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Revisién Sistemaética

NIVELES DE LIDERAZGO Y SU RELACION CON LOS PROGRAMAS DE
SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL.

LEVELS OF LEADERSHIP AND ITS RELATIONSHIP WITH THE
OCCUPATIONAL HEALTH AND SAFETY PROGRAMS.

Ing. Maria José Macias Cevallos

Maestrante de Seguridad y Salud Ocupacional “Segunda Cohorte” de la

Universidad San Gregorio de Portoviejo.
Resumen

La participacion del lider en el desarrollo de los programas de Seguridad y Salud
Ocupacional (SSO) es fundamental, pues es el lider el que tiene la facultad de
moldear el comportamiento de sus semejantes, por tal motivo el presente estudio
tiene como objetivo analizar la relacion del nivel de liderazgo y su influencia en
los programas de SSO. Se realizO una revision sistematica exploratoria,
sintetizando investigaciones sobre el tema descrito a través de una busqueda en
bases de datos cientificas, el estudio se direccion6 bajo las perspectivas de
Seguridad y Salud Ocupacional enfoque sistematico, Compromiso y Liderazgo y
Roles para la SSO en todos los niveles organizacionales. De acuerdo con los
resultados de este estudio varios autores concuerdan que el involucramiento de
la direccién, asi como el compromiso organizacional puede generar resultados
eficientes en los sistemas y programas orientados a la prevencion de riesgos
laborales, si el lider impulsa las conductas positivas y corrige las acciones
subestandares, se fortalece la cultura de SSO. Se resalta la importancia de que
las organizaciones promuevan los sistemas de gestion teniendo como base el
desarrollo del talento humano, asi mismo establecer inicialmente los roles y
responsabilidades para la prevencion de riesgos laborales.

Palabras clave: Comportamiento; compromiso; liderazgo; riesgos laborales;

seguridad y salud ocupacional.
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Abstract

The participation of the leader in the development of Occupational Health and
Safety (OHS) programs is fundamental, since it is the leader who has the ability to
shape the behavior of their peers, for this reason the present study aims to analyze
the relationship of leadership level and its influence on SSO programs. An
exploratory systematic review was carried out, synthesizing research on the
subject described through a search in scientific databases, the study was
addressed under the perspectives of Occupational Safety and Salad systematic
approach, Engagement and Leadership and Roles for SSO in all organizational
levels. According to the results of this study, several authors agree that the
involvement of the management, as well as the Organizational Engagement can
generate efficient results in the systems and programs oriented to the prevention of
occupational risks, if the leader promotes positive behaviors and corrects the
substandard actions, the Occupational Health and Safety culture is strengthened.
The importance of organizations promoting management systems based on the
development of human talent is highlighted, as well as the initial establishment of

roles and responsibilities for the prevention of occupational risks.

Key words: Behavior, engagement; leadership; occupational risks; safety and
health.
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Introduccion

El involucramiento de los trabajadores en los programas de prevencion de riesgos
laborales ha tenido un creciente desarrollo en las organizaciones, y es que en
décadas pasadas las actividades de Seguridad y Salud Ocupacional (SSO) se
generaban de manera reactiva, en muchas ocasiones corrigiendo situaciones
productoras de accidentes y enfermedades laborales.

Como lo indican Martinez (2015) y Diaz, Isla, Rolo, Villegas, Ramos y Hernandez
(2008) en los ultimos tiempos las empresas han acogido modelos de gestion de
la seguridad y salud en el trabajo, con el objetivo de disminuir los niveles de
accidentabilidad y las enfermedades producto del desarrollo de las labores y es
gue segun el informe de la Organizacion Internacional del Trabajo (2002) un total
de dos millones de trabajadores mueren cada afio a causa de enfermedades y
accidentes relacionados con el trabajo.

Segun Montero (1999) Ila aplicacion de sistemas basadas en técnicas
conductuales puede lograr disminuir la accidentabilidad y mejorar la cultura de
prevencion, Martinez y Cremades (2012, p4g. 181) afirmaron que “la excelencia
de la seguridad requiere de un cambio de cultura importante, que permita una
participacion activa de los trabajadores o empleados de una organizacion, asi
como un alto compromiso de la alta gerencia”.

La organizaciones que asume el reto de poner en practica el nuevo modelo de
Gestion de Seguridad basado en comportamientos es aquella que conserva una
cultura de prevencion fortalecida en la alta gerencia y mandos medios, mientras
gue sus niveles jerarquicos poseen una cultura en seguridad en desarrollo como
lo describe Martinez (2011).

El rol de los lideres de proceso forman la parte fundamental en la implementacion
de los programas de seguridad, asi como fortalecer y mantener la cultura en la
organizacion, como lo indica Martinez y Cremades (2012, pag. 184) “Su gestion
lidera el proceso ofreciendo al trabajador la asesoria necesaria para desarrollar
los habitos que sustentan los sistemas y procedimientos seguros”.

Como lo expone Bhal y Ansari (2007) el lider es el nexo entre el empleado y la

organizacion, es una pieza fundamental para la evaluacion del desemperio, asi
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como para la designacion de responsabilidades y la asignacion de recursos para
el desarrollo de todos los programas; siendo esto el foco de atencidon como lo
aborda De la Rosa y Carmona (2010) los lideres deben estar conscientes que el
clima que logren crear en su equipo de trabajo va a influir en las actitudes
desarrolladas por los mismos.

La alta direccidon, mandos medios y supervisores deben exponer practicas
seguras de trabajo de manera que reflejen el compromiso en materia de
prevencion de riesgos, asi como la toma de decisiones enfocadas de manera
prioritaria en la seguridad y bienestar de sus trabajadores. En tal sentido, la
presente investigacion pretende analizar el grado de influencia de los lideres de
la organizacion en el desarrollo de los programas de prevencion de riesgos
laborales, de igual manera se desea estudiar el involucramiento en todos los
niveles jerarquicos y trabajadores en la ejecucion de las actividades de Seguridad

y Salud Ocupacional.

Metodologia

La presente investigacion se efectu6 mediante una revision sistematica
exploratoria abordando el protocolo presentado por Manchado,Tamanes,Lépez,
Mohedano, D” Agostino y Veiga (2009) se seleccionaron fuentes primarias que
contaran con los elementos de las directrices relativas a la seguridad y salud
ocupacional asi como los niveles jerarquicos y su relacion con los programas de
prevencion de riesgos, las fuentes de informacion se realizaron bajo una revision
en base de datos como Scielo, Redalyc, ResearchGate entre otros, usando las
palabras clave. Se utiliz6 otras fuentes de informacibn de organismos
reconocidos como la OIT, y busquedas en plataformas informaticas de contenido
y literatura cientifico-académica como Google Académico.

En la busqueda preliminar realizada en Google Académico, mediante las
palabras clave: Liderazgo, Riesgos laborales, Seguridad y Salud Ocupacional,
Comportamiento, Engagement; emergieron 1720 articulos, se inici6 con la
extraccion de aquellos estudios relacionados con la presente investigacion,

mediante el titulo y resumen, se obtuvo un total de 450 articulos como un
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inventario inicial.

Se establecieron estrategias de busquedas iniciales para la exploracion,
considerando articulos que describieran datos originales sobre los elementos de
relevancia para la revision, se aplicaron criterios de inclusion como documentos
en lengua inglesa y castellano y se excluyeron los documentos que no
respondieron a estas estrategias, se procedid a priorizar las investigaciones
relacionadas con la presente investigacion. Luego de obtener un primer listado de
articulos, se procedioé a realizar una revision secundaria de las caracteristicas
mas relevantes mediante un analisis de contenido como lo establece Hernandez,
Fernandez y Baptistas (1998) y se priorizo segun lo indicado por Lopez (2009)
aguellas investigaciones que trataban sobre las ecuaciones como variables de
interés.

e Seguridad y Salud Ocupacional Enfoque Sistematico

e Compromiso y Liderazgo

e Roles parala SSO en todos los niveles organizacionales
Se realizé una seleccion secundaria a partir de la revision de los criterios de
inclusion y exclusion, se seleccionaron los estudios que cumplian con estos
requisitos, en este proceso surgieron 30 articulos, con los cuales se realiz6 una
valoracion segun el grado de interés.
Las investigaciones priorizadas han sido publicadas en bases de datos cientificas
reconocidos, el 20% de los estudios se obtuvieron de la base de datos Redalyc,
el 17% en Scielo,13% correspondiente a Dialnet y Researchgate
respectivamente, 10% revista ISCII, entre el 7% y 3% revistas como Revistadyo,
Core, Medigraphic, Conicyt, Cujae; como se muestra en la figura de

proporcionalidad de base de datos:
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PROPORCIONALIDAD DE BASE DE DATOS SEGUN ARTICULOS
SELECCIONADOS

M REVISTADYO & DIALNET i RESEARCHGATE H REDALYC H CORE
H MEDIGRAPHIC & CONICYT i CUJAE i SCIELO HISClll
Fuente: Elaboracion propia

Resultado y Discusion

Los datos se tabularon en una matriz se priorizé las resefias de relevancia como:
titulo, autor, pais, objetivo, relacién con las variables de la presente revision y
conclusiones. De acuerdo al analisis de datos el 37% de los estudios
seleccionados provienen de Colombia, el 27% de Espafia, 10% México y Cuba
(cada uno), 7 % Venezuela, 3% Argentina, Chile y EEUU (cada uno), de acuerdo

con esta tabulacion 11 investigaciones emergieron de Colombia.
PAISES DE PROCEDENCIAN DE LAS INVESTIGACIONES

VENEZUELA
EEUU
MEXICO
ESPANA
CUBA

CHILE

COLOMBIA

ARGENTINA  m——

o
N
N
o
00
5

12

Fuente: Elaboracién propia

De la validacion de los datos, varios autores concuerdan sobre la importancia del
liderazgo en los sistemas de gestion y la eficacia de los mismos mediante un

enfoque conductual.
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Tabla No. 1 Enfoque conductual analisis de varios autores.

AUTOR

ENFOQUE CONDUCTAL

Montero (1999)

Puyal (2001)

Fernandez,
Montez y
Vasquez (2005)

Diaz et al.
(2008)

Montero (2011)

Ramos,
Fumanal, y
Villamarin (2013)

Utilizar las conductas como indicador permite monitorear el proceso
de forma prospectiva respecto a los accidentes.

En efecto las creencias determinan la intencion conductual, pero
ésta no siempre deriva 0 se materializa en una conducta.

Los resultados muestran el importante papel desempefiado por los
directivos de la empresa en la promocién de comportamientos
seguros del trabajador.

Los valores y creencias son una parte critica de la cultura de
seguridad, pero también, y de forma importante, la orientacion de
los sistemas de gestion de la seguridad presentes en la empresa.
Cada trabajador desarrolla una labor continua de mejora y garantia
de la seguridad, por medio de su participacion directa y periodica en
estas revisiones de conducta.

El intercambio de informacion sobre seguridad, entre el supervisor y
los empleados, tiene una relacion significativa con el éxito en
seguridad y el desarrollo de una labor proactiva en prevencion, con

mejores resultados que en cualquier otra oportunidad.

