Correspondence was also found between the safety culture variable and the individual
level variable of the organizational climate where a value of 0.003 was obtained for
“p” and a value of 0.05 for “a”; and for “r” a value of 0.902; Furthermore, a
correspondence was found between the safety culture variable and the interpersonal
level variable of the organizational climate, where a value of 0.001 was obtained for
“p” and a value of 0.05 for “a”; and for “r”” a value of 0.907; Finally, a correspondence
was found between the safety culture variable and the organizational level variable of
the organizational climate, where a value of 0.005 was obtained for “p” and a value of
0.05 for “o”’; and for “r”’ a value of 0.907.

Key word: Safety culture, organizational climate



CAPITULO 1: INTRODUCCION

1.1 Situacion Problematica

A pesar de la llegada de la industria 4.0, que trata de convertir a las compaiiias, entre
ellas la minera, en una empresa inteligente que tenga un mejor rendimiento y mejores
divisas (Dynatec, 2020), pero Ramos et al., (1996) citado en Morillejo y Muifioz,
(2002) mencionan que el crecimiento no se ve reflejado en una tendencia mas fuerte
por la salvaguarda de los empleados frente a los peligros que pueden presentarse en el
lugar de trabajo, y Colquitt et al., (2011) encontrado en Minauro (2017) nos dice que
en empresas donde han encontrado el punto mas alto en cuanto a la seguridad, los
empleados creen que los directivos tienen presente a la seguridad como una de las
cosas mas importantes, creando un clima donde se enfocan en sus quehaceres mas que

en su misma proteccion.

“Los accidentes laborales en Peru, en especial en el sector minero, tienen su origen en
la conducta, el 80% de ellos es por factor humano, alli radica la importancia de estudiar

el comportamiento laboral con respecto a la seguridad” (Novoa, 2018, p. 14).

En el Pert a octubre de 2020 segun el MTPE-OGETIC se registraron 2 856 accidentes
de trabajo, 32 accidentes mortales, 40 incidentes y 61 enfermedades profesionales, de
las cuales en el sector minero se registraron 108 accidentes laborales, 13 incidentes

peligrosos, una enfermedad ocupacional y no hubo accidentes mortales.

Asimismo, el clima organizacional son impresiones que tiene todo el grupo, junto con
los lineamientos, politicas y el modo de proceder que sienten los trabajadores al recibir
recompensas (Schneider et al., 2011, Ostroff et al., 2003 y Schneider & Reichers 1983,
como se citd en Schneider, 2012). Sin embargo, a este nivel individual, se ha visto

afectado muy profundamente desde la aparicion del virus llamado covid-19.



El estrés que se siente en el lugar de trabajo es una de las afecciones primordiales que
causan enfermedades y va en contra de la correcta operatividad de las empresas para
las que laboran esos empleados (OMS 2004), sobre todo en el contexto del covid-19,
hoy en dia la pandemia producida por el covid-19, segin el Coronavirus Resource
Center, Jhons Hopkins University of Medicine (s.f.) ha causado el deceso de méas de
6’363,925 personas hasta la fecha en todo el mundo y mas de 213,731 en nuestro pais
con mas de 3°703,751 contagiados, sin embargo, esto no solo ha afectado a las
personas, sino también a las empresas de todos los sectores, y el sector minero no es

ajenos a ello.

Segtin la Universidad del Pacifico - Centro de Estudios sobre Mineria y Sostenibilidad
(2020) en abril de 2020, veinte empresas mineras pararon sus labores extractivas, de
las cuales ocho fueron de oro, cinco de cobre, cinco de plata y dos de zinc, entre esas
empresas se encuentran Cerro Verde, Las Bambas, Yanacocha, Newmont, Antamina
y Quellaveco, entre otras. Sin embargo, esto no se dio por la disminucion del precio
de los metales, sino por causa del riesgo de contagio del personal en sus campamentos
por el covid-19. Un virus detectado a finales del 2019 en Wuhan, China y que se

expandi6 por todo el mundo, incluyendo nuestro pais (Poudel y Subedi, 2020).

Para que se puedan restablecer las operaciones en el &mbito minero se tomaron varias
medidas, entre ellas, el anuncio en El Peruano del “Protocolo sanitario para la
implementacion de medidas de prevencion y respuesta frente al Covid-19 en las
actividades de mineria, hidrocarburos y electricidad”, ademas del “Plan para la
vigilancia, prevencion y control de Covid-19 en el trabajo”, que son las medidas que
dicta el Ministerio de Salud, a tomar en cuenta por las empresas para que los empleados
de éstas no alteren su salud ante la pandemia, Agencia Andina (2020). Sin embargo,
en un proyecto minero de cobre en el contexto del covid-19, Cajamarca, la alta-
rotacion del personal temporal de apoyo causa en los trabajadores permanentes, temor,
ya que, al no ser capacitados permanentemente en labores especificas y en temas de
seguridad, podrian causar accidentes, esto afecta negativamente en la percepcion de
seguridad del personal permanente, afectando al clima laboral de la organizacion,
ademas, con los constantes rebrotes del covid-19 los trabajadores tienen que lidiar con

evitar constantemente el contagio, lo que impacta ain mas el clima organizacional.



La investigacion tratara de hallar cual es la correlacion entre cultura de seguridad y
clima organizacional en un proyecto minero de cobre en el contexto del Covid-19,

Cajamarca, 2021.

1.2 Formulacion del Problema

1.2.1 Problema General

(Cuadl es la relacion que existe entre cultura de seguridad y clima organizacional

en un proyecto minero de cobre en el contexto del Covid-19, Cajamarca, 2021?

1.2.2 Problemas Especificos

1.- ;Cual es la relacion que existe entre cultura de seguridad y el nivel individual del
clima organizacional en un proyecto minero de cobre en el contexto del Covid-19,
Cajamarca, 20217

2.- ;Cual es la relacion que existe entre cultura de seguridad y el nivel interpersonal
del clima organizacional en un proyecto minero de cobre en el contexto del Covid-19,
Cajamarca, 20217

3.- (Cual es la relacion que existe entre cultura de seguridad y el nivel organizacional
del clima organizacional en un proyecto minero de cobre en el contexto del Covid-19,

Cajamarca, 20217



1.3 Justificacion de la investigacion

Lo sefialado en lineas anteriores expresan la trascendencia del trabajo de investigacion,
y que, por medio del mismo, se quiere determinar la cultura de seguridad y su relacion
con la variable clima organizacional para diagnosticar los malestares de los
trabajadores que perjudican el correcto desempeiio laboral, durante el contexto del

covid-19, en un proyecto minero de cobre, en Cajamarca, en el afio 2021.

Una cultura buena de seguridad por parte de los empleados del proyecto minero de
cobre, en la ciudad de Cajamarca, traera consigo los elementos esenciales para evitar,
o disminuir el riesgo de accidentes laborales dentro del recinto, mejorando el clima

organizacional.

El valor del capital humano es fundamental en la organizacion y su desempefio laboral
es vital para la creacion de valor de la organizacion y a la contribucion de los objetivos

de la misma.

1.3.1 Teorica

A nivel tedrico, estd sustentada en la determinacion de la correspondencia de la
variable cultura de seguridad con la variable clima organizacional en un proyecto
minero; incorporando los resultados a investigaciones futuras, a través del
fortalecimiento del clima organizacional de la compaiiia sobre la base del desarrollo
de la cultura de seguridad, para entender mejor al personal del proyecto y en un futuro

mejorar el clima organizacional.

1.3.2 Practica

A nivel practico, el trabajo de investigacion pretende contribuir a la resolucion del
problema identificado en un proyecto minero de cobre en el contexto del covid-19,
Cajamarca, aportando datos fortaleciendo la cultura de seguridad encaminada para

alcanzar altos niveles del clima organizacional.



1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivo General

Determinar la relacion entre cultura de seguridad y clima organizacional en un

proyecto minero de cobre en el contexto del Covid-19, Cajamarca, 2021.

1.4.2 Objetivos Especificos:

1.- Determinar la relacion entre cultura de seguridad y el nivel individual del clima
organizacional en un proyecto minero de cobre en el contexto del Covid-19,

Cajamarca, 2021.

2.- Determinar la relacion entre cultura de seguridad y el nivel interpersonal del clima
organizacional en un proyecto minero de cobre en el contexto del Covid-19,

Cajamarca, 2021.

3.- Determinar la relacion entre cultura de seguridad y el nivel organizacional del clima
organizacional en un proyecto minero de cobre en el contexto del Covid-19,

Cajamarca, 2021.



CAPITULO 2: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

Entre los antecedentes se tienen, Ponce (2021), quien en su trabajo investigativo
titulado “Seguridad corporativa y cultura de seguridad en estudiantes de ingenieria -
Universidad Nacional de Moquegua”. Afirma que: i) de los resultados estadisticos, se
tiene que hay correspondencia r = 0,659 entre ambas variables; valor que indica una
correlacion positiva considerable. Se encontr6 una significatividad bilateral de
0,0015704109, valor menor a 0,01 con lo cual se determina aceptar la hipotesis
alternativa; concluyéndose la relacion directa e importante entre ambas variables en el
ambito del estudio; ii) se obtuvo el coeficiente de correlacion r = 0,7503 (75,03%),
indicando una relacion fuerte entre la fase reactiva de la seguridad de la corporacion
con la cultura de la seguridad. Valor indicativo entre las variables correlacionadas que
determina una relacion positiva y significativa; iii) también se obtuvo una
significatividad bilateral entre la fase dependiente y la cultura de seguridad minera que
es de 0,000094573, resultado menor a 0,01, indicando una relacion significativa, y por
ende se acepta la Ha. El cuanto al valor de la correlacion existente entre la fase
dependiente de la seguridad de la corporacion y la variable cultura de seguridad es r =
0,6501 (65,01%), sefialando una relacion directa proporcionalmente y con una
correlacion lineal media; determinandose que entre la fase dependiente de la seguridad
de la corporacion y la cultura de seguridad hay una buena correlacion e importante;
iv) ademas, la fase independiente y la segunda variable tienen una significatividad
bilateral de 0,000167024, resultado menor a 0,01 indicativo para rechazar la HO por
ende aceptar la Ha. En cuanto al coeficiente de correlacion entre la fase independiente
entre ambas variables obtuvo un r = 0,609 (60,9%); con ese valor, la relacion es
directamente proporcional y una correlaciéon media. Con los resultados se observa una
correlacion positiva e importante; iv) finalmente, entre la fase interdependiente y la
segunda variable se obtuvo una significatividad bilateral de 0,000170683, valor menor

a 0,01, indicando una la relacion significativa y que permite aceptar la hipotesis



alternativa. En cuanto al valor de la correlacion entre la fase interdependiente entre
ambas variables r = 0,6004 (60,04%); con este nivel de correlacion se tiene que la
relacion entre estas variables es directamente proporcional y una correlacion lineal
media. Con estos resultados se tiene que entre la fase interdependiente de la seguridad

de la corporacion y la cultura de seguridad hay una relacion positiva y significativa.

Ademas, la tesis de Minauro (2017), “Cultura de seguridad y su relacion con el
desempefio individual en la organizacion”. Afirma que:

La cultura de seguridad ha sido identificada como un factor critico,
determinando la importancia de la seguridad para la organizacion, y se
relaciona positivamente en los resultados de la organizacion; ademas hay
muchos dominios que atin no han sido estudiados, lo que se plantea como una
oportunidad para desarrollar trabajos empiricos; también sabemos que el
desempefio de la manufactura es fundamental para el éxito de las empresas,

pues conduce a una mayor competitividad.

Asimismo, la tesis Alarcon y Ruiz (2016), “La cultura organizacional y su influencia
en las relaciones interpersonales de la empresa Alpes Chiclayo S.A.C.”. obtuvo como
resultado:

Con respecto a la influencia entre cultura organizacional y relaciones
interpersonales en la empresa Alpes S.A.C, se determind que si existe
influencia, por lo que si se aplica una cultura organizacional aumentara las
relaciones interpersonales, esto quiere decir que se asocian las dos variables de
estudio; asi mismo las relaciones interpersonales que existe en la empresa
Alpes Chiclayo S.A.C se identifico un nivel medio por la conformidad de un
56% por parte de los trabajadores al establecer una comunicacion
interpersonal, un lenguaje corporal y desarrollar habilidades con los demas

colaboradores dentro de su ambito de trabajo de manera comun; ademas si,



existe correlacion entre la cultura organizacional y las relaciones
interpersonales en la empresa Alpes Chiclayo S.A.C, mediante el coeficiente
de correlacion Spearman determino 0,824, lo que significa una influencia

positiva considerable al aproximarse a la unidad.