Fuente: Elaboracion propia.

Del analisis bibliométrico se pudo determinar la proporcionalidad de los articulos

seleccionados en relacion con las variables de estudios, se obtuvo como

resultante que el 50% de las investigaciones estan enfocadas en Compromiso y

Liderazgo, el 33% en Seguridad y Salud Ocupacional de Enfoque Sistematico y el

17% tratan sobre los Roles para la Seguridad y Salud Ocupacional en todos los

niveles de la organizacion. Con la estratificacion de las investigaciones se pudo

determinar la sinergia entre los autores.

Se hallaron datos cualitativos relevantes relacionados con las variables del

presente estudio, respecto a la Seguridad y Salud Ocupacional Enfoque

Sistematico, como lo indican Molano y Arévalo (2013); Diaz et al. (2008); Moreno
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y Godoy (2012); Ramos, Fumanal y Villarmin (2013); Dov y Gil (2004); Polo,
Palacio, De Castro, Mebarak y Velilla (2013) las empresas en la actualidad optan
por programas de seguridad mas eficientes, considerando la participacion directa
del talento humano, asi como el compromiso y el involucramiento de la direccién.
Referente a la variable Compromiso y Liderazgo, Diaz et al. (2008); Castro y
Lupano (2005); Medina (2007); Peir6 y Rodriguez (2008); Botia (2010);
Ferndndez et al. (2005) concuerdan que los sistemas de seguridad reflejan
resultados positivos, cuando el empoderamiento de la prevencion de riesgos
forma parte holistica en la organizacion, de esta manera Peir6 (2004); Aguilera,
Pérez, Pozos y Acosta (2012); Arias (2001); Betanzos y Paz (2011) y Montero
(1999) complementan que para iniciar con el involucramiento en los mandos
medios, es necesario establecer roles para la Seguridad y Salud Ocupacional.

Por muchas décadas la eficacia del sistema de gestion de Seguridad y Salud
Ocupacional ha radicado en el control de los accidentes, o en indicadores
derivados del mismo, como la tasa de riesgo, indice de frecuencia y gravedad;
pero todos aquellos son indices reactivos. En el Ecuador para evaluar la
Prevencion de Riesgos del Trabajo, el empleador o el asegurado debe remitir
anualmente esta informacion al Seguro General de Riesgos segun la Resolucién
No. C.D. 513. Como lo manifiesta Montero (1999) medir solamente el resultado
del proceso es una limitante ya que se auto condena a todo el control realizado,
evaluando solo el final de todo un proceso, bajo este contexto Fernandez et at.
(2005) declaran que para reducir los accidentes es necesario la creacion y
desarrollo de la cultura prevencionistas.

Para Salazar, Guerrero, Machado y Cafiedo (2009) y Puyal (2001) la cultura
organizacional comprende el patron general de conductas las cuales son
determinantes en la prevencion de riesgos laborales, Ferndndez et at. (2005)
refieren que las empresas estan mostrando mayor interés sobre este concepto.
Para la generacion de la cultura Dedobbeleer y Béland (1998) establece dos
indicadores: el compromiso de la direccion con la seguridad y salud de la empresa

y la implicacion o participacién de los trabajadores en materia de prevencion.
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Existen algunas estrategias para desarrollar el compromiso de la direccién, para

Montero (1999) se pueden ejecutar las siguientes etapas:
— Identificar las practicas claves para la seguridad.

— Determinar un nivel de referencia.

— Motivar el cambio.

— Medir las conductas, retroalimentar y reforzar.

— Mantener.

La direccibn ejecuta estas etapas bajo el apoyo de los mandos medios y
supervisores, quienes, seran los veedores y el nexo primario entre trabajadores y
la direccion, Fernandez et at. (2005) afirman que una organizacidn posee esta
cultura cuando existe un fuerte compromiso e implicacion personal de la direccion

de la empresa, la cual promueve el liderazgo proactivo.

De la revision sistematica se revelan los criterios de diversos autores referente a

las variables de estudio.

Seguridad y Salud Ocupacional Enfoque Sistematico

Desde hace muchos afios las actividades relacionadas con la prevencion de
riesgos laborales se han basado en procesos sistematicos, ordenados y l6gicos,
enfocados a la mejora continua bajo los principios del PHVA (Planificar, Hacer,
Verificar y Actuar), estos elementos han permitido que los Sistemas de Gestion
de Seguridad y Salud Ocupacional cumplan con los indicadores administrativos,
pero esto no ha resultado suficiente ya que su mera aplicacion no garantiza que
se transformen las condiciones de trabajo segun Molano y Arévalo (2013). Como
lo aborda Diaz et al. (2008, pag. 425) “Los modelos de gestion tradicionales han
estado limitados por su caracter reactivo y temporal, por tanto, alin requieren una
mayor clarificacion de cara al desarrollo de programas eficaces de intervencién
en la prevencion de riesgos laborales”.

Segun Moreno y Godoy (2012) las organizaciones deben implementar sistemas

integradores con la gerencia, de manera que fortalezcan las gestiones para
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prevenir los riesgos laborales y establecer objetivos conjuntos.

Varios autores concluyen que los sistemas de gestion basados en
comportamiento logran un mayor grado de involucramiento, puesto que su
enfoque esta orientado en las conductas de los trabajadores, supervisores, jefes
y alta direccion. La implementacion de estos sistemas de gestion pueden lograr
decrecimiento en los indices de accidentabilidad, segun Martinez (2011) en un
investigacion realizada en Reino Unido se redujo en un 21% la tasa de
accidentabilidad, el 74% de estos casos asociados directamente a los
comportamientos, asi mismo en empresas ubicadas en los paises de Cuba y
Colombia se logré disminuir entre el 60 y el 95% de sucesos por afo,
considerando como base para la implementacion del sistema dos afios
calendario. Una herramienta que recomienda Ramos et al. (2013) para conseguir
indices excelentes en materia de prevencion de riesgos laborales, son las
Revisiones de Conducta basadas en la Seguridad, se excluye las observaciones
pasivas como lo menciona Dov y Gil (2004), es decir que se debe evitar la
subjetividad, para Martinez (2015), un modelo para que garantice la eficacia de
las observaciones, debe establecer pautas conductuales a manera de una lista
de comprobacion, para llevar a cabo este método es necesario realizar un
levantamiento inicial de los comportamiento seguros, el entrenamiento al
personal y la retroalimentacion.

Para Diaz et al. (2008) estos sistemas de seguridad basados en
comportamientos proporcionan un feedback a los trabajadores, esto se considera
como un refuerzo positivo, ya que puede incrementar las conductas apropiadas y
corregir aquellas que estan fuera del estandar, el éxito de estos programas es el
involucramiento de los trabajadores a todo nivel de jerarquia.

Compromiso y Liderazgo

Para Arenas y Andrade (2013) el compromiso y liderazgo relacionado con la
palabra Engagement segun su definicion en ingles se conceptualiza como un
estado positivo de compromiso, de satisfaccion, dedicacion y absorcion, que
permite a los empleados experimentar una sensacion de conexion y de realizacion

efectiva con sus actividades en el trabajo. Existen varios programas de prevencion
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de riesgos, que involucran el Engagement, segun la Agencia Europea para la
Seguridad y la Salud en el Trabajo, para una buena gestion se requiere de la
aplicacién de tres principios: Liderazgo eficaz y solido, participacion y compromiso

de los trabajadores, evaluacion y revision continua.

Evaluacion Liderazgo
y revision eficazy
continua solido

Participacion y
compromiso de
los trabajadores

Grafico N°1
Fuente: Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo
Elaboracion propia

Estos tres principios relacionan el Engagement en todos los niveles, el liderazgo
eficaz y sélido estd directamente involucrado con los niveles superiores de
jerarquia: alta direccion, gerentes, jefes y supervisores. La participacion y
compromiso estan enfocadas a nivel de todos los trabajadores, por ultimo, la
evaluacion y revision esta orientado a la mejora continua de todo el sistema. A
manera de enfatizar la implementacién de estos principios, se esparcen los

criterios de varios autores.

El liderazgo eficaz y sélido inicia desde la alta direccion, estableciendo la
Seguridad y Salud en el trabajo como una estrategia y valor organizacional, luego
de esto es importante definir el contexto. Una formulacién muy sugerente es la de
Parker, Wall y Cordery (2001) la cual propone una teoria de tres niveles de
andlisis del disefio de trabajo y su contexto: Nivel individual, Nivel grupal y Nivel

organizacional.
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Una vez establecido el contexto, la Alta Direccion debe comunicar a todos los
trabajadores sobre el nuevo enfoque, puesto que el cambio tiene mas
probabilidades de éxito, cuando se informa con prelacion a las personas
involucradas ya que se toma en consideracion sus aportes y comentarios,
preparandolos mediante la formacion acertada, facilitando la adaptacion a estos

cambio, segun lo establece Peird (2004).

Es fundamental que la Alta Direccién impulse la formacion a todos los niveles
sobre la Seguridad y Salud en el trabajo, de manera de ir estableciendo buenas
practicas o habitos en todo su equipo. Aguilera et al. (2012) indican que la
formacion del personal puede mejorar las practicas profesionales y condicionar
positivamente las percepciones e interpretaciones, de esta manera los lideres de
una organizacion desempeian un papel activo en la formacion y como manifiesta
Cuadra y Veloso (2010) puede reforzar el clima y la cultura organizacional. Como
lo expresa Calderdn, Serna y Zuluaga (2013) muchas veces los directivos son
excelentes profesionales con altas competencias técnicas, pero sin

fundamentacion en la relaciéon con los colaboradores.

Generar el compromiso en los trabajadores es quizas la parte mas compleja en
temas de Seguridad, segun Galicia (2001) y Betanzos y Paz (2011) uno de los
factores que pueden tener importancia capital para propiciar el compromiso de los

miembros de la organizacion es el apoyo organizacional percibido.

De manera inicial la Alta Direccién, asi como los mandos medios deben demostrar

su grado de compromiso y liderazgo en el trabajo con respecto a la seguridad.

Es necesario la evaluacién constante de las buenas précticas aplicadas en todos
los niveles organizacionales, y retroalimentar sobre el estado en el que se
encuentran el Sistema de Gestion de Seguridad, Montero (1999) recomienda la
retroalimentacion grafica, ya que es una manera practica de comparar los avances

colectivos.

John Calvin Maxwell cito en una de sus frases reconocidas “Un lider es aquel que

conoce el camino, anda en el camino y muestra el camino”. Bajo este contexto el
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rol de los lideres de la organizacion es fundamental para el desarrollo de los
programas de prevencion, de este modo, el lider modula la forma en que los
individuos perciben la organizacion y asi, en la percepcién del clima y de los
aspectos psicosociales de la misma Diaz et al. (2008). Como lo expresa Polo et
al. (2013) “Anteriormente el ser humano era visto como un sujeto pasivo que solo
reaccionaba a estimulos, pero en las situaciones de riesgo o de emergencia, la
conducta puede ser consecuencia de un acto reflejo”. Bajo estas perspectivas el
lider puede influr de manera positiva 0 negativa en la conducta de los
trabajadores, es decir que si el Lider identifica que hay un riesgo y reconoce que
en primer lugar se encuentra su seguridad, la de su grupo de trabajo y
organizacion, esa persona sabra actuar de manera oportuna y eficaz, como
efecto transmisor positivo para el personal que le rodea, caso contrario si hace
caso omiso al suceso los trabajadores percibirdn que es una situacién normal.
Segun Contreras et al. (2010) el liderazgo adquiere un papel preponderante en la
(RSE Responsabilidad Social Empresarial), pues de los lideres dependera en gran
medida que se disefien e implementen précticas socialmente responsables al
interior de las organizaciones y que éstas se reflejen en logros externos. Para ello,
se requieren lideres que se constituyan en verdaderos generadores de cambio y
transformacion social positiva, a través de la materializacion del bienestar laboral y
la consecuente potenciacion del capital social que sustenta a las organizaciones
segun Contreras et al. (2009).

El compromiso mostrado por la Direccion fortalece el desarrollo del Sistema de
Gestion de la Seguridad y Salud en el trabajo, esta hip6tesis es validada por
Fernandez et at. (2005) “el compromiso mostrado por la direccion de la empresa, a
través de sus actitudes y comportamientos, condiciona de forma positiva la
implicaciébn y participacion activa de los trabajadores en las actividades
relacionadas con su seguridad y salud laboral”, estudio realizado con una muestra
de 455 empresas de las cuales el 60% corresponde a empresas industriales, el

20.2% servicios y 19.8% construccion.

Roles para la SSO en todos los niveles organizacionales.

Las empresas deben generar segun Fernandez et at. (2005) un fuerte
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compromiso en sus mandos medios de manera que lideren de forma activa y
sean fuente de transmision de las estrategias de la empresa. Si las actividades
de prevencién de riesgos laborales no empiezan como parte del rol y funciones
de los mandos medios y alta direccion, el cambio cultural y la implementacion del
sistema son escasas como lo manifiesta Castilla (2012).

Para el andlisis de este elemento algunos autores describen las caracteristicas y

roles que deben tener y cumplir los lideres en las organizaciones:

Tabla N°2.Ponerle titulo

Autor Rol de lideres

Plantear visidn y objetivos que involucren a sus
Castro y Lupano (2005) .
seguidores

Clarificar roles, establecer metas, planificar,
coordinar, ofrecer alternativas en momentos de
Medina (2007) indecision o confusiéon, tomar decisiones, asumir
la responsabilidad y consecuencias de las
mismas.

. . Promover la calidad de vida laboral individual y
Peiré y Rodriguez (2008) _
colectivo.

Fomentar el trabajo colaborativo y compromiso

Botia (2010)
personal.

Fuente: Elaboracion propia

Es fundamental que los lideres en la organizacion conozcan desde el inicio de su
incorporacion a la empresa, sobre sus responsabilidades con respecto a la
Seguridad y Salud Ocupacional con una orientacién holistica.

Contreras et, al (2010) refiere que varias investigaciones concuerdan que la
implicacion directa de los mandos medios favorece o no, la satisfaccion y el
bienestar percibido de los trabajadores y organizacién, como lo relata Fernandez
et at. (2005) los trabajadores tienden a imitar las actitudes de la direccién, por lo
gue si el compromiso de la direccion hacia la seguridad laboral no es evidente, su

comportamiento no sera seguro.
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Martinez (2011) mediante un estudio realizado a cuatro empresas en el Valle del
Cauca Colombia, empresas dedicadas a las actividades de elaboracion de
mueble, industrias graficas, y de elaboracién de productos de aseo, pudo
determinar que mas del setenta y cinco por ciento de los mandos medios cuya
responsabilidad es directamente proporcional a la supervision y control de sus
colaboradores, poseen una percepcidon  decreciente del alcance de sus
responsabilidades en cuanto a la prevencion de los riesgos laborales, en esta

investigacion se analizaron cuatro dimensiones de los mandos medios:

e Comprension sobre la causalidad de los accidentes.
e Comprension de las funciones a cumplir, responsabilidad y actuacién del
supervisor en caso de accidentes.
e Forma de participacion en las actividades de prevencion.
e Motivacion.
e Funciones que cumple un supervisor respecto al proceso de capacitacion y
responsabilidades que mas se ajustan al desempefio eficaz de su cargo
Asi mismo Martinez y Cremades (2012) en su estudio descriptivos y correlaciona
demostré que el grupo experimental presentd una tendencia decreciente de la
accidentabilidad, fundamentalmente, en el Gltimo semestre del periodo de estudio,
la investigacion realizada exigio modificar el estado de las extensiones de la
cultura y liderazgo en seguridad, con un analisis de su impacto en la efectividad de
los sistemas de gestion de la Seguridad Basada en los Comportamientos, en este
estudio se estimuld la participacion de los mandos medios en un 95 % de
ejecucion de las observaciones de seguridad, logrando un mejoramiento de la

efectividad del 10 % y de un 36 % de su eficiencia en todo el proceso.

Conclusiones
Luego del analisis de varios estudios de interés, a modo de conclusion se puede

referir que el factor humano (Conducta) es un elemento esencial, no solo para los
programas de prevencion de riesgos, sino para el éxito de todas las estrategias y

cumplimiento de los objetivos organizacionales.
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Los Sistemas de Gestion basados en comportamientos son una herramienta
positiva para impulsar las buenas conductas referentes a la Seguridad y Salud en
el Trabajo, asi mismo para disminuir los accidentes de trabajo generados a causa
de acciones sub estandar; pero estos sistemas de gestion, asi como todos los
programas organizacionales deben iniciar desde el involucramiento de la alta
direccién con efecto cascada a los demas niveles jerarquicos, de manera que
cada individuo en la organizacion se empodere de su rol para la prevencion de

riesgos laborales.

El liderazgo para el desarrollo de los programas de Seguridad y Salud

Ocupacional es una pieza clave, y el grado de Engagement que presenten los

mandos medios, asi como la alta gerencia, serd la tea que alumbrara y guiara el

accionar de sus miembros. Como se evidencia en algunos estudios de caracter

exploratorio el aporte del lider para el desarrollo de los programas de Seguridad y

Salud Ocupacional es trascendental e insustituible, puesto que es decisiva en los

comportamientos de sus colaboradores.

Resulta la necesidad de trabajos a futuros de caracter correlacional, que

demuestren el impacto de la intervencion del lider en los programas de seguridad

y salud ocupacional.

La retroalimentacién a los trabajadores sobre los programas de seguridad, asi
como la comunicacion de los accidentes, forma parte importante del rol de los
supervisores, puesto que compartir con los colaboradores este tipo de informacion
permite evitar la recurrencia de accidentes, asi como fortalecer la toma de
conciencia en los riesgos que pueden existir en las actividades y la manera

correcta de ejecutar cada tarea.
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SOPORTE DE LA INVESTIGACION
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CAPITULO I: INTRODUCCION

1.1. Planteamiento del problema

El involucramiento de los trabajadores en los programas de prevencién de riesgos
laborales ha tenido un creciente desarrollo en las organizaciones, y es que en
décadas pasadas las actividades de Seguridad y Salud Ocupacional (SSO) se
generaban de manera reactiva, en muchas ocasiones corrigiendo situaciones

productoras de accidentes y enfermedades laborales.

Como lo indican Martinez (2015) y Diaz, Isla, Rolo, Villegas, Ramos y Hernandez
(2008) en los ultimos tiempos las empresas han acogido modelos de gestion de
la seguridad y salud en el trabajo, con el objetivo de disminuir los niveles de
accidentabilidad y las enfermedades producto del desarrollo de las labores y es
gue segun el informe de la Organizacion Internacional del Trabajo (2002) un total
de dos millones de trabajadores mueren cada afio a causa de enfermedades y

accidentes relacionados con el trabajo.

Segun Montero (1999) la aplicacion de sistemas basadas en técnicas
conductuales puede lograr disminuir la accidentabilidad y mejorar la cultura de
prevencion, Martinez y Cremades (2012, pag. 181) afirmaron que “la excelencia
de la seguridad requiere de un cambio de cultura importante, que permita una
participacion activa de los trabajadores o empleados de una organizaciéon, asi

como un alto compromiso de la alta gerencia”.

La organizaciones que asume el reto de poner en practica el huevo modelo de
Gestion de Seguridad basado en comportamientos es aquella que conserva una
cultura de prevencion fortalecida en la alta gerencia y mandos medios, mientras
gue sus niveles jerarquicos poseen una cultura en seguridad en desarrollo como
lo describe Martinez (2011).
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El rol de los lideres de proceso forman la parte fundamental en la implementacion
de los programas de seguridad, asi como fortalecer y mantener la cultura en la
organizacion, como lo indica Martinez y Cremades (2012, pag. 184) “Su gestién
lidera el proceso ofreciendo al trabajador la asesoria necesaria para desarrollar

los habitos que sustentan los sistemas y procedimientos seguros”.

1.2. Formulacién del problema

¢ El liderazgo impartido en los diferentes niveles jerarquicos en una organizacion

influyes en los programas de seguridad y salud ocupacional? puede

1.3. Objetivo

Analizar el grado de influencia de los lideres de la organizacién en el desarrollo
de los programas de prevencion de riesgos laborales, de igual manera se desea
estudiar el involucramiento en todos los niveles jerarquicos y trabajadores en la

ejecucion de las actividades de Seguridad y Salud Ocupacional.

CAPITULO lI: MATERIALES Y METODOS

2.1. Disefio de estudio: Revision sistematica Exploratoria

La presente investigacion se efectu6 mediante una revision sistematica
exploratoria abordando el protocolo presentado por Manchado,Tamanes,Lopez,
Mohedano, D” Agostino y Veiga (2009) se seleccionaron fuentes primarias que
contaran con los elementos de las directrices relativas a la seguridad y salud
ocupacional asi como los niveles jerarquicos y su relacion con los programas de
prevencion de riesgos, las fuentes de informacion se realizaron bajo una revision
en base de datos como Scielo, Redalyc, ResearchGate entre otros, usando las
palabras clave. Se utiliz6 otras fuentes de informacidn de organismos
reconocidos como la OIT, y busquedas en plataformas informaticas de contenido
y literatura cientifico-académica como Google Académico.
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Se tomo6 como base para la investigacion un total de 30 articulos cientificos
relacionados con las variables de estudio.

2.2. Poblacion y muestra

Se tomo6 como base para la investigacion un total de 30 articulos cientificos
relacionados con las variables de estudio.