Ademas, la tesis de Domingos (2014), “Clima organizacional y clima de seguridad:
Un estudio en la empresa Alpha”. Las conclusiones fueron: i) en cuanto al clima
organizacional, el analisis estadistico reveld que los estandares de desempefio y
estandares establecidos por la gerencia impactan significativamente el clima de
seguridad percibido por los trabajadores de la empresa; ii) los analisis de la descripcion
de los seis valores organizacionales de la empresa destacan que, en todos ellos, el clima
organizacional impacta sobre el clima de seguridad; iii) este resultado de la
investigacion mostré que el clima organizacional es importante para explicar la
seguridad percibida por los trabajadores de la empresa investigada; iv) el coeficiente
ajustado fue significativo, valor de p, menor a 0.05, mostrando que el clima
organizacional es importante para explicar el clima de seguridad, de acuerdo con la
percepcion de los trabajadores de la compaiiia Alfa. El valor del coeficiente f muestra
la tendencia del impacto del clima organizacional sobre la seguridad, por lo tanto, es
posible concluir que cuanto mas importante sea el clima organizacional, mas
importante sera el clima de seguridad; v) para la pregunta ;Qué importancia tiene el
establecimiento de procedimientos claros para la realizacion de las tareas? el intervalo
de confianza del 95% fue (5,63-5,93), y la media fue de 5,78; vi) para la pregunta ;La
empresa debe mantener procedimientos para seguridad incluso cuando desee aumentar
la produccion? el intervalo de confianza del 95% fue (5,67-6,04), y la media fue de
5,86.

Asimismo, la tesis de Schmalz (2009), “Cultura de seguridad: estudio exploratorio en
una organizacion con el sistema de gestion de seguridad y salud ocupacional OHSAS”.
Cuyas conclusiones fueron: i) una cultura de seguridad recibe atencion prioritaria a
nivel de las organizaciones de alto riesgo; ii) la elaboracion de indices de cultura de la
seguridad contribuye al desarrollo tedrico permitiendo la autoevaluacion interna a

nivel organizacional, complementando las buenas practicas del SGSST y sus procesos



de evaluacion externa; iii) el modelo incluye la mejora continua de la seguridad a
través de auditorias periddicas; y sus elementos permiten integracion con los de otros
sistemas a nivel de la organizacion; iv) a nivel organizacional la seguridad es una
prioridad, arriba de la produccion, considerada como calidad total; iv) para la pregunta
(St la capacidad comunicacion es eficaz y transparente? Se obtuvo una puntuacion de
34 y con un Indice de factores organizativos de 85%, este resultado se clasificd como

optimo.

Ademas, para Cooper (2000), en su articulo “Hacia un modelo de cultura de seguridad”
menciona que:

La cultura organizacional es un concepto que se usa a menudo para describir
los valores corporativos compartidos que afectan e influyen en las actitudes y
comportamientos de los miembros; asi mismo la cultura de seguridad es una
sub-faceta de la cultura organizacional, que se cree que afecta las actitudes y
el comportamiento de los miembros en relacion con el desempeiio continuo de
salud y seguridad de una organizacion; ademas, una cultura bien desarrollada
y especifica de la empresa en la que los gerentes y empleados estén
completamente socializados conducira a un compromiso organizacional mas

fuerte, un desempefio mas eficiente y, en general, una productividad mas alta.

2.2 Bases Teoricas

2.2.1 Teorias de la cultura de seguridad

Segtin Tajfel y Turner (1986) encontrado en Puma (2019) mencionan que éstas se
basan en 2 teorias, la primera apunta a desarrollar la autoestima de la persona cuando
ésta tiene una afinidad con un grupo y la segunda cuando la persona tiene una afinidad

con varios grupos de ellas.
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2.2.2 Definiciones de cultura de seguridad

Segun McKinnon (2014) “La cultura de seguridad es como se comporta la empresa
con respecto a la seguridad cuando nadie la ve. Es la personalidad de seguridad de la

organizacion” (p.1).

2.2.3 Modelos de cultura de seguridad

2.2.3.1 Modelo de Cooper. Segin Cooper (2002) antes de afligirse solo por
impresiones de los trabajadores, moralidades y convicciones, como lo dicen otros
investigadores también, es probable proponer que esta cultura es el resultado de 3
interrelaciones orientadas a la obtencion de objetivos entre individuos, el empleo y la
empresa, en su trabajo menciond que sus tres interacciones son:

- Factores psicologicos internos individuales y grupales (Persona). Se
evaluan con cuestionarios de clima de seguridad. Los resultados fortalezas y
flaquezas en la seguridad y permiten proponer mejoras. Los factores
psicologicos comprenden: creencias, valores, actitudes y percepciones. Entre
ellos: compromiso personal y con la organizacion, compromiso con metas,
percepcion de riesgos, estrés inducido por el trabajo, ambigiiedad en el rol,
competencias, estatus social, posicion en la organizacion, conocimiento en
seguridad, actitud hacia la culpa, disposicion y satisfaccion en el trabajo.

- Comportamiento en seguridad (Trabajo). Es evaluado con iniciativas de
seguridad en el comportamiento (como autoencuestas). No se hace uso del
analisis del historial de accidentes porque no brinda mucha informacion de
comportamientos en seguridad. El comportamiento en seguridad incluye
evaluaciones de riesgos, procedimientos estandar de operacion, trabajo en
equipo, complejidad y estrategias en la tarea, conflicto en metas, tranquilidad

en el trabajo, ambiente de trabajo y patrones del trabajo, interfase hombre-
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maquina y orden y limpieza.

- Sistema de Gestion de Seguridad (Organizacién o Entorno). Se evalta a
través de auditorias al sistema, politicas, procedimientos, flujo de trabajo y
comunicacion, sistemas de gestion y control. La Organizacion incluye
compromiso y acciones de la gerencia, comunicaciones, provision de recursos,
procedimientos de emergencias, seguridad personal, planeamiento,
establecimiento de metas e indicadores de desempefio, estandares, controles,
monitoreo, cooperacion, reclutamiento de observadores y retroalimentacion

(como se cit6 en Rojas, 2019).

Modelo de Cultura de Seguridad

Las percepciones y proceder de todos los

PERSONA trabajadores acerca de la seguridad, las
cuales reflejan la cultura de seguridad en el
Clima de seguridad

El comportamiento real relacionado con la lugar de trabajo

seguridad, es decir, actos de (Encuesta)

seguros/inseguros, los cuales muestran el

compromiso de los empleados Todos los aspectos de una organizacion

SMS, la cual refleja la cultura de seguridad

en la operacion SMS.

COMPORTAMIENTO

Comportamiento de seguridad AMBIENTE

(BBS) Sistema de administracion de

seguridad (SMS)

(Muestreo de comportamiento) ‘_\>
Auditorias o inspecciones

Figura 1. Modelo de Cooper. Fuente. Cooper, 2000, como se citd en Novoa, 2016.

2.2.3.2 Curva de Bradley. Segun Dupont (s.f.), con el fin de encaminar a clientes
hacia un desempefio de seguridad de clase mundial, menciona que sus etapas son
“reactiva, los trabajadores no se responsabilizan y creen que habran accidentes;
dependiente, ven la seguridad como seguir las reglas; independiente, asumen la

responsabilidad y creen que pueden marcar la diferencia; interdependiente, se sienten
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duefios y responsables de la seguridad”.

Evolucion cultural
Curva “Bradley” de DuPont

Anticipacién >

Tasa de accidentes

Reactivo Dependiente Inde
« Soguridad por Instinto « Comgromiso de s Direccidn « Co "

Interdependiente

cuidado de los

personal

«  Condicion de empleo

*  Miedo Disciplina N & las redes de

Figura 2. Curva de Bradley. Fuente. Dupont, 1994, como se citdé en Novoa, 2016.

2.2.4 Tipos de cultura de seguridad

Segun Daniellou et al. (2013) citado en De La Cruz (2019) es posible distinguir:

Cultura de seguridad fatalista, donde los actores involucrados restan
importancia a la seguridad y consideran que no influye en la prevencion de
accidentes, al contrario, perciben que la ocurrencia de estos eventos es cuestion
de mala suerte o un acto de la voluntad divina. Una cultura de seguridad de
oficio, se desarrolla cuando la gerencia resta importancia a la seguridad. Sin
embargo, los colaboradores por iniciativa propia establecen métodos que les
permita mitigar los riesgos, el cual se vuelve una practica cotidiana. Una
cultura de seguridad directiva, se desarrolla cuando los directivos prestan
importancia a la seguridad y se establece un sistema formal de seguridad

contando con el liderazgo de la alta direccion para transmitir las prescripciones,
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para la promocion de las buenas practicas de seguridad. Finalmente, una
cultura de seguridad integrada, busca un nivel de seguridad alto, involucrando
a todos los colaboradores de la empresa donde se busca el apoyo mutuo con el

fin de lograr los objetivos trazados en la prevencion de accidentes. (p.21-22)

Implicacién de los empleados

Implicacion de la direccion

Figura 3. Tipos de cultura de seguridad. Fuente. Daniellou et al., 2013, como se
cité en De La Cruz, 2019.

2.2.5 Elementos de cultura de seguridad

Para Reason (1997) citado por el autor De La Cruz (2019) lo clasifica en 5 elementos:

Una cultura de la informacion, en la que quienes dirigen y operan el sistema
tienen un conocimiento actualizado de los factores humanos, técnicos,
organizativos y del entorno que definen la seguridad del sistema en su
conjunto; una cultura de reporte, un clima organizativo en el cual los
trabajadores estén dispuestos a informar de sus errores y sus casi accidentes;
una cultura justa, una atmosfera de confianza en la que se motive, incluso se
recompense a las personas por suministrar informacion esencial en relacion
con la seguridad; una cultura flexible, una cultura que adopta diversas formas,

pero en muchos casos implica un cambio del modo jerarquico convencional a
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una estructura profesional mas plana, donde el control pasa a los expertos en
la tarea en cuestion que se hallan en el lugar de la accion, y luego retorna al
modo burocratico tradicional una vez que la emergencia ha pasado; y
finalmente una cultura del aprendizaje, la disposicion de animo y el desafio
para sacar las decisiones correctas de su sistema de informacion de la
seguridad, y la voluntad de implementar reformas de gran calidad cuando ésta

sea la necesidad. (p.22-23)

7~
N

Figura 4. Elementos de la cultura de seguridad. Fuente. De La Cruz, 2019 basado
en el trabajo de Reason (1997).

2.2.6 Importancia de la cultura de seguridad

Segun Mearns y Havold (2003) “enfocarse en la seguridad permitird a la compaifiia a

prevenir importes perniciosos para ellos, ocasionados por accidentes ocupacionales”

(pA11).

2.2.7 Componentes de la cultura de seguridad

Segun Hellenbroich et al. (2015) “un elemento importante en la cultura de seguridad

es ser un lider”. Asi mismo concuerda Wu (2005) el cual lo describe como un
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procedimiento donde los jefes laboran con los empleados influenciandolos para

alcanzar sus propositos en seguridad.

2.2.8 Medicion de la cultura de seguridad

Cooper (2000) afirmo lo siguiente:

Existe una variedad de herramientas de recopilacion de datos cuantitativos y
cualitativos disponibles que se pueden utilizar para medir los aspectos
psicologicos, conductuales y situacionales de la cultura de seguridad, la
herramienta mas comun es el cuestionario.

Aunque hay una serie de variedades, estas comprenden varias preguntas que
miden valores y la percepcion de las personas a lo largo de varias dimensiones
de la seguridad. Aunque en realidad estan midiendo el clima psicologico de un
individuo en ese momento, las puntuaciones tienden a agregarse a la empresa
para proporcionar indices del clima de seguridad actual de la organizacion.

(p.124-125)

2.2.9 Dimensiones de la cultura de seguridad

2.2.9.1 Dimension 1: Politicas. Segin la Ley 29783, “ley de seguridad y salud en
el trabajo” (2012) menciona que el estado, organizaciones y empleados deben de
proponer y ejecutar las politicas de SST cuyo proposito sea el preparar para evitar
lesiones para estos empleados en el trabajo” (Articulo 4), asimismo el DS N° 002-
2013-TR (2013) menciona que las politicas de SST tienen que tratar de evitar
accidentes de los asalariados, asi como enfermedades y disminuir alguna lesion que
pudiera producirse en éstos, en contra de su salubridad que sobrevengan durante el

trabajo que éstos realizan.

2.2.9.2 Dimension 2: Compromiso de los gerentes. Segun Rodriguez (2009) la

organizacion es el lugar donde se evidencian las elecciones y conductas en cuanto a la
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seguridad y rechaza las situaciones que no estan de acuerdo con ella, asi mismo, para
Rojas (2019) el compromiso de los altos mandos de la empresa se comprueba por la
presencia de estos a los lugares donde ocurren las operaciones, para resolver la
problematica propias de la tarea o en temas de seguridad, afianzando que los
empleados crean en lo comprometida que se encuentra la empresa por su integridad
fisica, ademas segin el Organismo Internacional de Energia Atomica (1991) los
gerentes deben asegurar que los colaboradores entiendan no solo sus obligaciones, sino

las de los demas trabajadores en cuanto a la seguridad.

2.2.9.3 Dimension 3: Respuesta de los individuos. La Agencia Europea para la
Seguridad y la Salud en el Trabajo (2012) la cual justifica que “los trabajadores deben
involucrarse en acrecentar la seguridad y salud, por encima de todo, el concepto de la
seguridad y la salud equivale a evitar que sufran ningiin dafio como consecuencia de
su trabajo”, ademas Betancourt (1999) menciona que “la SST empieza en que son los
propios empleados los que tienen un amplio conocimiento por tanta practica en su

labor, ademas que ellos son los que sienten los cambios para bien o mal en la empresa”.

2.2.10 Indicadores de la cultura de seguridad

2.2.10.1 Indicador 1: Politicas de seguridad. Segin Petersen (1998) la politica es
o no fundamental, dependiendo de la apreciacion de los empleados en la tipificacion y

soporte de la gerencia a sus politicas.

2.2.10.2 Indicador 2: Estructura de gestion. Segin el Organismo Internacional de
Energia Atoémica (1991) las enormes empresas que tienen gran autoridad en cuanto a

seguridad tienen areas autonomas encomendadas de salvaguardas la seguridad.

2.2.10.3 Indicador 3: Responsabilidades. El papel del gerente es proporcionar
informacion estratégica de seguridad como estadisticas e informar al personal sobre
nuevas politicas, etc. El papel del supervisor es proporcionar una comprension mas
contextualizada de la seguridad al educar o explicar, enfatizando la importancia de la
seguridad, proporcionando retroalimentacion sobre el desempefio y reprimenda si es
necesario. El analisis sugiere que, para mejorar la cultura de seguridad, los

supervisores deben monitorear el comportamiento de sus compaferos de equipo y
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tratan de crear una atmosfera positiva de cooperacion. (Nazaruk, 2011, p.31)

2.2.10.4 Indicador 4: Prdcticas de seguridad. Segin McKinnon (2014) cuando el
liderazgo ejecutivo se compromete a integrar las practicas de seguridad en la cultura
de la compafia, se transforma en la personalidad de seguridad de ésta, un proceso

estructurado y continuo, alineado con la eliminacién de riesgos.

2.2.10.5 Indicador 5: Actitud critica. Segin Delzo (2013) el personal de
operaciones debe tener una actitud sustancialmente critica, el querer alcanzar
persistentemente un grado de perfeccion y el incentivo que nos da el compromiso

individual y de la moderacion cooperativa en cuanto a la seguridad.

2.2.10.6 Indicador 6: Comunicacion. Segin Robbins y Judge (2009) la
comunicacion dentro del lugar de trabajo es primordial ya que por ese medio los
integrantes transmiten sus infortunios y su sentir de satisfaccion, dado que su colectivo

laboral es la fuente esencial de relacion social.

2.2.11 Teorias del clima organizacional

Segun Martin et al. (1998) citado en Edel, et al., (2007) menciona que estan
constituidas en tres escuelas:

Los estructuralistas, donde el clima surge a partir de aspectos objetivos del
contexto de trabajo, tales como el tamafio de la organizacion, la centralizacion
o descentralizacion de la toma de decisiones, el nimero de niveles jerarquicos
de autoridad, el tipo de tecnologia que se utiliza y la regulacion del
comportamiento del individual; los humanistas, donde el clima es el conjunto
de percepciones globales que los individuos tienen de su medio ambiente y que
reflejan la interaccion entre las caracteristicas personales del individuo y las de
la organizacion; finalmente las corrientes sociopolitica y critica, donde el clima
organizacional representa un concepto global que integra todos los

componentes de una organizacion; se refiere a las actitudes subyacentes, a los
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valores, a las normas y a los sentimientos que los trabajadores tienen ante su

organizacion. (p.24-25)

2.2.12 Concepto del clima organizacional

Segtin Ehrhart et al., (2014) este clima es la conceptualizacién que representa una
estructura mental de un todo a partir de muchas observaciones y experiencias
individuales, grupales u organizacionales, especialmente porque la medicion del clima

implica recopilar informes individuales y agregarlos a la organizacion.

2.2.13 Definiciones del clima organizacional

Segtin Ehrhart et al., (2014) clima organizacional es la idea mental que los integrantes
de una organizacion le asignan a sucesos, politicas, técnicas y procesos que tienen los
asalariados y el actuar de ellos cuando son premiados y apoyados.

2.2.14 Modelos de clima organizacional

Segun Evan (1963) citado en Edel, et al, (2007) menciona que éste clima es definido

por acciones ajenas a la empresa y que tiene efectos sobre el clima del lugar de trabajo.

Toma de de
decisiones  de
los directivos.

Estructura de
Status.

l Socialzacion en
el rol de los
nuevos miembros.

entre l G

Percepcidon  del Proceso  de

cima evaluacion por
|

por g los le

Relaciones entre
@l rol y el conjunto
del rol

l -
Desempefio del
rol.

I

=

Figura 5. Modelo de clima de Evan. Fuente. Evan, 1965, citado en Edel, et al,
2007.
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2.2.15 Tipos de clima organizacional

Al respecto Likert (1965) como se citd en Edel, et al., (2007) afirmé que los tipos de

este clima aparecen de la accion de los 3 tipos de variables, tanto las causales, las

intermedias y también las finales, ademas lo divide en:
Sistema I autoritarismo explotador, donde la direccion no tiene confianza a sus
empleados, las pocas interacciones que existen entre los superiores y los
subordinados se establecen en base al miedo y la desconfianza; sistema II
autoritarismo paternalista, donde la direccion tiene una confianza
condescendiente en sus empleados, las interacciones entre los superiores y los
subordinados se establecen con condescendencia por parte de los superiores y
con preocupacion por parte de los subordinados; sistema III consultivo, donde
la direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza en
sus empleados, las recompensas, los castigos ocasionales y cualquier
implicacion se utilizan para motivar a los trabajadores y hay muchas veces un
alto grado de confianza; finalmente el sistema IV participacion en grupo, donde
la direccion tiene plena confianza en sus empleados, los procesos de toma de
decisiones estan dimensionados en toda la organizacion y muy bien integrados
a cada uno de los niveles, los empleados estan motivados por la particion y la
implicacion, por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el
mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacion del rendimiento

en funcion de los objetivos. (p.31-33)

2.2.16 Elementos del clima organizacional

Perdomo y Thames (2008) afirmaron que los elementos del clima organizacional son:

- Cultura organizacional. Phegan (1998), nos dice que, en todas las empresas, la
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actividad de trabajar tiene que involucrar mucha responsabilidad y debe dar un gran
resarcimiento.

- Sentido de pertenencia. Seglin Filstad et al., (2019) el sentido de pertenencia es
primordial para entender a los asalariados y sus procesos de contribucion, compartir
experiencias en comunidad, participar en propositos comunes y aprender a través de
la colaboracion.

- Liderazgo. Para Hellriegel y Slocum (2009), es el procedimiento de formar
principios y una perspectiva, de coexistir concorde a las convicciones que ayudan esos
ideales y a esa Optica, de incidir en otras personas para que los ellos la acojan en su
conducta laboral.

- Comunicacion. Segtin Hellriegel y Slocum (2009), son los entendimientos, destrezas
y competencias para utilizar totalmente los modos de propalar, entender y acoger
reflexiones, razonamientos y emociones para otorgar y permutar conocimiento y
sensaciones.

- Participacion. Segin Hellriegel y Slocum (2009), la participacion es muy
importante, sobre todo a la hora de alcanzar los objetivos, ya que se logra como
consecuencia que el esmero est¢ mas encaminado en la mejora del desempefio que
cuando no hay objetivos definidos.

- Toma de decisiones. Segiin Robbins et al., (2018) los sentimientos y los estados de
animo que tienen positividad parecen contribuir a que los individuos a tomar
decisiones adecuadas, mejorando las destrezas para solucionar adversidades.

- Motivacion. Segun Hellriegel y Slocum (2009) ésta simboliza las energias que caen
sobre el individuo y que causan que se proceda de un modo particular para encaminarse
a conseguir las metas.

- Recompensa. Segun Robbins et al., (2018) éstas escoltan a algunas cosas que no les
gusta hacer al empleado, los asalariados estarian con menos desacuerdo con un
aumento de sueldo.

- Incentivos. Segtin Robbins et al., (2018) aunque éstos son alentadores e importantes
para algunos, no es practico creer que se pueda vivir de esto, aunque los monetarios
sean alentadores de inmediato, en el tiempo los no monetarios son mejores.

- Satisfacciéon. Seglin Robbins et al., (2018) es una gran emocion sobre la profesion,
el empleado con un gran valor de satisfaccion siente positividad a lo que hace, mientras
que otra, con un valor bajo no los tiene.

- Capacitacion y desarrollo del personal. Segiin Robbins et al., (2018) éstas deben
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centrarse en las conductas en lugar de las posturas, creando conexiones concretas con
la comunicacion y las interacciones cotidianas, dando pie para desarrollarse.

- Estrés y conflictos. Segtin Hellriegel y Slocum (2009) el estrés es el desasosiego, la
percepcion de intranquilidad o la tension fisionomica cuando alguien cree que los
requerimientos sobre €l estdn muy arriba de su habilidad, en muy pocas ocasiones el

individuo desea escapar o luchar.

2.2.17 Importancia del clima organizacional

Segun Capostagno, y Saglimbeni (2016) hoy en dia “el clima organizacional ejerce un
papel fundamental ya que puede ayudar a aumentar el rendimiento de los
colaboradores. Un clima positivo propicia mayor motivacion y productividad, asi

como también, se logra un mayor compromiso y lealtad hacia la empresa.”

2.2.18 Componentes del clima organizacional

Segun Brunet (1987) los componentes del “clima organizacional son el

comportamiento individual y grupal, asi como la estructura organizacional .

2.2.19 Medicion del clima organizacional

Segun Placencia (2013) éste podria ser medido empleando diferentes procedimientos
y herramientas, individualmente se rigen a los lineamientos cientificos para que sean
validos, ademas, se miden sensaciones e¢ impresiones, por lo cual, los autores de los

mismo deben ser muy probos.
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Figura 6. Componentes del clima organizacional y sus resultados. Fuente. Gibson
et al, 1987, como se citdé en Brunet, et al., 1987.

2.2.20 Dimensiones del Clima Organizacional.

2.2.20.1 Dimension 1: Nivel individual. Peiia (2017) el cual justifica que es factible
distinguir las diversas dimensiones de la impresion del ambiente del lugar de trabajo
donde se localiza el trabajador a un nivel individual y averiguar su dominio sobre su
destreza y el comportamiento de cada individuo, ademas segun Maiias et al. (1999)
citado en Pefia (2017) menciona que el clima necesita del humor de los empleados,
por lo que, seria variable, dudoso y hasta inalcanzables. Segiin Robbins y Judge (2013)
A nivel individual, los gerentes y empleados deben aprender a trabajar con personas
que pueden ser diferentes a ellos en una variedad de dimensiones, incluida la

personalidad, la percepcion, los valores y las actitudes.

2.2.20.2 Dimension 2: Nivel interpersonal. Segun Robbins y Judge (2013) Gran

parte del éxito en cualquier trabajo implica el desarrollo de buenas habilidades
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interpersonales o de "personas" ya que la base de la fuerza laboral de alta calidad en
el lugar de trabajo actual es la comunicacion, pensamiento, aprender y trabajar con
otros. Dalton et al., (2007) como se cit6 en Arce y Malvas (2014) quienes mencionan
que en el trabajo los empleados trabajan en constante interaccion con sus compaieros,
por lo cual tienen que arreglarselas para coexistir armoniosamente, estas vinculaciones
con otras personas incrementan la efectividad laboral, agiliza el acoplamiento laboral

y el logro de los objetivos

2.2.20.3 Dimension 3: Nivel organizacional. Segun Robbins y Judge (2013) las
organizaciones no son el conjunto de sujetos y sus agrupaciones, ya que el nexo entre
el gusto por el empleo y el rendimiento es mas fuerte cuando éstos sujetos no son
observados, sino son tomados como un todo, ya que las mejoras necesitan que los

individuos den mas por su organizacion que lo normal.