2.3. Procedimiento de recoleccién de datos

Se establecieron estrategias de busquedas iniciales para la exploracion,
considerando articulos que describieran datos originales sobre los elementos de
relevancia para la revision, se aplicaron criterios de inclusion como documentos
en lengua inglesa y castellano y se excluyeron los documentos que no
respondieron a estas estrategias, se procedido a priorizar las investigaciones
relacionadas con la presente investigacion. Luego de obtener un primer listado de
articulos, se procedio a realizar una revision secundaria de las caracteristicas
mas relevantes mediante un analisis de contenido como lo establece Hernandez,
Fernandez y Baptistas (1998) y se priorizo segun lo indicado por Lopez (2009)
aguellas investigaciones que trataban sobre las ecuaciones como variables de
intereés.

e Seguridad y Salud Ocupacional Enfoque Sistematico

e Engagementy Liderazgo

¢ Roles parala SSO en todos los niveles organizacionales
Se realizdé una seleccién secundaria a partir de la revision de los criterios de
inclusion y exclusion, se seleccionaron los estudios que cumplian con estos
requisitos, en este proceso surgieron 30 articulos, con los cuales se realiz6 una
valoracion segun el grado de interés.
Las investigaciones priorizadas han sido publicadas en bases de datos cientificas
reconocidos, el 20% de los estudios se obtuvieron de la base de datos Redalyc,

el 17% en Scielo,13% correspondiente a Dialnet y Researchgate
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respectivamente, 10% revista ISCII, entre el 7% y 3% revistas como Revistadyo,
Core, Medigraphic, Conicyt, Cujae; como se muestra en la figura de

proporcionalidad de base de datos:

2.4. Técnica de anédlisis

Los datos se tabularon en una matriz se priorizo las resefias de relevancia como:
titulo, autor, pais, objetivo, relacién con las variables de la presente revision y
conclusiones. De acuerdo al analisis de datos el 37% de los estudios
seleccionados provienen de Colombia lo que corresponde a 11 investigaciones,
el 27% de Espafia, 10% Meéxico y Cuba (cada uno), 7 % Venezuela, 3%
Argentina, Chile y EEUU (cada uno).

Del analisis bibliométrico se pudo determinar la proporcionalidad de los articulos
seleccionados en relacion con las variables de estudios, se obtuvo como
resultante que el 50% de las investigaciones estan enfocadas en Engagement y
Liderazgo, el 33% en Seguridad y Salud Ocupacional de Enfoque Sistematico y el
17% tratan sobre los Roles para la Seguridad y Salud Ocupacional en todos los
niveles de la organizacién. Con la estratificacion de las investigaciones se pudo

determinar la sinergia entre los autores.
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CAPITULO Ill: RESULTADOS

GESTION DE LA SEGURIDAD BASADA EN LAS CONDUCTAS

Resurmen

Alendienda al éxito que en la gestian de la seguri-
dad indusirial han oblenido bos procedirmisnios
basados en téonicas conducluales, se disoule & por
qué& aligunas esralegias de gesticn en este campo,
basadas en los ndicadores dasioos de la accidenta-
lidad, en el reformamienlto de b dscipina, y an &
modilicacion de las acliludes empleanda matodos
comwancionales, lienden a lenar resultados de
o la eflecto. Se analisa la comeenienca de modili-
car las acliludes hacia la sequridad indusirial a tra-
vas de B modilicacidn de s conductas hacia &
mEma. 5e presenia la metododogia de los prooesos
de geslicin de b seguridad basados en s condoc-
las, alreciéndose recomendacionss para cada pasa
al impdemeniar eshos procesos.

Introdwccidn

El abjetiea primario de oualquier sstema de ges-
licn de  sequridad induwstrial en el marco de
oF RN Facionas an funcsonamasntbo, &5 avilar B ooe-
rrencia de accidendes Desde hace dos décadas, y
coan el uso cada ver mas nensivo de las ciencias de
la conducta en kos ambeenbes modesiralss oormen-
aron a aparecer reporles de inlervenciones aed-
loesas aquea, basadas en lecnicas condwciuales, hogra-
ban dEminuir signiicatiameante los  accidendes
indusiriales.

La idea central de odos los exgeerimentos realiza-
dos esld en detlarmirar & porcentaje, par endo de
ura lista de conductas relativas a la sequridad pre-
viarmenie redactada de aguellas conduclas que
denlro de lodas las absarvadas por una persama,
lueran consideradas seguras. Con esle porcendag y
ulilzrando MEomcss condoctuakes se realiza un pro-
cesn que bogra disminur y mantensar bajo condral a
los actidentas indusiriakes

Un grafoa tipico de o dguese ocurre en la mayora
de kos experimeantos abservados s moeestra en el
grafice 1

Coma puede observarse en el grafico, el poncen-
Laje de comducias saguras asciende de forma nola-
bk &n al liempo, mieniras al narmera de accidenles
sulre una redoccion casi siesmpre dramalica

La wliimcitn de eslas Ecnicas han lenido como
objelas de estudios rmdliplkes ambienies ndusiriases
y de sarvicks mineria, asblleros, fEbricas manulac be-
reras, hospilales, conslruccdn de edilicios. rdansio
de wehioulos, oficnas plantas de generacion de
enarga, y abros [Babeok 1 al 1992, Chhakar
Wialin 1984, DeVvries 1991, Feliner y Suleer-Azarall
1984, Fox &1 al T9BT. Geler 1983 Harshbarger y
Rass 1931, Haynes at al 1982 Karan y Kopelman
1287, Eomaki el al 1973, Eomaki <t al 1930,
Lapee-Mena y Anlidrian 1990, Loper-bena el
alTSEE, Marcombe <1 al 1993, Maltila y Hyodynmaa

Cita: Montero Martinez, R. (1999). Gestion de la seguridad basada en las
conductas. Direccién y Organizacion, 86-93.
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El objetivo de la investigacion es analizar la conveniencia de modificar las
actitudes hacia la seguridad industrial a través de la modificaciéon de las conductas
hacia la misma. Se plantea una discusion sobre el por qué algunas estrategias de
gestion en este campo, basadas en los indicadores clasicos de la accidentabilidad,
en el reforzamiento de la disciplina, y en la modificacion de las actitudes
empleando métodos convencionales, tienden a tener resultados de corto efecto.

En este estudio se presenta la metodologia de los procesos de gestion de la
seguridad basados en las conductas, ofreciéndose recomendaciones para cada
paso al implementar estos procesos.

El autor recomienda la siguiente metodologia para los procesos de gestidon de la
seguridad basados en las conductas basado en cinco pasos, los cuales son
ampliamente detallados.

Identificar las practicas claves para la seguridad.
Determinar un nivel de referencia.

Motivar el cambio.

Medir las conductas, retroalimentar y reforzar.

5. Mantener.

rwn e

Adicional sugiere las siguientes medidas para mantener el sistema de gestion:

a) La frecuencia del muestreo puede extenderse paulatinamente, pasando de un
minimo de una vez al dia empleado en el paso anterior, hasta un maximo de una o
dos veces por semana.

b) Deben actualizarse periodicamente las practicas claves.

El autor concluye que al utilizar las conductas como indicador permite monitorear
el proceso, y lo mas importante en términos de la utilidad que la informacién ofrece
a la gestion, permite monitorear el proceso de forma prospectiva respecto a los
accidentes.

Para finalizar es criterio de este autor, que el procedimiento descrito actla en las
organizaciones como un virus acta en el ser humano. Un virus entra a un
organismo vivo y poco a poco lo invade por completo. Este procedimiento cuando
es implementado en las organizaciones, poco a poco «invade» a todo lo que tiene
gue ver con la gestion de la seguridad, pero esta «invasion» resulta tener grandes
efectos positivos.
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EL COMPROMISO PERSONAL HACIA LA ORGANIZACION Y LA INTENCION
DE PERMANENCIA: ALGUNOS FACTORES PARA SU INCREMENTO

Cita: Arias Galicia, F. (2001). EI compromiso personal hacia la organizacion y la
intencion de permanencia: algunos factores para su incremento. Facultad de
Contaduria y Administracion. UNAM. Revista de Contaduria y Administracion, 200.

El compromiso personal hacia la
organizacion y la intencioén de
permanencia: algunos factores
para su incremento™™

Fernando Arias Galicia
Profesor investigador de |a Divisidn de Estudios

de Posgrado o la Facultad de Contaduria
y Administracidn, UMAM

Resumen

Ante la intensa competencla mundial, las organizaciones de los paises subdesarrollados no invierten lo suficiente
en Incramentar el conocimiento conducante ala altatecnologia. Pero pusden competir con el Compromizo de su
Personal. Asi, surge una pregunta ; cudles factores pueden propiclar las organizaciones para aumentar dicho
Compromizso? Otro de los aspectos Importantes en este tenor es el relativo a la Intencidn de Permanencia en la
organizacién. Los altos indices derotackin acarrean costos cuya importancla se diluye en los estados financleros.

Por ello se efectud una Investigacidn tendlente a responder a esta pregunta. Se aplicaron cuestionarios a 177
empleados de una Institucién privada de benaficencia. Se sometié a prueba un modealo con base en ecuaclones
estructurales.

Los resultados indlcan gue el factor més importante para legrar el Compromiso e Incrementar la Intenclén de
Permanencia es el Apoyo Organizacional; es decir, el hecho de que la organizacion brinde un soporte en caso de
que los empleados necesiten ayuda ante emergencias, ademas se les consldere como personas, etcétera.

Marco tedrico

1. Importancia de la investigacién

El avance en materia de conocimiento cientifico esta generando mayor desequilibrio y desigualdad entre
paises. EnMéxico v otros paises latinoamericanos las inversiones en este rubro son raguiticas. Porende,
habran de tomarse decisiones para compefir en condiciones de mayor desventaja. Por otro lado, en

* Panencia pressrtada en el W Fora Nacienal de Invesligacitn, organizada por la Division de Investigacicn de la FCA, UNAM, & 25 de oclubre
de 2000,

** Esta linea de investigacion e=ta patrocinada por ka Dirsozidn General de Asurios del Personal Académico de ka UNAM. Proyecta PAPIT
INIO2588. El sutor agradece &l apayo valioso de los masesiros Pairicia Mercado Salgada, Herman Liftkewood & Imanol Beldusieguigailia en
la aplicacian de les cueslionarios.
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La investigacion tiene por objetivo analizar los factores que pueden propiciar a las
organizaciones el aumento del compromiso por parte de los trabajadores, para
esto se plante6 una encuesta a 177 empleados de una institucion privada de
beneficencia, y en base a ecuaciones estructurales se obtuvieron los resultados.

El autor hace una reflexion sobre la importancia para las organizaciones conocer
no sélo el tipo sino también el grado de compromiso de sus miembros. Una de las
consecuencias es intentar elevarlos, sin considerar el tipo de compromiso que se
desea alcanzar.

Bajo este contexto la hipotesis fundamenta estriba en encontrar asociaciones
positivas entre las variables, la cuales son:

Independiente: Propiciadas por la organizacion (Reconocimiento, Apoyo
organizacional, Expectativas de recompensas, Capacitacion).

Intermedias: Compromiso afectivo, compromiso de continuidad, compromiso
normativo.

Dependencia: Intencion de permanencia.
Se utilizaron los siguientes cuestionarios:

— Compromiso personal hacia la organizacion: Meyer y Allen 1991.
— Intencion de permanecer: Ko, Price y Muller 1997.