2.2.21 Indicadores del clima organizacional

2.2.21.1 Indicador 1: Satisfaccion de los trabajadores. Segun Robbins y Judge
(2009) es la sensacion positiva del empleo, que simboliza una postura en vez de una
conducta, aunque se cree que los empleados con esta sensacion positiva se reducen

mas, no hay evidencia cientifica que apoye esta postura.

2.2.21.2 Indicador 2: Autonomia en el trabajo. Segiin Robbins y Judge (2009) es
el nivel en que la organizacion concede una emancipacion total al empleado para que

realice sus quehaceres de trabajo como €l lo crea pertinente.

2.2.21.3 Indicador 3: Relaciones sociales: Segin Robbins et al., (2018) éstas
relaciones son imprescindibles para laborar de una forma mas eficaz con empleados
que son muy diferentes unos de otros, pudiendo mejorar la perspectiva que tienen

sobre su ambiente laboral.

2.2.21.4 Indicador 4: Apoyo entre comparieros. Segun Gémez y Acosta (2003) las
personas se apoyan entre ellas para su establecimiento, sus roles y su desarrollo

basados en el apoyo, determinacion y convivencia entre ellos.



24

2.2.21.5 Indicador 5: Consideracion de los directivos. Segin Smith y Langston
(1999) citado en Stonehouse, (2011) los directivos afrontan las dificultades y las
consecuencias de los cambios que se hace en el trabajo, estos directivos deben

distinguir la capacidad de sus empleados y ayudarlos a que se desarrollen.

2.2.21.6 Indicador 6: Beneficios. Para el Comité de normas internacionales de
contabilidad (2008) citado en Barragan et al., (2019) son convenios expresos que se
dan entre la empresa y sus dependientes, ya sea particularmente, o como un grupo de

trabajadores, o con su sindicato.

2.2.21.7 Indicador 7: Motivacion. Segin Del Prado (1998) ésta se fundamenta en
la creencia de que el empleado posee muchas privaciones que lo motivan a hacer

muchas cosas para alcanzarlas, esto es, son el origen que impulsan a ejecutar la labor.

2.2.21.8 Indicador 8: Liderazgo de los directivos. Segin McKinnon (2014) este
liderazgo es el que lleva a la corporacion a la direccion que desean los directivos, ya
sea en perfeccionar la seguridad, aumentar la produccion o mejorar sus estandares,

motivando hasta al trabajador con menos responsabilidades de la empresa.

2.2.22 Covid-19

2.2.22.1 Origen del Covid-19. Segiin la DGSP del Ministerio de Sanidad, Servicios
Sociales e Igualdad de Espafia (2021) menciona que:
El 31 de diciembre de 2019, la Comision Municipal de Salud y Sanidad de Wuhan
(provincia de Hubei, China) inform¢ sobre un grupo de 27 casos de neumonia de
etiologia desconocida, con una exposicion comun a un mercado mayorista de marisco,
pescado y animales vivos en la ciudad de Wuhan, incluyendo siete casos graves. El
inicio de los sintomas del primer caso fue el 8 de diciembre de 2019. El 7 de enero de
2020, las autoridades chinas identificaron como agente causante del brote un nuevo
tipo de virus de la familia Coronaviridae que posteriormente ha sido denominado
SARS-CoV-2, cuya secuencia genética fue compartida por las autoridades chinas el

12 de enero. El dia 11 de marzo, la OMS declaré la pandemia mundial.

2.2.22.2 Transmision. Segin Trilla (2020) el modo de transmision se da por los
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aerosoles que emitimos, a poca distancia, menor a los 1.5 metros.

2.2.22.3 Periodo de incubacion. Segin Trilla (2020) este periodo se da en torno de

5 dias con un tiempo de hasta 12 o 13 dias.

2.2.22.4 Sintomas. Segun Trilla (2020) principalmente son fiebre, tos, disnea y

fatiga.

2.3 Marco conceptual o glosario

2.3.1 Enfoque perceptual

Enfoque relacionado con, o que implica la percepcion, especialmente en relacion con

la experiencia sensorial inmediata

2.3.2 Relaciones humanas

Son lazos corporales o afectivos que se dan entre 2 o mas individuos por medio de

tipos de comunicacion.
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CAPITULO 3: METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefio de investigacion

Segun Arias (2006) hay varios tipos, y diferentes clasificaciones dependiendo del
nivel, disefio y proposito, y ademas, cada uno de ellos pueden estar en mas de una
clase. Ademas, el autor nos dice que, el disefio de investigacion es el planteamiento en
conjunto que sigue el encargado de la investigacion para dar respuesta al problema

planteado, los cuales pueden ser documental, de campo y experimental.

d

Muestra\ relacion
Vy

Figura 7. Diagrama del disefio descriptivo correlacional. Fuente. Metodologia de
la investigacion. (Hernandez y Mendoza, 2018)

Tomar en consideracion:
Vx: variable cultura de seguridad

Vy: variable clima organizacional

El trabajo investigativo fue de tipo aplicado y en cuanto al disefio fue no experimental,
porque no se manipularon las variables, de corte transeccional o transversal,

descriptivo correlacional.
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3.2 Unidad de analisis

De acuerdo con Carrasco (2017, p.239), también es llamada unidad de la muestra, nos
dice que son todos los componentes que componen la parte fundamental de la muestra
y en consecuencia de la poblacion. Entonces, esta unidad esta referida al trabajador del

proyecto minero de cobre en Cajamarca el 2021.

3.3 Poblacion de estudio

Segun Stracuzzi y Pestana (2006) es la agrupacion de individuos de las que se desea

conseguir algunos datos y sobre las que se van a generar conclusiones.

Para la investigacion realizada, la poblacion estuvo compuesta por trabajadores del
proyecto minero de cobre en Cajamarca el 2021, es decir:

N = 60 trabajadores

3.4 Tamaiio de muestra

Segun Quezada (2010) esta formada por una eleccion aleatoria de una parte de la
poblacion, al cual se le estudian singularidades, por lo regular, con el fin de deducir

las particularidades de toda la poblacion.

En la investigacion, el tamafio de la muestra es igual al tamafio de la poblacion, es
decir:

n = 60 trabajadores
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3.5 Seleccion de muestra

En el estudio, se utilizaron muestras intencionales; esta clase se distingue por un
intento voluntario de conseguir éstas de una manera “representativa" a través de la

inclusion en la muestra de agrupaciones aparentemente tipicas.

3.6 Recoleccion de datos

Segun Quezada (2010) esto supone escoger un instrumento de medicion utilizable,
realizando una técnica metodica entre el instrumento, los equipos y la codificacion de
los datos.

Para la investigacion se consiguié la data a través de la encuesta a 60

trabajadores de un proyecto minero de cobre en el contexto del covid-19, Cajamarca.

3.7 Técnicas de recopilacion de datos

Para el trabajo de investigacion se empled como técnica de recopilacion de la data al

cuestionario.

3.8 Instrumento de recoleccion de datos

Segun Hernandez y Mendoza (2018) mencionan que “el cuestionario estd basado en

preguntas de tipo abiertas o cerradas; las escalas de medicion de actitudes se hacen

mediante la escala de Likert y hay otros instrumentos como la observacion, los

inventarios o pruebas estandarizadas” (p.197).

Para el trabajo de investigacion se emple6 el cuestionario como herramienta aplicada,

mientras que se recopilaron los datos a través de la técnica de la encuesta.
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3.9 Fiabilidad del instrumento

La medida de la fiabilidad del instrumento estd definida por “el coeficiente alfa de
Cronbach”, que determina que el instrumento debe usarse una sola vez y da un valor
que va de 1 a 0. Conveniente para medidas con varias alternativas probables y, por
consiguiente, es posible emplearse para precisar la fiabilidad de las medidas, si un item
tiene mas de 2 respuestas alternativas. La formula define la congruencia y exactitud,

el rango de valores que determina la fiabilidad se da por:

Tabla 1. Rangos de fiabilidad de la herramienta de medida.

No es confiable -1a0

Baja confiabilidad 0.01a0.49
Moderada confiabilidad 0.50a0.75
Fuerte confiabilidad 0.76 2 0.89
Alta confiabilidad 0.91a1l

Fuente. Castafieda et al., 2010.

El coeficiente usado para la medida del indice de fiabilidad de Cronbach es:

k[, 28

o =——-
k-1 S’

Donde:
a = Alfa de Cronbach
k = Nimero de items

s =Varianza de cada item

S =Varianza total.

Se realiz6 un test piloto con una muestra de 10 trabajadores, a través del indicador de

fiabilidad de Cronbach, donde el valor numérico fue determinado mediante el software
SPSS v26.
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La Tabla 2 y la Tabla 3, presentan el producto de la fiabilidad de Cronbach del

instrumento de las variables: cultura de seguridad y clima organizacional.

Dado que, para el cuestionario de la variable 1: “cultura de seguridad”, el valor de la
consistencia interna al aplicar la prueba para determinar la confiabilidad de Cronbach
tuvo como resultado 0.899, se ha llegado a la conclusion de que esta correlacion interna
entre estos instrumentos empleados tiene alta “confiabilidad”, esto significa que el

instrumento utilizado en el estudio realizo calculos solidos y congruentes.

También, en el cuestionario de la variable 2: “clima organizacional”, se tuvo como
resultado 0.903 para la fiabilidad de Cronbach, se ha llegado a la conclusion de que la
correlacion interna entre los instrumentos utilizados es de alta fiabilidad, esto significa

que el instrumento utilizado en el estudio realizé calculos s6lidos y congruentes.

Tabla 2. Fiabilidad de la variable 1: CULTURA DE SEGURIDAD

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
Alfa de Cronbach basada en elementos N de elementos
estandanzados
0.899 0.901 12

Fuente. Propia, datos tomados de los resultados del SPSS v26.

Tabla 3. Fiabilidad de la variable 2: CLIMA ORGANIZACIONAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
Alfa de Cronbach basada en elementos N de elementos
estandanzados
0.903 0.898 16

Fuente. Propia, datos tomados de los resultados del SPSS v26.
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3.10 Procedimientos

Para aplicar el cuestionario a 60 trabajadores, que se especifican en el tamafio muestral,

se empled el método de muestreo no probabilistico.

3.11 Analisis e interpretacion de la informacion

Segun Pérez (2009) después de ubicar, escoger y estructurar la informacion, se

comienza a seleccionar los métodos de analisis adecuados a la investigacion.

En la investigacion, para conocer sobre la cultura de seguridad y el clima
organizacional en un proyecto minero de cobre en el contexto del covid-19 en
Cajamarca el 2021, primero se aplicaron los instrumentos a los 60 trabajadores. Luego,
los datos fueron tabulados y procesados en el SPSS v26, obteniéndose las categorias
por cada variable y sus dimensiones, para lo cual se elaboraron los baremos. Con estos
datos, se procedieron a obtener las tablas de contingencia o también llamadas tablas
cruzadas, las cuales nos permitieron dar respuesta a los objetivos planteados.
Finalmente, se realizaron las inferencias estadisticas para la contrastacion de las

hipotesis formuladas, lo cual permiti6 rechazar o no rechazar las hipdtesis de trabajo

3.12 Matriz de consistencia

En la Tabla 4, esta detallada la matriz de consistencia del trabajo de investigacion.
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3.13 Operacionalizacion de variables

3.13.1 Definicion operacional variable 1: cultura de seguridad

La investigacion esta fundada en la observacion de la variable cultura de seguridad
que sera medida en tres niveles: “compromiso a nivel de politicas”, “compromiso de
los gerentes” y “respuesta de los individuos” en un proyecto minero de cobre en el

contexto del Covid-19, Cajamarca, 2021.

Las Tablas 5 y 6, presentan las matrices de operacionalizacion tanto de las variables

“cultura de seguridad” asi como de “clima organizacional”, respectivamente.