— Clima Organizacional: Brown y Leigh 1996.

— Apoyo percibido de la organizacién: Eisenberger 1986.

— Socializacion: Taormina 1994

Estos cinco cuestionarios responden a una escala de 7 niveles, siendo 1
totalmente desacuerdo y 7 totalmente de acuerdo.

Se analizaron las varianzas asimptéticas de las mismas y se emple6 el método de
minimos cuadrados ponderados de acuerdo con las recomendaciones de
Joreskog/Sorbon 1998.

Se resalta varios puntos, En primer lugar, las variables independientes no
mostraron ninguna trayectoria directa con la dependiente. Por lo contrario, el
Compromiso se denoté como variables intermedias. Ademas, el Apoyo del
supervisor inmediato y compromiso de Continuidad no alcanzaron los criterios
para ser incluidas en el modelo.

Resultado del estudio el autor pudo concluir que el factor mas importante parar
lograr el compromiso e incremente la atencidbn de permanencia es el apoyo
organizacional; es decir, el hecho de que la organizacion brinde soporte en caso
de que los empleados necesiten ayuda ante emergencias, ademas se les
considere como personas.
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LA CONDUCTA HUMANA FRENTE A LOS RIESGOS LABORALES:
DETERMINANTES INDIVIDUALES Y GRUPALES

Cita: Puyal Espafiol, E. (2001). La conducta humana frente a los riesgos
laborales: Determinantes individuales y grupales. Universidad de Zaragoza:
Facultad de Ciencias Sociales y del Trabajo, 12, 157-184.
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La Conducta Humana frente a los Riesgos
Laborales. Determinantes individuales
y grupales

EsTHER PuvaL EsPamoL
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA ¥ SOCIOLOGIA
UMIVERSIDAD DE ZARAGOZA

El propdsito de este articulo presentar algunas
claves para la comprension de las conductas de los
trabajadores frente a los riesgos laborales. La comple-
jidad de las mismas exigiria atender a cuatro niveles
de analisis: intraindividual, interpersonal o intragrupal,
intergrupal y organizacional. Mos centraremos en
variables de tipo individual: percepciones, creencias y
actitudes sobre el riesgo;considerando distintas lineas
de influencia social relevantes.

Palabras clave: riesgos |laborales, percepcion del
riesgo, creencias de salud, influencia social
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El proposito de este articulo es presentar algunas claves para la comprension de
las conductas de los trabajadores frente a los riesgos laborales. La presente
investigacion se centrd en variables de tipo individual: percepciones, creencias y
actitudes sobre e riesgo; considerando distintas lineas de influencia social
relevantes.

En la prevencion de riesgos laborales intervienen importantes aspectos
psicosociales que no pueden obviarse, tales como las actitudes, habitos de las
personas, percepcion del riesgo y percepcion del control sobre el mismo, etc.

Se realizo un analisis de varios estudios relacionados los siguientes elementos:

— Nivel de explicacion interpersonal.
o La percepcion del riesgo.
o Creencias sobre el riesgo.
o Locus de control de riesgos.

— Nivel de explicacion interpersonal
o Las relaciones grupales.
o Influencia intencionada y cambio de actitudes.

Pero aun cuando se haya logrado orientar las actitudes e intenciones
conductuales en direccion a la salud, a la proteccion y prevencién de riesgos, y a
pesar de ser éstas unos determinantes poderosos del comportamiento; existen
otros factores que pueden impedir o facilitar la conducta, que pueden condicionar
el que la intencion conductual se derive en una conducta concreta. En efecto, las
creencias determinan la intencion conductual, pero estando siempre deriva o se
materializa en una conducta.

Estas deficiencias o limitaciones aptitudinales estan en el origen de muchos
errores 0 conductas inadecuadas que llevan a accidentes. En cambio, cuando el
propio sujeto percibe sus déficits aptitudinales y siempre que las condiciones
organizativas y sociales sean favorables, puede idear estrategias de evitacion de
aguellas tareas que impliquen un alto riesgo para él.
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INVESTIGACION Y PRACTICA DE DISENO DE TRABAJO FUTURO: HACIA UN
MODELO ELABORADO DE DISENO DE TRABAJO.

Cita: Parker, S. K., Wall, T. D., & Cordery, J. L. (2001). Future work design
research and practice: Towards an elaborated model of work design. Journal of
occupational and organizational psychology, 74, 413-440.

Joarzal of Ocupational and Omgasizarsaz] Pachobgy (2001), 74, 413440 Prinend in Geat Britain 413
© 2001 The British Psychological Socsety

Future work design research and practice:
Towards an elaborated model of work design

Sharon K. Parker”
Ausralan Graduae Schol of Masagement, The [V nwersity of New Scuch Waks, Australia

Toby D. Wall
Iastime of Work Pacholgy, Uswenay of Shefeld, UK

John L. Cordery
Deparmment of Omamizatonal and Labour Sudes, Unsersity of Western Auseralia, Auseralia

Developments in work design theory have not kepr pace with the changes
occurning in the organizarional landscape. We propose a theorencal framework
thar specifies five caregornies of work dcslgn variables thar span indivadual, grou

and organizational levels of analyss Specifically, we propase an elaborated model
of work design thar includes: sysemanc consideranon of amstecedean of work
characterstics; expansion of the tradinonal range of work charageneics to inchade
aspects salient 10 the modern context: extension of the range of cusome vamables
beyond the existing narrow focus on affective reactions; analysis of the mechanisss
or processes, that explan why work characteristics lead 1o parncular cutcomes;
and consderaton of csringeacees thar moderate the effeces of work charactersucs.
We argue chas d\zipaniculax choice of work design variables should be guided by

theory and an analysis of the organizational context.

Most of us arc now well versed in the changes occurring within the organizational
landscape. These include greater global competition, new forms of work enabled by
information and communications technology. increased service sector work,
growth in contingent work, more individu.nﬁzcd career paths and the changing
composition of the workforce—to name but a few. What does this change mean
for the theory and practice of work design? Does it render this well-established
topic unimportant?

We argue the reverse. Traditional concerns about job simplification remain
clearly on the agenda while new issues arise and assume considerable importance.
Flexible forms of work design, such as empowerment, are increasingly appropriate
in organizations secking to compete in turbulent markets. A ‘war for talent in many
industries places much more attention on creating work that is attractive to the

*Requests for reprimts should be addrcssed o Sharon Pasker, Aswralias Geaduasr School of Management,
University of New Sowuth Walcs, Sydncy 2052, Australia {c-mad: sharonp® agem.cdu.au).
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La presente investigacion realiza un analisis de las teoria del disefio del trabajo, el
autor considera que no han seguido el ritmo de los cambios que ocurren en el
panorama organizacional. Se propone en el estudio un marco teorico que
especifiqgue las categorias de variables de disefio de trabajo que abarcan tres
niveles de analisis:

e Individuales
e Grupales
e Organizacionales.

Especificamente, se propone un modelo elaborado de disefio de trabajo que
incluye: consideracion sistemética de antecedentes de caracteristicas de trabajo;
expansion de la escala tradicional de las caracteristicas de trabajo para incluir
aspectos destacados del contexto moderno; extension de la escala de variables de
resultados mas alla del enfoque limitado existente en las reacciones afectivas;
analisis de los mecanismos, 0 procesos, que explican por qué las caracteristicas
del trabajo conducen a resultados particulares; y consideracion de las
contingencias que moderan los efectos de las caracteristicas del trabajo. Se
argumenta que la eleccion particular de las variables de disefio de trabajo debe
guiarse por la teoria y un analisis del contexto organizacional.

Se concluye gue la teoria del disefio del trabajo se desarrolle en dos direcciones
simultaneamente. Por un lado, se requiere una teoria general que especifique el
tipo de factores relevantes, a saber, antecedentes, caracteristicas del trabajo,
resultados, mecanismos y contingencias, y que reconozca estos niveles de
andlisis individuales, grupales y organizacionales. Por otro lado, se debe fomentar
una diversidad de estudios empiricos que presenten no solo los resultados, sino
también la razon para centrarse en ciertas variables de cada tipo, dada la teoria
general y el contexto particular. La acumulacién de dicha evidencia que vincula el
contexto y los resultados conducira al desarrollo de modelos mas especificos para
los tipos de trabajo identificables que estan integrados en el marco general. En
resumen, la vision es de un marco general que vincule a una familia de modelos
empiricamente mas especificos para dominios de aplicacion especificos.

Las oportunidades para dicha investigacion se ven mejoradas por la popularidad
actual (al menos en la retérica) del empoderamiento y otras iniciativas
relacionadas con el disefio del trabajo, asi como el crecimiento de la tecnologia
gue permite una recoleccion mas sistematica de datos de resultados (por ejemplo,
informacion mas sofisticada sobre recursos humanos). y sistemas de
monitorizacion del rendimiento).
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EL SISTEMA DE TRABAJO Y SUS IMPLICACIONES PARA LA PREVENCION
DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO

Cita: Peir6, J. M. (2004). El sistema de trabajo y sus implicaciones para la
prevencion de los riesgos psicosociales en el trabajo. Universitas psychologica, 3,
179-186.
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EL SISTEMA DE TRABAJO Y SUS
IMPLICACIONES PARA I A
PREVENCION DE LOS RIESGOS
PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO!

Josi M. PERO*
UNIVERSIDAD DE VALENCIA
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ABSTRACT

This paper offers an amlvsis of the mplications of the work system for the analysis and prevention of
fisks at work amd health promotion in companics The wark system is perhaps the central aspect of
productive ogranizations and the onc that maost directly determines the charactenstics of waork actvity
and its potential psychasacial rsks. It i an oganization-related campanent, thus psyehosocial, fruit of
the design and can be improved and adaprad 1o the workers” hasic neads Neverthele

ns it 15 taken for granted in aorganizations, somcthing which requires the adaptation of warkers. An

in many occasio

sdequate understanding of the work system and its diffcrent compancnts is basic for the pswehosocial
mtervention towarnds the prevention of work risks. At wark, specific characteristics of the wark system
in scrvice arganizations arc given attention, becmse in this context, psyehosocial emenging risks arce
dentificd, in which the interventions of psychalogists can be appropriate and accurate

Keywords: Wark psvchology, psvchasodial nsks, prevention

ReEsSUMEN

El presente tmbajo ofrece un analisis de las imphcaciones del sistema de trabajo para <l analisis v preven
cian de los nesgos laborales v la promociin de la salid on las empresas. Bl sistema de trabajo s quizas
Ia faceta cenmtmal de las organzaciones productvas v la que mas dircctamente determina las caracte dsticas
de la actvidad laboral v sus potenaales rncsgos psicosociak s, Es un componente arganizativo v porcllo
psicosacial, fruto del disefio v que pucde ser mejorado v adaptado a las necesidades de Jos trabajadores
Sin embargo, en muchas acasiones sc asume en las organizaciones como algo dado, que requicre la
adaptaciin de Jos trabajadores. Una adecuada comprensian del sistema de trabajo v sus diferentes com

ponentes €5 hasica pam la imervencion psicasoaal en la prevencxin de ncsgos labarales Fin ¢l trabajo s

presta cspecial atenciin a las caracteristicas especificas del sistema de trabajo cn arganizaciones de servi

clas porjue on este contexta s kentifican nesgos emergentes de caracter psice

ocial en Jos que las

intervenciones de Jos pricdlogos pucden resultan especialmente indicadas v cficaces

Palabras clave: Psicologia del mmbajo, ne s psicosociaks, prevenaon
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El presente trabajo ofrece un andlisis de las implicaciones del sistema de trabajo
para el analisis y prevencion de los riesgos laborales y la promocion de la salud en
las empresas. El sistema de trabajo es quizas la faceta central de las
organizaciones productivas y la que mas directamente determina las
caracteristicas de la actividad laboral y sus potenciales riesgos psicosociales. Es
un componente organizativo y por ello psicosocial, fruto del disefio y que puede
ser mejorado y adaptado a las necesidades de los trabajadores. Sin embargo, en
muchas ocasiones se asume en las organizaciones como algo dado, que requiere
la adaptacion de los trabajadores. Una adecuada comprension del sistema de
trabajo y sus diferentes com- ponentes es basica para la intervencion psicosocial
en la prevencion de riesgos laborales. En el trabajo se presta especial atencién a
las caracteristicas especificas del sistema de trabajo en organizaciones de
servicios porque en este contexto se identifican riesgos emergentes de caracter
psicosocial en los que las intervenciones de los psicllogos pueden resultan
especialmente indicadas y eficaces.