Tabla 5. Operacionalizacion de la “cultura de seguridad”

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO RANGO ESCALA
Politica de seguridad Muy de acuerdo
Politicas lal4 (5)
Estructuras de gestion
8 ADECUADA De acuerdo
(4)
Responsabilidades Cuesti i Nid d
Cultura de Compromiso de los P uestionario con MEDIANAMENTE X ' de acuerdo
. 5al8 escala de valores Ni en desacuerdo
seguridad gerentes L X ADECUADA
Practicas de seguridad LIKERT (3)
NO ADECUADA En desacuerdo
R del Actitud critica (2)
espuesta de los 9al12 Muy en desacuerdo
individuos o,
Comunicacién 1)

Fuente. Propia



Tabla 6. Operacionalizacion del “clima organizacional”
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VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO RANGO ESCALA
Satisfaccion de los trabajadores
Nivel individual lal4
Autonomia en el trabajo Muy de acuerdo
(5)
Relaciones sociales De acuerdo
Nivel interpersonal 5al8 BUENO (4)
Clima Apoyo entre compafieros Cuestionario con Ni de acuerdo
o escala de valores REGULAR Ni en desacuerdo
organizacional . ., .
Consideracion de los directivos LIKERT (3)
MALO En desacuerdo
Beneficios (2)
Nivel organizacional 9al16 Muy en desacuerdo
Motivacién (1)

Liderazgo de los directivos

Fuente. Propia

3.13.2 Definicion operacional variable 2: clima organizacional

La investigacion esta fundada en la observacion de la variable clima organizacional

que sera medida en tres niveles: individual, interpersonal y organizacional en un

proyecto minero de cobre en el contexto del covid-19, Cajamarca, 2021.
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CAPITULO 4: RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 Analisis, interpretacion y discusion de resultados

De los resultados alcanzados en ésta investigacion, se observa que hay una correlacion
entre cultura de seguridad y clima organizacional en un proyecto minero de cobre en
el contexto del Covid-19, Cajamarca, 2021, encontrandose que para “p” arrojo un valor
de p = 0,006, para “a” un valor de 0,05 y para “r” un valor de 0,901. Lo obtenido
reafirma los resultados de Domingos (2014), el cual refiere que, para el clima
organizacional, el analisis estadistico reveld que los estandares de desempefio y
estandares establecidos por la gerencia impactan significativamente el clima de
seguridad percibido por los trabajadores de la empresa, y cuyo resultado de la
investigacion mostrd que el clima organizacional es importante para explicar la
seguridad percibida por los trabajadores de la empresa investigada. El coeficiente
ajustado fue significativo, valor de p, menor a 0.05, mostrando que el clima
organizacional es fundamental para explicar el clima de seguridad, de acuerdo con la
percepcion de los trabajadores de la Compaiiia Alfa. El valor del coeficiente f muestra
la tendencia del impacto del clima organizacional sobre la seguridad, por lo tanto, es
posible concluir que cuanto maés importante sea el clima organizacional, mas

importante sera el clima de seguridad.

A partir de la data obtenida de la encuesta, se hall6 que existe un vinculo entre la
cultura de seguridad y el nivel individual del clima organizacional en un proyecto
minero de cobre en el contexto del Covid-19, Cajamarca, 2021, donde se obtuvo para
“p” un valor de 0,003 y para “a” un valor de 0,05; y para “r” un valor de 0,902. Estos
resultados reafirman las conclusiones de la tesis de Minauro (2017) quien refiere que
“la Cultura de Seguridad ha sido identificada como un factor critico, determinando la

importancia de la seguridad para la organizacion, y se relaciona positivamente en los

resultados de la organizacion.”
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A partir de la data obtenida de la encuesta, se hallo que existe un vinculo entre la
cultura de seguridad y nivel interpersonal del clima organizacional en un proyecto
minero de cobre en el contexto del Covid-19, Cajamarca, 2021, donde se obtuvo para
“p” un valor de 0,001 y para “a” un valor de 0,05; y para “r” un valor de 0,907. Estos
resultados reafirman las conclusiones de la tesis de Alarcon y Ruiz (2016), quienes
mencionan que, “sobre el impacto de la cultura de organizacional con las relaciones
interpersonales en la compaiiia Alpes S.A.C, se establecié que estan correlacionadas,
ya que si se aumenta la primera variable también lo hard la segunda, ademas un 56%
de los empleados que interactuan desarrollaron competencias comunicativas con sus
compaifieros en el centro de labores; y finalmente confirmando que se haya relacion

entre la cultura organizacional y las relaciones interpersonales de dicho centro de

labores, por medio de un Rho de Spearman de 0.824 lo que es alto”.

A partir de la data obtenida de la encuesta, se hall6 que existe un vinculo entre la
cultura de seguridad y el nivel organizacional del clima organizacional en un proyecto
minero de cobre en el contexto del Covid-19, Cajamarca, 2021, donde se obtuvo para
“p” un valor de 0,005 y para “a” un valor de 0,05; y para “r” un valor de 0,907. Estos
resultados reafirman las conclusiones de la tesis de Schmalz (2009), quien menciona
que, “la cultura de seguridad recibe atencion prioritaria a nivel de las organizaciones
de alto riesgo; y que la elaboracion de indices de cultura de la seguridad contribuye al
desarrollo tedrico permitiendo la autoevaluacion interna a nivel organizacional,
complementando las buenas practicas del SGSST y sus procesos de evaluacion
externa; ademas que el modelo incluye la mejora continua de la seguridad a través de
auditorias perioddicas; y sus elementos permiten integracion con los de otros sistemas

en la organizacion; y finalmente confirmando que al nivel organizacional la seguridad

es una prioridad, arriba de la produccion, considerada como calidad total”.
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4.2 Hipotesis y variables

4.2.1 Hipdétesis General

Existe relacion entre cultura de seguridad y clima organizacional en un proyecto

minero de cobre en el contexto del Covid-19, Cajamarca, 2021.

4.2.2 Hipdétesis Especificas

1.- Se encuentra correlacion entre cultura de seguridad y el nivel individual del clima
organizacional en un proyecto minero de cobre en el contexto del Covid-19,
Cajamarca, 2021.

2.- Se encuentra correlacion entre cultura de seguridad y el nivel interpersonal del
clima organizacional en un proyecto minero de cobre en un proyecto minero de cobre
en el contexto del Covid-19, Cajamarca, 2021.

3.- Se encuentra correlacion entre cultura de seguridad y el nivel organizacional del
clima organizacional en un proyecto minero de cobre en el contexto del Covid-19,

Cajamarca, 2021.

4.3 Pruebas de hipotesis

4.3.1 Contrastacion de las hipdtesis

4.3.1.1 Prueba de hipdtesis general
Ho: No existe correlacion entre cultura de seguridad y clima organizacional en un

proyecto minero de cobre en el contexto del Covid-19, Cajamarca, 2021.

Ha: Existe correlacion entre cultura de seguridad y clima organizacional en un proyecto

minero de cobre en el contexto del Covid-19, Cajamarca, 2021.
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Tabla 7. Coeficiente de correlacion rho de Spearman: cultura de seguridad y

clima organizacional en un proyecto minero de cobre en el contexto del Covid-19

Correlaciones

Cultura de segunidad Clima organizacional
(agrupada) (agrupada)
Cultura de seguridad Coeficiente de correlacion 1.000 0.901
(agrupada) Sig. (bilateral) 0.006
N 60 60
Rho de Speamman
Clima organizacional Coeficiente de correlacion 0.901 1.000
(agrupada) Sig. (bilateral) 0.006
N 60 60

Fuente. Propia, datos tomados del producto obtenido en el SPSS v26.

Existe relacion r = 0,901 entre la cultura de seguridad y el clima organizacional en un

proyecto minero de cobre en el contexto del Covid-19.

Esta cantidad denota un grado de correspondencia de estas variables, que son
directamente proporcionales y de un elevado valor. Donde se obtuvo para “p” un valor
de 0,006 que es inferior que 0,05, esto demuestra una correspondencia relevante,

anulando la Hoy admitiendo la Ha.

Por lo que se determina la correspondencia la cultura de seguridad y clima
organizacional en un proyecto minero de cobre en el contexto del Covid-19,

Cajamarca, 2021.

4.3.1.2 Prueba de hipotesis especifica 1
Ho: No hay correlacion entre la variable cultura de seguridad y nivel individual del
clima organizacional en un proyecto minero de cobre en el contexto del Covid-19,

Cajamarca, 2021.
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Ha: Hay correlacion de la cultura de seguridad y nivel individual del clima
organizacional en un proyecto minero de cobre en el contexto del Covid-19,

Cajamarca, 2021.

Tabla 8. Coeficiente de correlacion rho de Spearman: cultura de seguridad y nivel
individual del clima organizacional en un proyecto minero de cobre en el contexto

del Covid-19

Correlaciones

Cultura de segunidad Nivel individual
(agrupada) (agrupada)

Cultura de segunidad Coeficiente de correlacion 1.000 0.902
(agrupada) Sig. (bilateral) 0.003

N 60 60

Rho de Spearman

Nivel individual Coeficiente de correlacion 0.902 1.000
(agrupada) Sig. (bilateral) 0.003

N 60 60

Fuente. Propia, datos tomados del producto obtenido en el SPSS v26.

Existe relacion r = 0,902 entre cultura de seguridad y nivel individual del clima

organizacional en un proyecto minero de cobre en el contexto del Covid-19.

Esta cantidad denota un grado de correspondencia de estas variables, que son
directamente proporcionales y de un elevado valor. Donde se obtuvo para “p” un valor
de 0,003 que es inferior que 0,05, esto demuestra una correspondencia relevante,

anulando la Ho y admitiendo la Ha.

Por lo que se determina la correspondencia entre la cultura de seguridad y nivel
individual del clima organizacional en un proyecto minero de cobre en el contexto del

Covid-19, Cajamarca, 2021.
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4.3.1.3 Prueba de hipdotesis especifica 2
Ho: No hay correlacion entre la variable cultura de seguridad y nivel interpersonal del
clima organizacional en un proyecto minero de cobre en un proyecto minero de cobre

en el contexto del Covid-19, Cajamarca, 2021.

Ha: Hay correlacion de la cultura de seguridad y nivel interpersonal del clima
organizacional en un proyecto minero de cobre en un proyecto minero de cobre en el

contexto del Covid-19, Cajamarca, 2021.

Tabla 9. Coeficiente de correlacion rho de Spearman: cultura de seguridad y nivel
interpersonal del clima organizacional en un proyecto minero de cobre en el

contexto del Covid-19

Correlaciones

Cultura de segunidad Nivel interpersonal
(agrupada) (agrupada)

Cultura de seguridad Coeficiente de correlacion 1.000 0.907
(agrupada) Sig. (bilateral) 0.001

N 60 60

Rho de Spearman

Nivel interpersonal Coeficiente de correlacion 0.907 1.000
(agrupada) Sig. (bilateral) 0.001

N 60 60

Fuente. Propia, datos tomados del producto obtenido en el SPSS v26.

Existe relacion r = 0,907 entre la cultura de seguridad y nivel interpersonal del clima

organizacional en un proyecto minero de cobre en el contexto del Covid-19.

Esta cantidad denota un grado de correspondencia de estas variables, que son
directamente proporcionales y de un elevado valor. Donde se obtuvo para “p” un valor
de 0,001 que es inferior que 0,05, esto demuestra una correspondencia relevante,

anulando la Hoy admitiendo la Ha.
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Por lo que se determina la correspondencia entre la cultura de seguridad y nivel
interpersonal del clima organizacional en un proyecto minero de cobre en el contexto

del Covid-19, Cajamarca, 2021.

4.3.1.4 Prueba de hipdtesis especifica 3
Ho: No hay correlacion entre la variable cultura de seguridad y nivel organizacional
del clima organizacional en un proyecto minero de cobre en el contexto del Covid-19,

Cajamarca, 2021.

Ha: Hay correlacion entre la variable cultura de seguridad y nivel organizacional del
clima organizacional en un proyecto minero de cobre en el contexto del Covid-19,

Cajamarca, 2021.

Tabla 10. Coeficiente de correlacion rho de Spearman: cultura de seguridad y
nivel organizacional del clima organizacional en un proyecto minero de cobre en

el contexto del Covid-19

Correlaciones

Cultura de segunidad Nivel organizacional
(agrupada) (agrupada)
Cultura de seguridad Coeficiente de correlacion 1.000 0.907
(agrupada) Sig. (bilateral) 0.005
N 60 60
Rho de Spearman
Nivel organizacional Coeficiente de correlacion 0.007 1.000
(agrupada) Sig. (bilateral) 0.005
N 60 60

Fuente. Propia, datos tomados del producto obtenido en el SPSS v26.