El autor realiza un analisis bibliografico de los siguientes tpicos:

Sistemas de trabajo resefa histérica.
Caracteristicas principales de los nuevos sistemas de trabajo en la industria
e Implicaciones de los nuevos sistemas de trabajo sobre la actividad laboral
de los trabajadores.
La gestion del cambio del sistema de trabajo.
El sistema de trabajo y la prevencion de los riesgos laborales.
e El sistema de trabajo en los servicios, principales diferencias con el de la
industria.
e El sistema de trabajo en los servicios plantea nuevas demandas para los
trabajadores.
e Nuevas exigencias para la realizacion del analisis y prevencion de riesgos
de caracter psicosocial.

Bajo el estudio de los topicos anteriormente descritos, el autor resalta que es
importante prestar atencidn a los riesgos psicosociales emergentes en los trabajos
de servicios y disefiar sistemas de trabajo que hagan compatible una calidad
excelente de servicios a los clientes y la prevencion de los riesgos y promocion de
la salud de los empleados. El bienestar, la satisfaccion y la calidad de vida laboral
de los profesionales y empleados es un derecho de los trabajadores que hay que
garantizar y preservar.
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CLIMATE AS A SOCIAL-COGNITIVE CONSTRUCTION OF SUPERVISORY
SAFETY PRACTICES: SCRIPTS AS PROXY OF BEHAVIOR PATTERNS

Cita: Dov, Z., & Gil, L. (2004). Climate as a social-cognitive construction of
supervisory safety practices: scripts as proxy of behavior patterns. . Journal of
applied psychology,, 89, 322-333.

La investigacion del clima organizacional se ha centrado en la prediccién de los
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Climate as a Social-Cognitive Construction of Supervisory Safety
Practices: Scripts as Proxy of Behavior Patterns
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Organizational climate is a socially construed and shared nep-
resentdion ol those aspeck ol orgamizational environment that
m lorm rale behavior, that &, the extent 1o which cerlam [acets ol
rale hehavior are rewarded and supported n any organ eation. The
sl nelevant percepiual indicators in this regand are formal and
informal policies, procedurnes, and practices concerning local or-
paniational [acets, such o service and salay (Schneider &
Heowen, 1985 Schneider, Howen, Bhoban, & Haoleomhe, 2000
Fohar, 2000). This description rellects e current approaches o
climate rewsanch, which ae associed with lacet-specilic rather
than global climates {Le., “climate lor something,” such as service
quality or emploves salety; soe Schneider et al, 20K ) Specilic
climates thus provide convergen! messurs of emplayess’ percep-
tioms of relevam policies, procedunes, and practices. Given this
theoretical perspective, one would expect the nessarch W0 incono-
rafe climate mainly a5 a mediator between environmental proper-
ties (e, policy and procedural characterstics) and organ iz onal
ouicomes. However, lileratun: reviews reveal a paucity ol nessanch
mn e drection {Demson, 199 Oswoll, Kncki, & Tamkmns,
AN becawse avaibble awlies oo almox entirely on come-
quences rather than on anlecedens of climate. The present work
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terms al three climate-relevant airibules—ex pression o relative
pricritics for competing lacets, mbernal comsency, and patiern
simplicity—and explores rebtionships between these atiribuies
andd climate kevel and swength, using alety climate as the
enemp lar

Climate a5 a Social-Cognitive Construct

Becanse climste perceptions concern e types of rale behavior
likely W be rewandsd and supporied, it fallows that the mosa
signilicant information is derived Trom organi zational events that
revieal manageral polices and practices (Rentch, 19901, stem-
muing (rom e (act that supervisory action and reaction {including
recagnition ) provide the mosl important sounces of rewarnds and
suppont {(Lutharns & Kreilner, 19585; Sajkovic & Lubans, 19970
Organizational evenls are episodes or occurmences Trom which
employees nerpret and make sense al their environment. As
maked by Remtsch (19905 “the basic seme-making process in-
valves observing orgamizational evenls, detecting or ahsracting
petierns of reltionships among the events, and imlerpreting these
evemts i pasychokbgically meaningiul terms™ (p 8690 In ather
wornds, évenl serve as chmate indcatlors hal can reveal e
pricwity ol key facets, which may differ from formal declarations
comcerning the s isues (given a dstinction between espoused
theories of mansgerial action and heoricsinuse as delined by
Argyris & Schon, 1'96). Events are like i vivo lests that reveal
“the way things are around here” from a psychological, mative-
relevan! perspective, inlormmn g consensual behavion- ulcoms ex-
peclancics {Handura, 1986) or lacetspecilic mle expecation
{Katz & Kahn, 1978) Yohar (ANBap recently |1n|1\.lu.‘|] that e
sl elTicient way ol deriving information abow ralke behavior &
o s procechines and practices as a gestal, with goal priorities
as the grouping principle. In other words, prioritieation of rale
Tacets will inform employees ol behay ior likely o be new anded and
supporied, especially when they are requined o achieve competing
poak or o meet conllicting demands, as & ollen the case. For
cample, saley allen competes with spasd and schedules (Pate-



resultados organizacionales dando lugar al clima como un mediador socio-
cognitivo entre los atributos ambientales y los resultados relevantes. Este articulo
presenta un modelo que detalla que las practicas de seguridad de supervision
predicen (seguridad) el nivel y la fuerza del clima laboral, moderados por la calidad
del liderazgo. Al usar los roles de supervision como empoderamiento de las
practicas, se muestra que la orientacion del rol hacia la seguridad, es una guia que
da la prioridad a las practicas de seguridad, mientras que la simplicidad del rol y la
variabilidad entre situaciones pueden predecir la fortaleza del clima laboral.

El objetivo de la investigacion es presentar un modelo especifico de las practicas
de seguridad de supervision y su relacion con el nivel de fortalecimiento del clima
laboral. El estudio se basa en una muestra de soldados de infanteria que realizan
tareas operativas. Por lo tanto, el estudio debe replicarse en un entorno mas tipico
para la investigacion del clima de seguridad, por ejemplo, las empresas
manufactureras.

El estudio enfatiz6 en el desarrollo de practicas positivas de seguridad asi como
motivacion por parte de los altos mandos, para que el personal ejecute estas
buenas practicas, asi mismo se hizo énfasis en la utilizacién de etiquetas que
sefalen practicas sefiales anticipatorias o proactivas para los caminos de accion,
mas aun cuando se enfrentan a contingencias situacionales que involucran
objetivos en competencia.

El uso de etiquetas proactivas fue especialmente apropiado para incentivar la
competencia sana, asi mismo fortalecer el trabajo en equipo y el clima
organizacional.

El liderazgo transformador mitigd estos efectos debido a las relaciones mas
cercanas entre lideres y miembros. El clima de seguridad medido parcialmente
entre la relacion entre los roles de supervisiéon y la tasa de lesiones durante los 6
meses posteriores a la medicidn del clima y el guion. Se discuten las implicaciones
tedricas y metodoldgicas.
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DIFERENCIAS INDIVIDUALES EN LAS TEORIAS IMPLICITAS DEL
LIDERAZGO Y LA CULTURA ORGANIZACIONAL PERCIBIDA

Cita: Castro Solano, A., & Lupano Perugini, M. L. (2005). Diferencias individuales
en las teorias implicitas del liderazgo y la cultura organizacional percibida. Boletin
de Psicologia, 89-109.

DIFERENCIAS INDIVIDUALES EN LAS TEORIAS IMPLICITAS DEL
LIDERAZGO Y LA CULTURA ORGANIZACIONAL PERCIBIDA

A. Castro y M.L. Lupano

Alejandro Castro Solano es doctor en
psicologia y miembro de la Carrera del Hoy en dia los lideres en

Investigador del Consejo Nacional de

Investigaciones Cientificas y Técnicas, las organizacionas estan some-

Buenos Aires (Jean Jaures 437, 8° - 19, tidos a multiples F’esainS: el
1215). Maria Laura Lupano Perugini es auge 'de la globallzamén que
Licenciada en Psicologia y profesora en la acentua la interdependencia
Facultad de Psicologia, Universidad de entre las naciones; el contexto
Buenos Aires. siempre cambiante y en mu-

chos casos dificil de interpretar;
las caracteristicas diferenciales de las culturas organizacionales, la fu-
sion de empresas y la reubicacidon de personal con capacidad de con-
ducciéon. Simplemente el poner en practica las habilidades de liderazgo
en contextos diferentes al medio habitual en el que se desempena el
lider, hace que estas variables contextuales moderen la concepcién de
liderazgo por parte de los seguidores y esto por ende influya sobre la
efectividad de las acciones del lider (House, Javidan, Hanges y Dorf-
man, 2002). Este nuevo tipo de lider tiene que lidiar con el cambio orga-
nizacional y saber coémo ejercitar el mando de modo que sea efectivo en
contextos muy diferentes del cual “aprendid” a liderar. Existe por tanto
una variabilidad intercultural que no se puede dejar de lado ya que afec-
ta la concepcidn del lider, aspecto del cual depende su efectividad. Los
lideres de hoy tienen que desenvolverse en contextos imprevisibles y
deben tomar sus decisiones de forma culturalmente ajustada para ser
plenamente eficaces.

El estudio cientifico del Liderazgo
Se comenzara por detallar algunos aspectos generales atinentes a la
investigacion sobre el fendmeno del liderazgo.