Existe relacion r = 0,907 entre la cultura de seguridad y nivel organizacional del clima

organizacional en un proyecto minero de cobre en el contexto del Covid-19.

Esta cantidad denota un grado de correspondencia de estas variables, que son
directamente proporcionales y de un elevado valor. Donde se obtuvo para “p” un valor
de 0,005 que es inferior que 0,05, esto demuestra una correspondencia relevante,

anulando la Ho y admitiendo la Ha.
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Por lo que se determina la correspondencia entre la cultura de seguridad y nivel
organizacional del clima organizacional en un proyecto minero de cobre en un

proyecto minero de cobre en el contexto del Covid-19, Cajamarca, 2021.

4.4 Presentacion de resultados

4.4.1 Estadisticos descriptivos

4.4.1.1 Variable 1: cultura de seguridad

Tabla 11. Nivel de cultura de seguridad (agrupada)

Frecuencia  Porcentajes Porcentajes  Porcentajes
validos acumulados
No adecuada 16 26.7 26.7 26.7
Medianamente adecuada 26 433 433 70
Adecuada 18 300 30.0 100.0
Total 60 100 100

Fuente. Propia, datos tomados del producto obtenido en el SPSS v26.
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Figura 8. Nivel de cultura de seguridad. Fuente. Propia, datos tomados del producto
obtenido en el SPSS v26.

Como se puede observar, la tabla N°11 - figura N°8, muestran resultados en cuanto a
cultura de seguridad. Donde el 43,3% (26 personas) notan la cultura de seguridad de
una forma medianamente adecuada, el 26,7% (16 personas) de una forma no adecuada

y el 30,0% (18 personas) de una forma adecuada.
Si examinamos la orientacion desfavorable podriamos manifestar, que el 70,0% (42

personas) de los entrevistados advirtieron una cultura no adecuada, aunque en distinto

nivel.

4.4.1.2 Variable 2: clima organizacional
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Tabla 12. Nivel de clima organizacional (agrupada)

Frecuencia  Porcentajes Porcentajes  Porcentajes
validos acumulados

Malo 17 283 283 283
Regular 29 483 483 76.7
Bueno 14 233 233 100.0
Total 60 100 100

Fuente. Propia, datos tomados del producto obtenido en el SPSS v26.
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Figura 9. Nivel de clima organizacional. Fuente. Propia, datos tomados del producto
obtenido en el SPSS v26.

Como se puede observar, la tabla N°12 - figura N°9, muestran resultados en cuanto al
clima organizacional. Donde el 48,3% (29 personas) notan el clima organizacional de
una forma regular, el 28,3% (17 personas) de una forma malay el 23,3% (14 personas)

de una forma buena.
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Si examinamos la orientacion desfavorable podriamos manifestar, que el 76.7% (46

personas) de los entrevistados advirtieron un clima no bueno, en distinto nivel.

4.4.1.3 Dimension 1 de la variable 2: nivel individual del clima organizacional

Tabla 13. Nivel individual del clima organizacional (agrupada)

Frecuencia  Porcentajes Porcentajes  Porcentajes
validos acumulados
Malo 12 20.0 200 20
Regular 32 533 533 B3
Bueno 16 26.7 26.7 100.0
Total 60 100 100

Fuente. Propia, datos tomados de los resultados del SPSS v26.
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Figura 10. Nivel individual del clima organizacional. Fuente. Propia, datos tomados
del producto obtenido en el SPSS v26.
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Como se puede observar, la tabla N°13 - figura N°10, muestran resultados en cuanto
al nivel individual del clima organizacional. Donde el 53,3% (32 personas) notan el
nivel individual de una forma regular, el 20,0% (12 personas) de una forma mala y el

26,7% (16 personas) de una forma buena.

Si examinamos la orientacion desfavorable podriamos manifestar, que el 73.3% (44
personas) de los entrevistados advirtieron que el nivel individual del clima

organizacional no es bueno, pero en distinto nivel.

4.4.1.4 Dimension 2 de la variable 2: nivel interpersonal del clima organizacional

Tabla 14. Nivel interpersonal del clima organizacional (agrupada)

Frecuencia  Porcentajes Porcentajes  Porcentajes
validos acumulados
Malo 20 333 333 333
Regular 26 433 433 76.7
Bueno 14 233 233 100.0
Total 60 100 100

Fuente. Propia, datos tomados de los resultados del SPSS v26.
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Figura 11. Nivel interpersonal del clima organizacional. Fuente. Propia, datos
tomados del producto obtenido en el SPSS v26.

Como se puede observar, la tabla N°14 - figura N°11, se muestran resultados en cuanto
al nivel interpersonal del clima organizacional. Donde el 43,3% (26 personas) notan
el nivel interpersonal de una forma regular, el 33,3% (20 personas) de una forma mala

y el 23,3% (14 personas) de una forma buena.

Si examinamos la orientacion desfavorable podriamos manifestar, que el 76.7% (46
personas) de los entrevistados advirtieron un nivel interpersonal del clima

organizacional no es bueno, en distinto nivel.

4.4.1.5 Dimension 3 de la variable 2: nivel organizacional del clima

organizacional



Tabla 15. Nivel organizacional del clima organizacional (agrupada)

Frecuencia  Porcentajes Porcentajes  Porcentajes
validos acumulados
Malo 17 283 283 283
Regular 29 483 483 76.7
Bueno 14 233 233 100.0
Total 60 100 100

Fuente. Propia, datos tomados de los resultados del SPSS v26.
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Figura 12. Nivel organizacional del clima organizacional. Fuente. Propia, datos

tomados del producto obtenido en el SPSS v26.

Como se puede observar, la tabla N°14 - figura N°11 muestran resultados en cuanto al

nivel organizacional del clima organizacional. Se advierte que el 48,3% (29 personas)

notan el nivel organizacional de una forma regular, el 28,3% (17 personas) de una

forma mala y el 23,3% (14 personas) de una forma buena.
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Si examinamos la orientacion desfavorable podriamos manifestar, que el 76.7% (46

personas) de ellos notan que el nivel organizacional del clima organizacional no es

bueno, pero en distinto nivel.

4.4.1.6 Objetivo General. Determinar la relacion que existe entre cultura de

seguridad y clima organizacional en un proyecto minero de cobre en el contexto del

Covid-19, Cajamarca, 2021.

Tabla 16. Tabla cruzada cultura de seguridad (agrupada) y clima organizacional

(agrupada)
Clima organizacional (Agrupada)
Total
Malo Regular Bueno
Recuento 3 9 4 16
No adecuada
% del total 5.0% 15.0% 6.7% 26.7%
Cultura de Medianamente Recuento 1 1 4 26
seguridad d d
(Agrupada) adecuada % del total 18.3% 18.3% 6.7% 43.3%
Recuento 3 9 6 18
Adecuada
% del total 5.0% 15.0% 10.0% 30.0%
Recuento 17 29 14 60
Total
% del total 28.3% 48.3% 23.3% 100.0%

Fuente. Propia, datos tomados de los resultados del SPSS v26.
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Figura 13. Cultura de seguridad y clima organizacional. Fuente. Propia, datos
tomados del producto obtenido en el SPSS v26.

En relacion a las variables cultura de seguridad y clima organizacional en un proyecto
minero de cobre en el contexto del Covid-19, Cajamarca, 2021; se advierte que el
18,3% (11 personas) notan cuando la cultura de seguridad es “medianamente
adecuada”, el clima organizacional es “regular”; al contrario 5,0% (3 personas) notan
que a pesar de que la cultura de seguridad es “no adecuada”, el clima organizacional
es “malo”; y, un 10.0% (6 personas) notan que cuando la cultura de seguridad es

“adecuada”, el clima organizacional es “bueno”.

Si examinamos la orientacion desfavorable podriamos manifestar que, en un proyecto
minero de cobre en el contexto del Covid-19, la cultura de seguridad es

“medianamente adecuada” y el clima organizacional es “regular”.

4.4.1.7 Objetivo Especifico 1. Determinar la relacion que existe entre cultura de
seguridad y el nivel individual del clima organizacional en un proyecto minero de

cobre en el contexto del Covid-19, Cajamarca, 2021.
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Tabla 17. Tabla cruzada cultura de seguridad (agrupada) y nivel individual

(agrupada)
Nivel individual (Agrupada)
Total
Malo Regular Bueno
Recuento 4 8 4 16
No adecuada
% del total 6.7% 13.3% 6.7% 26.7%
Cultura de Medianamente Recuento 7 13 6 26
seguridad d d
(Agrupada) adecuada % del total 11.7% 21.7% 10.0% 43.3%
Recuento 1 1 6 18
Adecuada
% del total 1.7% 18.3% 10.0% 30.0%
Recuento 12 32 16 60
Total
% del total 20.0% 53.3% 26.7% 100.0%

Fuente. Propia, datos tomados de los resultados del SPSS v26.
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Figura 14. Cultura de seguridad y nivel individual. Fuente. Propia, datos tomados

del producto obtenido en el SPSS v26.
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En relacion a las variables cultura de seguridad y nivel individual del clima
organizacional en un proyecto minero de cobre en el contexto del Covid-19,
Cajamarca, 2021; se advierte que el 21,7% (13 personas) notan que cuando la cultura
de seguridad es “medianamente adecuada”, el nivel individual es “regular”; al
contrario un 6,7% (4 personas) notan que cuando la cultura de seguridad es “no
adecuada”, el grado del nivel individual es “malo”; y, un 10.0% (6 personas) notan que

cuando la cultura de seguridad es “adecuada”, el nivel individual es “bueno”.

Si examinamos la orientacion desfavorable podriamos manifestar que, en un proyecto
minero de cobre en el contexto del Covid-19, la cultura de seguridad mantiene una
orientacion al nivel “medianamente adecuada” y el nivel individual del clima

organizacional tiene una orientacion al nivel “regular”.

4.4.1.8 Objetivo Especifico 2. Determinar la relacion que existe entre cultura de
seguridad y el nivel interpersonal del clima organizacional en un proyecto minero de

cobre en el contexto del Covid-19, Cajamarca, 2021.

Tabla 18. Tabla cruzada cultura de seguridad (agrupada) y nivel interpersonal

(agrupada)
Nivel interpersonal (Agrupada)
Total
Malo Regular Bueno
Recuento 4 8 4 16
No adecuada
% del total 6.7% 13.3% 6.7% 26.7%
Cultura de Medianamente Recuento 1 10 5 26
seguridad
(Agrupada) adecuada % del total 18.3% 16.7% 8.3% 43.3%
Recuento 5 8 5 18
Adecuada
% del total 8.3% 13.3% 8.3% 30.0%
Recuento 20 26 14 60
Total
% del total 33.3% 43.3% 23.3% 100.0%

Fuente. Propia, datos tomados de los resultados del SPSS v26.
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Figura 15. Cultura de seguridad y nivel interpersonal. Fuente. Propia, datos
tomados del producto obtenido en el SPSS v26.

En relacion a las variables cultura de seguridad y nivel interpersonal del clima
organizacional en un proyecto minero de cobre en el contexto del Covid-19,
Cajamarca, 2021; se advierte que el 16,7% (10 personas) notan que cuando la cultura
de seguridad es “medianamente adecuada”, el nivel interpersonal es “regular”; al
contrario un 6,7% (4 personas) notan que, cada vez que la cultura de seguridad es “no
adecuada”, el nivel de Nivel interpersonal es “malo”; y, un 8.3% (5 personas) notan

que cuando la cultura de seguridad es “adecuada”, el nivel interpersonal es “bueno”.

Si examinamos la orientacion desfavorable podriamos manifestar que, en un proyecto
minero de cobre en el contexto del Covid-19, la cultura de seguridad mantiene una
orientacion al nivel “medianamente adecuada” y el nivel interpersonal del clima

organizacional tiene una tendencia al nivel “regular”.
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4.4.1.9 Objetivo Especifico 3. Determinar la relacion que existe entre cultura de

seguridad y el nivel organizacional del clima organizacional en un proyecto minero de

cobre en el contexto del Covid-19, Cajamarca, 2021.

Tabla 19. Tabla cruzada cultura de seguridad (agrupada) y nivel organizacional

(agrupada)
Nivel organizacional (Agrupada)
Total
Malo Regular Bueno
Recuento 4 7 5 16
No adecuada
% del total 6.7% 11.7% 8.3% 26.7%
CU“UV? de Medianamente Recuento 9 13 4 26
seguridad d d
(Agrupada) adecuada % del total 15.0% 21.7% 6.7% 43.3%
Recuento 4 9 5 18
Adecuada
% del total 6.7% 15.0% 8.3% 30.0%
Recuento 17 29 14 60
Total
% del total 28.3% 48.3% 23.3% 100.0%

Fuente. Propia, datos tomados de los resultados del SPSS v26.