Boletin de Psicologia, No. 85, Noviembre 2005, 89-109
89
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El autor manifiesta que en la actualidad los lideres en las organizaciones estan
sometidos a multiples desafios: el auge de la globalizacién que acentla la
interdependencia entre las naciones; el contexto siempre cambiante y en muchos
casos dificil de interpretar, bajo este criterio el estudio pretende analizar las
caracteristicas diferenciales de las culturas organizacionales, la fusion de
empresas Y la reubicacion de personal con capacidad de conduccion.

Se establecieron los siguientes objetivos especificos:

a) Establecer los atributos prototipicos de un buen lider en poblacion adulta
argentina (teorias implicitas del lider).

b) Analizar diferencias individuales segun la persona tenga o no capacidad de

conduccion (sea lider — con personal a cargo 6 seguidor); y segun el tipo de
empresa (pequefia, mediana o grande) en la que se

desenvuelven tanto lideres como seguidores.

c) Verificar si las teorias implicitas del liderazgo estan influidas por la cultura
organizacional en donde se desenvuelven tanto lideres como seguidores.

d) Examinar la relacion entre las caracteristicas atribuidas a los lideres efectivos y
las conductas efectivas de los mismos en culturas organizacionales diferentes.

Participaron en el estudio 1003 sujetos adultos, varones (n = 466,46%) y mujeres
(n = 537, 54%) que tenian en promedio 32.89 afo. Estas personas se sometieron
a una encuesta, el cual correspondia a un listado de 60 adjetivos que probd su
utilidad en estudios transculturales para evaluar las concepciones implicitas de los
lideres efectivos segun Hanges y Dickson, 2004.

Los resultados logrados confirman las proposiciones teodricas ex- puestas.
Diferentes culturas organizacionales dan distinto peso a estas dimensiones. En
este estudio de hall6 que el liderazgo carisméatico y el orientado al grupo, en
términos generales, caracteriza a los “buenos lideres” para aquellas culturas
flexibles, dinamicas, con metas a largo plazo y con mucho compromiso
institucional (cultura transformacional); en tanto que para las organizaciones mas
burocréticas y estructuradas (cultura transaccional) estas caracteristicas parecen
ser menos importantes. A su vez los resultados muestran que en culturas
organizacionales diferentes predominan distintos tipos de lideres que, ademas,
tienden a coincidir con los prototipos de liderazgo internalizados. En las
transaccionales predominaba mayormente un tipo de lider orientado hacia el
cumplimiento de las normas, con estilo mas directivo. En cambio, en las culturas
mas transformacionales el prototipo de lider que pre- dominaba era el participativo,
democratico y con alta preocupacion por el subalterno.
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ANTECEDENTES DEL COMPORTAMIENTO DEL TRABAJADOR ANTE EL
RIESGO LABORAL: UN MODELO DE CULTURA POSITIVA HACIA LA
SEGURIDAD

Cita: Fernandez Mufiiz, B., Montes Peon, J. M., & Vazquez Ordas, C. J. (2005).
Antecedentes del comportamiento del trabajador ante el riesgo laboral: Un modelo
de cultura positiva hacia la seguridad. Revista de Psicologia del Trabajo y de las
Organizacione, 21, 207-234.
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Articulo

Antecedentes del comportamiento del trabajador ante el
riesgo laboral: Un modelo de cultura positiva hacia la
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Antecedents of employee behaviour with regards
occupational hazards: A model of positive safety culture
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RESUMEMN

La importancia de los factores organizacionales v sociales en la generacidn de los acci-
dentes laborales ha sido destacada por muchos autores, trasladando el centro de las mvesti-
gaciones desde circunstancias que operan a nivel individual hacia debihidades en la orgam-
zackin en su conjunto. Asi, muiltiples sectores estin mosirado un creciente interés en la cul-
tura de seguridad como medio para reducir los accidentes laborales ¥ mejorar las condic io-
nes de trabajo. La literatura revela que es un concepto integrado por varias dimensiones, No
obstante, existe una gran confusion alrededor del mismo v escasos consensos han sido
alcanzados. En este trabajo se efectiia una revision de la literatura con el fin de proponer un
modelo de culwra positiva de seguridad v contrastardo, posteriormente, sobre una muoestra
de 455 empresas, utilizando como técmen estadistica los sistemas de ecuaciones estructura-
les. Los resultados muestran el importante papel desempefnado por los directivos de la
empresa en la promocidn de comportamientos seguros del trabajador, de forma directa, a
través de sus actitudes v comportamientos, v de forma indirecta, a través de la implantacidn
de un sistema de gesticn de la seguridad.

U Esta investigacidn ha sido respaldada por el Consejo de Investigacion en Clencias Sociales v Humanas de
Canadid,

! Departamento de Administracidn de Empresas v Comtabilidad, Area de Organizacidn de Empresas. Facultad
de Ciencias Boomdmicas ¥y Empresariales, Universidad de Owiedo, B reiz 80 e fovi o8

Revista de Psicologia del Trabajo v de las Organizaciones, 20005, vol, 21 n* 3 207
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En este trabajo se efectia una revision de la literatura con el fin de proponer un
modelo de cultura positiva de seguridad y contrastarlo, posteriormente, sobre una
muestra de 455 empresas.

Se plantean las siguientes hipotesis:

H1: El compromiso mostrado por la direccion de la empresa, a través de sus
actitudes y comportamientos, condiciona de forma positiva la implicacion vy
participacion activa de los trabajadores en las actividades relacionadas con su
seguridad y salud laboral.

Hipotesis H2: El compromiso de la direccion hacia la seguridad condiciona el
desarrollo del sistema de gestidon preventivo, a través de la aportacion de recursos
financieros, humanos y materiales. Hipétesis

H3: El grado de desarrollo del sistema de gestion preventivo de riesgos laborales
condiciona de forma positiva la implicacion y participacion de los trabajadores en
las actividades de prevencion.

Se utilizé un estudio factorial exploratorio de componentes principales los cuales
permiten valorar la dimensionalidad del conjunto de items utilizados.

Los muestran el importante papel desempefiado por los directivos de la empresa
en la promocion de comportamientos seguros del trabajador, de forma directa, a
través de sus actitudes y comportamientos, y de forma indirecta, a través de la
implantacién de un sistema de gestion de la seguridad.

Los trabajadores tienden a imitar las actitudes de la direccién, por lo que, si el
compromiso de la direccién hacia la seguridad laboral no es evidente, su
comportamiento no sera seguro. Cuanto mas comprometida esté la direccion con
la seguridad de los trabajadores y dicho compromiso se refleje no sélo en
actitudes positivas y en palabras, sino también en comportamientos claramente
observables por los trabajadores, mas positivas seran las actitudes hacia la
seguridad de los trabajadores, por lo que éstos estaran menos predispuestos a
cometer actos inseguros y con mayor probabilidad efectuaran sugerencias y
comentarios sobre la mejora de las condiciones de trabajo.

Sin embargo, se observa que el compromiso de la direccién causa un impacto
superior sobre el comportamiento del trabajador, el cual influye no sélo de forma
directa, sino también, indirecta, a través del apoyo y de la concesion de los
recursos materiales, humanos y financieros necesarios para la implantacion de
dicho sistema de gestion.
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EL LIDER Y SU COMPETENCIA EN LA CONTENCION DE LA ANSIEDAD
GRUPAL

Cita: Medina Bravo, P. (2007). El lider y su competencia en la contencién de la
ansiedad grupal. Intangible Capital, 3, 168-175.
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El ry su competencia en la contencion de la
ansiedad grupal’

El articulo da una nueva vision de las caracteristicas de un buen lider
haciendo hincapié en wuna serie diversa y amplia de capacidades
personales, entre las que se destaca la capacidad para la contencion de
las ansiedades grupales asi como, la aceptacion de paralizar la accion en
los momentos de confusion e impulsividad, primando la reflexion, el
espacio y la flexibilidad mental.

Palabras Clave: lider, inteligencia interpersonal, organizacion de tareas,
tomar decisiones, ansiedades grupales, clima emocional.

Area de especializacion: Recursos Humanos.

Tradicionalmente, la investigacién en liderazgo iniciada ya por la escuela
de Ohio en la década de los 40 ha concentrado las caracteristicas del
liderazgo entorno a dos dimensiones basicas: la dimension de consideracién
y la dimension de iniciacion de estructura (Morales, 1994; Ruiz Olabuénaga,
1995). Si entendemos las tareas de direccion (coordinacién, gestion,...)
como auténticos ejercicios de liderazgo, comprobamos que el campo tedrico

El lider y su competencia en la contencion de |a ansiedad grupal 1/8
Fiiar Medina Bravo
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El articulo da una nueva vision de las caracteristicas de un buen lider haciendo
hincapié en una serie diversa y amplia de capacidades personales, entre las que
se destaca la capacidad para la contencion de las ansiedades grupales, asi como,
la aceptacion de paralizar la accion en los momentos de confusion e impulsividad,
primando la reflexion, el espacio y la flexibilidad mental. El objetivo del estudio es
Analizar la capacidad que posee el lider en la contencion de la ansiedad grupal.

Se analizaron los siguientes topicos:

e El| liderazgo como cuidado emocional del otro: La dimension de
consideracion.

e El liderazgo como organizacion de la tarea: La dimension de iniciacion de
estructura.

e Contencion de la ansiedad como ejercicio de liderazgo.

Se hace referencia a la importancia de la “dimension de iniciacion de estructura” la
cual se refiere al grado en el que el lider es capaz de definir y explicar su propio
papel y permite al equipo saber y entender de las consideraciones de la tarea a
desempeiniar. Tiene que ver con la capacidad para clarificar roles, saber establecer
metas, planificarlas, coordinarlas, ofrecer alternativas en momentos de indecision
o confusion, etc. Pero, muy especialmente, tiene que ver con la capacidad del lider
para tomar decisiones y asumir la responsabilidad y consecuencias de las
mismas.

El autor indica que Para ser lider hay que ser capaz de asumir la responsabilidad y
el compromiso ético que se pasa a tener con los componentes del equipo. Y un
ejercicio clave de responsabilidad es hacerse cargo de la tarea de dirigir con
autoridad (que no autoritarismo).

las funciones de liderazgo engloban una serie diversa y amplia de capacidades
personales, entre las que hemos querido destacar la capacidad para la contencion
de las ansiedades grupales. Ademas, es desde la demostracion de la capacidad
del lider para “iniciar la estructura”, es decir, su habilidad para desempeniar,
planificar y pensar en la tarea y orientar a su equipo en la misma, que los
miembros del grupo se sienten dignificados en su lugar de trabajo.
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LA SALUD Y LA SEGURIDAD ORGANIZACIONAL DESDE UNA
PERSPECTIVA INTEGRADORA.