Nivel
orFanizacionaI
Agrupada)

12,5+ W Malo
@ Regular
CBueno

10,0

7.5

Recuento

50

2,54

00—
Mo adecuada Medianamente adecuada Adecuada

Cultura de seguridad (Agrupada)

Figura 16. Cultura de seguridad y nivel organizacional. Fuente. Propia, datos

tomados del producto obtenido en el SPSS v26.
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En relacion a las variables cultura de seguridad y nivel organizacional del clima
organizacional en un proyecto minero de cobre en el contexto del Covid-19,
Cajamarca, 2021; se advierte que el 21,7% (13 personas) notan que cuando la cultura
de seguridad es “medianamente adecuada”, el nivel organizacional es “regular”; al
contrario un 6,7% (4 personas) notan que cuando la cultura de seguridad es “no
adecuada”, el nivel organizacion del clima organizacional es “malo”; y, un 8.3% (5
personas) notan que cuando la cultura de seguridad es ‘“adecuada”, el nivel

organizacional es “bueno”.

Si examinamos la orientacion desfavorable podriamos manifestar que, en un proyecto
minero de cobre en el contexto del Covid-19, la cultura de seguridad mantiene una
orientacion al nivel “medianamente adecuada” y el nivel organizacional del clima

organizacional tiene una tendencia al nivel “regular”.
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CONCLUSIONES

1.- Como producto conseguido en esta investigacion, podemos advertir que hay una
correlacion entre cultura de seguridad y clima organizacional en un proyecto minero
de cobre en el contexto del Covid-19, Cajamarca, 2021, donde se obtuvo para “p” un
valor de 0,006 que es inferior a los 0,05 y una relacion r = 0,901.

La estadistica que se le hizo a la data de los 60 encuestados reafirmaron la aceptacion
de la hipotesis general, determinando que hay una correspondencia relevante entre

ambas variables.

Con estos resultados queda evidenciado que existe relacion entre cultura de seguridad
y clima organizacional en un proyecto minero de cobre en el contexto del Covid-19,

Cajamarca, 2021; por lo tanto, se aprueba la hipotesis general.

2.- Como producto conseguido en esta investigacion, podemos advertir que hay una
correlacion entre cultura de seguridad y nivel individual del clima organizacional en
un proyecto minero de cobre en el contexto del Covid-19, Cajamarca, 2021, donde se
obtuvo para “p” un valor de 0,003 que es inferior a los 0,05 y una relacion r = 0,902.

La estadistica que se le hizo a la data de los 60 encuestados reafirmaron la aceptacion
de la hipotesis especifica 1, determinando que hay una correspondencia relevante entre

la variable 1 y la dimension 1 de la variable 2.

Con estos resultados queda evidenciado que existe relacion entre cultura de seguridad
y nivel individual del clima organizacional en un proyecto minero de cobre en el
contexto del Covid-19, Cajamarca, 2021; por lo tanto, se aprueba la hipoétesis

especifica 1.

3.- Como producto conseguido en esta investigacion, podemos advertir que hay una

correlacion entre cultura de seguridad y nivel interpersonal del clima organizacional
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en un proyecto minero de cobre en el contexto del Covid-19, Cajamarca, 2021, donde
se obtuvo para “p” un valor de 0,001 que es inferior a los 0,05 y una relacion r = 0,907.
La estadistica que se le hizo a la data de los 60 encuestados reafirmaron la aceptacion
de la hipotesis especifica 2 determinando que hay una correspondencia relevante la

variable 1 y la dimension 2 de la variable 2.

Con estos resultados queda evidenciado que existe relacion entre cultura de seguridad
y nivel interpersonal del clima organizacional en un proyecto minero de cobre en un
proyecto minero de cobre en el contexto del Covid-19, Cajamarca, 2021; por lo tanto,

se aprueba la hipdtesis especifica 2.

4.- Como producto conseguido en esta investigacion, podemos advertir que hay una
correlacion entre cultura de seguridad y nivel organizacional del clima organizacional
en un proyecto minero de cobre en el contexto del Covid-19, Cajamarca, 2021, donde
se obtuvo para “p” un valor de 0,005 que es inferior a los 0,05 y una relacion r = 0,907.
La estadistica que se le hizo a la data de los 60 encuestados reafirmaron la aceptacion
de la hipdtesis especifica 3, determinando que hay una correspondencia relevante la

variable 1 y la dimension 3 de la variable 2.

Estadisticamente queda demostrado que existe relacion entre cultura de seguridad y
nivel organizacional del clima organizacional en un proyecto minero de cobre en el
contexto del Covid-19, Cajamarca, 2021; por lo tanto, se aprueba la hipoétesis

especifica 3.
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RECOMENDACIONES

1.- En un proyecto minero de cobre en el contexto del Covid-19, Cajamarca, sera
recomendable continuar con la capacitacion constante en temas de seguridad, ademas
de desarrollar un programa de formacion de lideres, el cual puede darse a través de
cursos, talleres o seminarios a los colaboradores, con el objetivo de generar
expectativas de crecimiento profesional y motivacion en la bisqueda de un mejor
clima organizacional.

También se sugiere que dentro de los planes operativos asignen el presupuesto que

permita solventar los gastos de la implementacion del programa.

2.- En un proyecto minero de cobre en el contexto del Covid-19, Cajamarca, sera
recomendable fomentar el nivel individual a través del empoderamiento de los
colaboradores con la finalidad de desarrollar un clima de confianza y seguridad.

Para hacer efectiva esta recomendacion, se sugiere ir asignando paulatinamente
responsabilidades cada vez mayores a los colaboradores, a fin de que les permita ir
desarrollando sus capacidades para la toma de decisiones alineado con los objetivos

organizacionales.

3.- En un proyecto minero de cobre en el contexto del Covid-19, Cajamarca, sera
recomendable fomentar las relaciones interpersonales con la finalidad de fomentar un
eficiente y eficaz trabajo en equipo para alcanzar mayor productividad y buen clima
organizacional.

Para ello se sugiere, que en la planificacion de las actividades de trabajo se programe
actividades de integracion a través de la instruccion de grupos de trabajo orientado al
logro de resultados, por lo menos una vez al mes, de manera que permita que al

compartir entre compafieros de trabajo se conozcan cada vez mejor.

4.- En un proyecto minero de cobre en el contexto del Covid-19, Cajamarca, sera
recomendable desarrollar un programa de incentivos los cuales premien el esfuerzo de

los colaboradores lo cual permita identificar nuevos lideres y generar un ambiente
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agradable lleno de satisfacciones entre los colaboradores.
Por otro lado, también se sugiere que los directivos se enfoquen mas en las necesidades
de los colaboradores, de manera que éstos se sientan motivados y vean en ¢l un lider a

quien seguir, logrando asi mejorar el nivel organizacional.
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ANEXOS

Anexo A. Cuestionario sobre CULTURA DE SEGURIDAD

INSTRUCCIONES:

Este cuestionario se usara para conocer sobre la CULTURA DE SEGURIDAD que se desarrolla en un proyecto minero de cobre en el contexto del covid-19,
Cajamarca, 2021

Este documento se aplicara en un solo acto a los trabajadores del proyecto minero de cobre en el contexto del covid-19, Cajamarca, 2021.

Los trabajadores del del proyecto minero de cobre, deberan marcar con una "X el valor de Ia calificacidn correspondiente.

Recuerde que no hay respuesta correcta ni incorrecta.

Las respuestas son confidenciales y anénimas.

DATOS INFORMATIVOS:
Edad: afios Sexo:F( ) M() Fecha: | /2021

OPCIONES DE RESPUESTA:
Muy de acuerdo (5) De acuerdo (4) Nide acuerdo ni en desacuerdo (3) En desacuerdo (2) Muy en desacuerdo (1)

VARIABLE | No. DIMENSIONES E ITEMS ESCALA
POLITICAS 5 ) 3 2  §
1 ¢La actualizacion de la politica de seguridad se pone en conocimiento de todo el
personal en forma oportuna?
2 <En el proyecto minero de cobre |a seguridad tiene la mas alta prioridad, inclusive por

encima del cronograma del proyecto?
3 |cEnrelacion a los temas de seguridad, son claros los canales de comunicacion?

4 |iSe revisan detalladamente las practicas de seguridad en el proyecto minero de cobre?

COMPROMISO DE LOS GERENTES 5 4 3 - . 2 &
5 <El cumplimiento de las responsabilidades individuales se documenta
= 4 >
6 <la responsabilidad que se asigna a los trabajadores documenta con suficiente

detalle para evitar ambigiiedades?
7 |élos procedimientos de trabajo son claros?

Cultura de seguridad

8 |ilos trabajos relacionados con la seguridad se realizan de manera rigurosa?

RESPUESTA DE LOS INDIVIDUOS 5 4 3 2 1

¢ Los trabajadores adoptan una actitud critica para aplicar los procedimientos de

9
trabajo?
10 <La actitud critica es un aspecto de una cultura de seguridad eficaz en las tareas

desarrolladas por los trabajadores?
11 |ilos trabajadores reconocen que la comunicacion es esencial para la seguridad?

<Un alto nivel de seguridad en la realizacion de Ias tareas importantes es resultado de
una adecuada comunicacion interpersonal?

12

GRACIAS POR SU PARTICIPACION
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Anexo B. Cuestionario sobre CLIMA ORGANIZACIONAL

Cuestionario sobre CLIMA ORGANIZACIONAL
INSTRUCCIONES:

Este cuestionario se usard para conocer sobre la CLIMA ORGANIZACIONAL que se desarrolla en un proyecto minero de cobre en el contexto del covid-13,
Cajamarca, 2021

Este documento se aplicara en un solo acto a los trabajadores del proyecto minero de cobre en el contexto del covid-19, Cajamarca, 2021,

Los trabajadores del del proyecto minero de cobre, deberan marcar con una "X" el valor de la calificacin correspondiente.

R de que no hay respuesta correcta niincorrecta.

Lasresp son confidenciales y andnimas.
DATOS INFORMATIYOS:
Edad: anos Sexo:F () M( ) Fecha: ¢ 12021

OPCIONES DE RESPUESTA:
Muy de acuerdo (5) De acuerdo (4) Nide acuerdo ni en desacuerdo (3) Endesacuerdo(2) Muy en desacuerdo (1)

YARIABLE| No. DIMENSIONES E ITEMS ESCALA

NIYEL INDI¥IDUAL 5 4 3 2 1

1 ¢Los trabajadores del proyecto minero de cobre, reciben reconocimiento por el logro

de los objetivos de |a organizacién?
éLos trabajadores se sienten satisfechos con las funciones asignadas?

¢La organizacion empodera a los trabajadores para realizar las tareas encomendadas?
¢Cada trabajador toma decisiones respecto a la forma de solucionar los problemas
relacionados con sus actividades?

NIYEL INTERPERSONAL 5 4 3 2 1

- lwn

5 (En el proyecto minero de cobre, los trabajadores han desarrollado eficientes

relaciones interpersonales?

[ (Existe confianza entre pares para el trabajo en equipo?

¢Los trabajadores del proyecto minero de cobre se sienten parte de un mismo equipo

de trabajo?

2 ¢Enla organizacion se ha desarrollado cordiales relaciones personales que propician

un agradable ambiente de trabajo?
NIYEL ORGANIZACIONAL 5 4 3 2 1

Clima organizacional

¢El Director del proyecto minero de cobre trata a su personal de la manera mas humana
posible?
10 |;Los directivos dan apoyo a su personal para la resolucién de problemas?

1 ¢La organizacion otrogai ivos a los trabajadores para mejorar su desempeno?
¢Dentro de la organizacion, todos los trabajdores tienen la posibilidad de ser
beneficiados por su trabajo?

13 |;Los trabajadores brindan su mejor esfuerzo en la realizacion de su trabajo?

4 | ;Cadatrabajador realiza sus tareas con entusiamo?

15 |;Todos los trabajadores reciben apoyo del jefe eb la realizacion de las tareas?

16 | ;Eljefe mantiene una actitud abierta para recibir propuestas relacionadas a su trabajo?

GRACIAS POR SU PARTICIPACION



Anexo C. Baremos de las variables y sus dimensiones

Adecuada 16 a 20
Politicas Medianamente adecuada 10 a 15
No adecuada 4 a 9
. Adecuada 16 a 20
Compromiso de los .
Medianamente adecuada 10 a 15
gerentes
No adecuada 4 a 9
Adecuada 16 a 20
Respuesta de los ]
. Medianamente adecuada 10 a 15
individuos
No adecuada 4 a 9
Adecuada 45 a 60
CULTURA DE SEGURIDAD Medianamente adecuada 29 a 44
No adecuada 12 a 28
Bueno 16 a 20
Nivel individual Regular 10 a 15
Malo 4 a 9
Bueno 16 a 20
Nivel interpersonal Regular 10 a 15
Malo 4 a 9
Bueno 30 a 40
Nivel organizacional Regular 19 a 29
Malo 8 a 18
Bueno 60 a 80
CLIMA ORGANIZACIONAL Regular 38 a 59
Malo 16 a 37
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Anexo D. Estadistica total del elemento: CULTURA DE SEGURIDAD

Estadisticas de total de elemento

77

Media de Varianzade  Correlacion - Alfa de .
. . Correlacion  Cronbach si
escalasiel escalasiel total de e
multiple al el elemento
elemento se elementose  elementos
. . . cuadrado se ha
ha suprimido ha suprimido  corregida L
suprimido
¢La actualizacion de la politica de seguridad se pone en conocimiento de 31.70 08.078 0.858 0.806 0.880
todo el personal en forma oportuna?
.(;En evI proyecto rplnero de cobre la seguridad tiene la mas alta prioridad, 31.62 98.512 0.815 0767 0.882
inclusive por encima del cronograma del proyecto?
JEn re!acpr\ a los temas de seguridad, son claros los canales de 31.80 96.908 0.758 0704 0.885
comunicacion?
@Se revisan detalladamente las practicas de seguridad en el proyecto 31.68 104.356 0.716 0.607 0.889
minero de cobre?
¢El cumplimiento de las responsabilidades individuales se documenta 31.72 100.918 0.707 0.551 0.888
detalladamente?
&L? .responsabllldad quelse a5|gr.1a"a los trabajadores documenta con 3142 102.925 0.669 0573 0.890
suficiente detalle para evitar ambigiiedades?
¢ Los procedimientos de trabajo son claros? 31.88 107.935 0.567 0.395 0.895
g,.Los trabajos relacionados con la seguridad se realizan de manera 31.68 105.406 0.529 0413 0.898
rigurosa?
iLos tr;pajadores adop\.an una actitud critica para aplicar los 31.87 107.101 0.497 0.343 0.899
procedimientos de trabajo?
¢ La actitud critica es un aspecto Qe una cultura de seguridad eficaz en las 31.75 105.682 0.564 0474 0.896
tareas desarrolladas por los trabajadores?
iLos .trabajadores reconocen que la comunicacion es esencial para la 31.78 110.478 0.392 0.293 0.904
seguridad?
¢Un alto nivel de seguridad en la realizacion de las tareas importantes es 31.70 111.298 0.391 0.261 0.903

resultado de una adecuada comunicacion interpersonal?




Anexo E. Estadistica total del elemento: CLIMA ORGANIZACIONAL

78

Media de Varianzade  Correlacion .. Alfa de .
. . Correlacion ~ Cronbach si
escalasiel escalasiel total de -
multiple al el elemento
elemento se elemento se  elementos
. . . cuadrado se ha
ha suprimido ha suprimido corregida _
suprimido
¢ Los trabajadores cle.l p.royecto minero (:ie c.o'bre, reciben reconocimiento 44.48 151.745 0.785 0.783 0.889
por el logro de los objetivos de la organizacion?
¢ Los trabajadores se sienten satisfechos con las funciones asignadas? 44.32 149.474 0.794 0.780 0.888
¢La organizaciéon empodera a los trabajadores para realizar las tareas 4457 151.402 0.786 0778 0.888
encomendadas?
¢iCada trabajadqr toma decisiones rgspecto a la forma de solucionar los 44.42 159.603 0.597 0477 0.896
problemas relacionados con sus actividades?
LEn el proyectg mlnelro de cobre, los trabajadores han desarrollado 44.28 154.986 0.725 0648 0.891
eficientes relaciones interpersonales?
¢ Existe confianza entre pares para el trabajo en equipo? 44 .45 158.794 0.632 0.533 0.895
(;ITos trabajladores del Proyecto minero de cobre se sienten parte de un 44.47 163.372 0.529 0492 0.898
mismo equipo de trabajo?
(Enla or.gfanlza(:lon se ha desarlrollado cordlalles relaciones personales 44.48 158.186 0.633 0.585 0.894
que propician un agradable ambiente de trabajo?
@EI Director del proyecto minero de cobre trata a su personal de la manera 44.30 162.010 0.496 0.531 0.899
mas humana posible?
¢Los directivos dan apoyo a su personal para la resolucién de problemas? 44.20 171.519 0.254 0.432 0.906
iLa orgar}nzacnon otroga incentivos a los trabajadores para mejorar su 44.07 158.843 0.599 0532 0.896
desempefio?
¢ Dentro Qe. la organizacion, tpdos los trabajdores tienen la posibilidad de 44.07 163.012 0.476 0.376 0.900
ser beneficiados por su trabajo?
(;Los.trabajadores brindan su mejor esfuerzo en la realizacion de su 44.20 165.010 0.426 0415 0.901
trabajo?
¢ Cada trabajador realiza sus tareas con entusiamo? 44.10 159.651 0.580 0.481 0.896
¢ Todos los trabajadores reciben apoyo del jefe en la realizacion de las 4492 167.461 0.399 0.321 0.902
tareas?
¢ El jefe mantiene una actitud abierta para recibir propuestas relacionadas 43.98 168.423 0.399 0.342 0.902

a su trabajo?
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Anexo F. Validacion del instrumento por juicio de expertos

VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Informe de Juicio de Experto sobre Instrumento de Investigacion

I.  DATOS GENERALES
Titulo de la investigacion: Cultura de seguridad y su relacion con el clima organizacional en un Proyecto
minero de cobre en el contexto del Covid-19, Cajamarca, 2021.
Apellidos y Nombres del experto: PENA CERNA, AQUILES ANTONIO
Grado Académico: Magister en Gestion Empresarial y Marketing
Instrumento motivo de evaluacion: Cuestionario
Autor del Instrumento: LA MADRID PENA, JUAN FERNANDO

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 112131415
CLARIDAD Los ltemsatan formulados con lenguaje apropiado, es decir libre
de ambiguedades.
Los items del instrumento permitiran mensurar la variable en todas
OBJETIVIDAD sus dimensiones e indicadores en sus aspectos conceptuales y X
El instrumento evidencia vigencia acorde con el conocimiento
ACTUALIDAD | Gienyifico, tecnolégicoy legal. X

Los items del instrumento traducen organicidad logica en

. concordancia con la definicion operacional y conceptual relacionada
ORGANIZACION | con las variables en todas las dimensiones e indicadores, de X
manera que permitan hacer abstracciones e inferencias en funcion
a los problemas y objetivos de la investigacion.

Los items del instrumento expresan suficiencia en cantidad y

SUFICIENICIA calidad X
Los items del instrumento evidencian ser adecuados para el
INTENCIONALIDAD examen de contenido y mensuracion de las evidencias inherentes. X
La informacion que se obtendra mediante los items, permitira
CONSISTENCIA | ghalizar, describir y explicar la realidad motivo e la investigacion. X
Los items del instrumento expresan coherencia entra la vanable,
COHERENCIA dimensiones e indicadores. | X
. Lo procedimientos insertados en el instrumento responden al
METODOLOGIA propésito de la investigacion. ‘ X
PERTINENCIA El instrumento responde al momento oportuno o mas adecuado. X |
SUBTOTAL | 2 45

TOTAL 47

ll. PRECISAR SI HAY SUFICIENCIA: SI HAY SUFICIENCIA
IV. OPINION DE APLICABILIDAD: Valido para su aplicacion
V. PROMEDIO DE VALIDACION: 4.7 Excelente

Lima, 14 de diciembre del 2021.

(e

Firma del Experto Informante
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VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Informe de Juicio de Experto sobre Instrumento de Investigacion

DATOS GENERALES

Titulo de la investigacion: Cultura de seguridad y su relacion con el clima organizacional en un Proyecto
minero de cobre en el contexto del Covid-19, Cajamarca, 2021.

Apellidos y Nombres del experto: GAMARRA CABELLO, CESAR ALBERTO

Grado Académico: MBA en Administracion Estratégica de Empresas - Centrum PUCP Bussiness School
Instrumento motivo de evaluacion: Cuestionario

Autor del Instrumento: LA MADRID PENA, JUAN FERNANDO

ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 112131415
CLARIDAD I(.’gsmltems _atan formulados con lenguaje apropiado, es decir libre
Los items del instrumento permitiran mensurar la variable en todas
OBJETIVIDAD sus dimensiones e indicadores en sus aspectos conceptuales y X
operacionales.
El instrumento evidencia vigencia acorde con el conocimiento
ACTUALIDAD cientifico, tecnolégico y legal. X

Los items del instrumento traducen organicidad logica en

. concordancia con la definicion operacional y conceptual relacionada
ORGANIZACION | con las variables en todas las dimensiones e indicadores, de X
manera que permitan hacer abstracciones e inferencias en funcion
a los problemas y objetivos de la investigacion.

Los items del instrumento expresan suficiencia en cantidad y

SUFICIENICIA calidad X
Los items del instrumento evidencian ser adecuados para el
INTENCIONALIDAD examen de contenido y mensuracion de las evidencias inherentes. X
La informacion que se obtendra mediante los items, permitira
SO analizar, describir y explicar la realidad motivo de la investigacion. -
Los items del instrumento expresan coherencia entra la vanable,
COHERENCIA di . e indicad ] %
g Lo procedimientos insertados en el instrumento responden al
METODOLOGIA | proposito de la investigacion. X
PERTINENCIA El instrumento responde al momento oportuno o mas adecuado. X
SUBTOTAL 3 45

TOTAL 48

PRECISAR S| HAY SUFICIENCIA: S| HAY SUFICIENCIA

IV. OPINION DE APLICABILIDAD: Valido para su aplicacion

V. PROMEDIO DE VALIDACION: 4.8 Excelente

Lima, 14 de diciembre del 2021.

Y A

Firma del Experto Informante
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VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Informe de Juicio de Experto sobre Instrumento de Investigacion

DATOS GENERALES

Titulo de la investigacion: Cultura de seguridad y su relacion con el clima organizacional en un Proyecto
minero de cobre en el contexto del Covid-19, Cajamarca, 2021.

Apellidos y Nombres del experto: MIRANDA BAZALAR, JESUS EDUARDO

Grado Académico: Magister en Gestion del Talento Humano

Instrumento motivo de evaluacion: Cuestionario

Autor del Instrumento: LA MADRID PEﬂA, JUAN FERNANDO

ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 11231415
CLARIDAD ‘:L’gsmltetm  estan formulados con lenguaje apropiado, es decir libre X
Los items del instrumento permitiran mensurar la variable en todas
OBJETIVIDAD sus dimensiones e indicadores en sus aspectos conceptuales y X
gp_eracionai&e. i _ i
ACTUALIDAD El instrumento evidencia vigencia acorde con el conocimiento X

cientifico, tecnologico y legal.

Los items del instrumento traducen organicidad logica en

. concordancia con la definicion operacional y conceptual relacionada
ORGANIZACION | con las variables en todas las dimensiones e indicadores, de X
manera que pemitan hacer abstracciones e inferencias en funcion
a los problemas y objetivos de la investigacion.

SUFICIENICIA Los items del instrumento expresan suficiencia en cantidad y

calidad. »
Los items del instrumento evidencian ser adecuados para el
INTENCIONALIDAD examen de contenido y mensuracion de las evidencias inherentes. X
La informacion que se obtendra mediante los items, permitira
CONSISTENCIA analizar, describir y explicar la realidad motivo de la investigacion. X
Los items del instrumento expresan coherencia entra la variable,
COHERENCIA di 4 & hicadoisa. X
2 Lo procedimientos insertados en el instrumento responden al
METODOLOGIA | propésito de la investigacion. X
PERTINENCIA El instrumento responde al momento oportuno o mas adecuado. X
SUBTOTAL | 1 45

TOTAL 46

PRECISAR SI HAY SUFICIENCIA: SI HAY SUFICIENCIA

IV. OPINION DE APLICABILIDAD: Valido para su aplicacion

V. PROMEDIO DE VALIDACION: 4.6 Excelente

Lima, 14 de diciembre del 2021.

O

Firma del Experto Informante