Cita: Diaz Cabrera, D., Isla Diaz, R., Rolo Gonzalez, O., Villegas Velasquez, Y.,
Ramos, S., & Henandez Fernaud, E. (2008). La salud y la seguridad
organizacional desde una perspectiva integradora. Papeles del psicélogo, 83-91.
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LA SALUD Y LA SEGURIDAD ORGANIZACIONAL DESDE UNA
PERSPECTIVA INTEGRADORA

Dolores Diaz-Cabrera, Rosa Isla-Diaz, Gladys Rolo-Gonzalez, Oskelys Villegas-Velasquez,
Yeray Ramos-Sapena y Estefania Hernandexz-Fernaud
Universidad de La loguna
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culura organizacional. Desde esia perspectiva y parfiendo de fa cuffura de seguridod como elemento indegrador, se abordan afgu-
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INTRODUCCION
£l area de investigocin e miervencidn en prevencidn de ries-
gos bboroles tiene una amglio relevancia socid y centiico, y
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articulo presenta una revision de la linea de investigacion en el area de la salud y
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la seguridad en las organizaciones que viene desarrollando el equipo de
Investigacion Psicosocial en Salud y Seguridad Organizacional (IPSSO) de la
Universidad de La Laguna, en el marco de programas de investigacion europeos.

Este articulo defiende un enfoque holista e integrado de la salud y la seguridad en
las organizaciones que plantea la necesidad de vincular los conceptos, filosofias y
estrategias de la cultura de seguridad y la cultura organizacional. Desde esta
perspectiva y partiendo de la cultura de seguridad como elemento integrador, se
abordan algunos factores psicolégicos, especificamente el clima de seguridad, asi
como factores conductuales y del puesto de trabajo, como son la carga mental y el
desempeinio.

Partiendo de un enfoque global que une la promocion tanto de la salud laboral
como de la seguridad en las organizaciones se desarrollan los siguientes
apartados de este articulo:

La cultura de seguridad

Las dimensiones de la cultura de seguridad

El clima de seguridad

La carga mental

e Evaluacion del desempefio y conductas seguras

El autor indica que la cultura de seguridad de una organizacion es el producto de
los valores, actitudes, percepciones, competencias y patrones de conducta de
individuos y grupos que determinan el compromiso, asi como su estilo y habilidad
respecto a la salud de la organizacién y a la gestion de la seguridad.

La salud laboral y los accidentes son producto de multiples causas y que los
factores organizacionales y aspectos interorganizacionales son elementos los que
estan recibiendo una mayor atencion en la actualidad, por tanto, aun requieren
una mayor clarificacion de modo que la evaluacién e intervencion en esta area
demanda un enfoque integrador que permita aunar y relacionar los diferentes
factores relevantes.

En resumen, se considera que:

e La cultura de seguridad es una parte integrante de la cultura organizacional.

e Los valores y creencias son una parte critica de la cultura de seguridad,
pero también, y de forma importante, la orientacion de los sistemas de
gestio de la seguridad presentes en la empresa.

e Desde la vision de que las organizaciones son cultura frente a que tienen
cultura, es necesario desarrollar enfoques de cultura que aunen y
relacionen sus diferentes elementos
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ESTRES LABORAL, LIDERAZGO Y SALUD ORGANIZACIONAL

Cita: Peir6, J. M., & Rodriguez, |. (2008). Estrés laboral,
organizacional. Papeles del Psicologo, 29, 68-82.
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ESTRES LABORAL, LIDERAZGO Y
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WORK STRESS, LEADERSHIP AND ORGANIZATIONAL HEALTH

José M. Peiré* y Isabel Rodriguex**
*WNPOT. Universidad de Valencia e IVIE. ** (WPOT, Universidad de Valencia

El presente trabajo pretende analizar ef papel def liderazgo en la pramocion del bienestar y la salud argani zocional y faboral a nivel
individual y colectivo (unidod de trabajo y empresa), prestando especial atencidn a los factores psicasociales, como of estrés faboral,
Nos centraremos en la inveshigocidn llevodo o cabo en lo Unidod de Ivestigocidn de Psicologia de fas Organizaaones y del Trabajo
(UIPOT) de lo Universidad de Volendo (www uv.es/vipot] presentando trabajes odicionales cuando se considere oportuno. Paro ello,
la segunda seccidn del articvlo se centrard en las recientes tendencias sobre lo lizocién del estrés laboral as/ como en los
recientes modelos ledricos; su andlisis proporcionard nuevas perspectivas que ayvden a promover la prevencidn del estrés en o tra-
bajo. En la tercera seccion, se revisan los maftiples roles que of fiderazgo puede jugar en of estrés laboral, o nivel individual. Lo cuar-

ta secadn se centrard en of papel que juega ef liderazgo en of estrés desde una gproximacidn mulli- y trans-nivel. Lo quinta seccidn
analiza brevemente ef liderazgo compartido y sus implicociones para ef estrés faboral, y lo seccidn final considera las implicaciones
de la evidencia empinica y el conocimiento disponibles para lo evaluacian del liderazgo y la intervencidn en ef contexto del andfisis y
provencién de los rissgos psicosoaales oo las orgomncloms.

Palabras clave: estrés laboral, liderazg , salud ocupacional, nesgos psicosociales,

The aim of this article is 1o analyze the role of leodership for promoting work and organ zahonal well-being and health at individual
and collective (work unit, company] levels, giving special attenfion to psychosocial factors, e.g. work stress. We will comment an
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the multple roles of individual leodership on stress will be revised. The fourth saction wil be csaired on the role of leadership on stress
from a multi-and-cross level approach. The fifth section will briefly analyze shared leadership and its implications for work stress. Final
section considers implications of available empinical evidence and knowledge for ing leadership and intervention in the context
of analysis and pr ion of psychasocial nisks in organizatons

Key words: work stress, leadership, well-being, occupational health, plydbaocn‘ risks.
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El presente trabajo pretende analizar el papel del liderazgo en la promocion del
bienestar y la salud organizacional y laboral a nivel individual y colectivo (unidad
de trabajo y empresa), prestando especial atencion a los factores psicosociales,
como el estrés laboral.

Para ello se analizaron varios estudios relacionados con el tema, la primera
seccion de la investigacion corresponde a la introduccidn, la segunda seccién del
articulo se centrard en las recientes tendencias sobre la conceptualizacion del
estrés laboral, asi como en los recientes modelos teoricos; su analisis
proporcionard nuevas perspectivas que ayuden a promover la prevencion del
estrés en el trabajo. En la tercera seccion, se revisan los multiples roles que el
liderazgo puede jugar en el estrés laboral, a nivel individual. La cuarta seccién se
centrara en el papel que juega el liderazgo en el estrés desde una aproximacion
multi y transnivel. La quinta seccién analiza brevemente el liderazgo compartido y
sus implicaciones para el estrés laboral, y la seccion final considera las
implicaciones de la evidencia empirica y el conocimiento disponibles para la
evaluacion del liderazgo y la intervencion en el contexto del analisis y prevencion
de los riesgos psicosociales en las organizaciones.

En la mayoria de estudios, la relacion con el supervisor se ha operacionalizado en
términos de apoyo social. La falta de apoyo del supervisor se relaciona
negativamente con el bienestar en el trabajo.

El papel del liderazgo es aun mas importante si se considera el estrés a nivel
colectivo y se analizan las relaciones multi- y transnivel. El liderazgo puede influir
en las percepciones de los miembros del equipo y contribuir a la formacién de un
clima mas o menos estresante en la organizacion. También pue den influir en las
percepciones compartidas de estrés y en su conceptualizacion como clima
amenazante o retador. El liderazgo contribuye a este proceso a través de varios
mecanismos tales como la creacién de sentido, el poder formal e informal, la
socializacion de los miembros, el uso de recompensas, y otras practicas de
liderazgo

El autor recomienda la utilizacion de técnicas de retroalimentacion, una de ellas es
la informacion de encuestas, este se presenta como un disefio de fuente mdultiple y
evaluador multiple, este proceso se lo conoce como retro- alimentacion de 360°.

Las practicas directivas y de supervision deberian intentar generar percepciones
de justicia y equidad en los miembros del equipo y la organizacién. Los directivos
también deberian entrenarse en la gestion del contrato psicoldgico, especialmente
durante los periodos de cambio en las organizaciones.
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CLIMA'Y CULTURA ORGANIZACIONAL: DOS COMPONENTES ESENCIALES
EN LA PRODUCTIVIDAD LABORAL.

Cita: Salazar Estrada, J. G., Guerrero Pupo, J. C., Machado Rodriguez, Y. B., &
Cafledo Andalla, R. (2009). Clima y cultura organizacional: dos componentes
esenciales en la productividad laboral. Revista Cubana de Informacion en
Ciencias de la Salud (ACIMED), 20, 67-75. laboral. Revista Cubana de
Informacion en Ciencias de la Salud (ACIMED), 20(4), 67-75.

ACIMED. 2009; 20(4): 67-75
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RESUMEN

El clima y la cultura organizacional constituyen dos componentes de esencial
importancia para la elevacion de la productividad laboral. El clima organizacional es
un componente esencial del proceso de socializacion del conocimiento y la cultura.
La socializacién de la cultura y del conocimiento en una organizacién es una
premisa fundamental de su éxito en tiempos donde la colaboracidén es fuente de
ventajas competitivas.

Palabras clave: Clima organizacional, cultura organizacional, productividad
laboral.
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La presente investigacion realiza una conceptualizacion de factores relacionados
con el clima y cultura organizacion, con el objetivo de determinar la relacion del
clima y cultura laboral y con la productividad laboral.

Durante el desarrollo del articulo el autor describe varios conceptos, los cuales
estan ligados con:

Clima organizacional.

Cultura organizacional.

Productividad laboral.

Alta direccién y liderazgo.

Socializacién de la cultura y del conocimiento organizacional.

De manera consolidada se puede indicar que un clima organizacional propicio
incrementara las iniciativas para promover nuevos negocios, acometer nuevos
proyectos y solucionar problemas; mejorara la comunicacion interna; aumentara la
competitividad y facilitara el gobierno de la organizacion. Pero, para esto se
requiere:

e El fortalecimiento de las actividades de promocién de buena salud en la
organizacion.

e El apoyo de la gerencia y la participacion activa de los trabajadores, con
sentido de pertenencia.

e El control de la presencia y el efecto de los factores de riesgo asociados
con a accidentes y las enfermedades relacionadas con el trabajo.

e La motivacion necesaria para dinamizar y garantizar el desarrollo de una
politica de higiene, seguridad, salud ocupacional y proteccién del medio.

e Un concepto global de desarrollo sostenible, calidad de vida, salud,
seguridad en el trabajo y proteccion del medio en todos los nuevos
proyectos que se pretendan emprender.

Puede que existan mdltiples climas en una organizacion. La percepcion de
gerentes y trabajadores se relaciona con los niveles de la organizacion, los
diversos lugares de trabajo o las distintas unidades del centro de trabajo. La
riqueza de toda organizacion estd en su capital humano. Sin él no hay
organizacion ni razén de ser de ella. La persona es su esencia y el clima en que
ella de desenvuelve es vital para el crecimiento de la organizacion, los lideres de
una organizacion desempefian un papel activo en la formacién y reforzamiento del
clima y la cultura organizacional.

pag. 52



ESTILOS DE LIDERAZGO; CLIMA ORGANIZACIONAL Y RIESGOS
PSICOSOCIALES EN ENTIDADES DEL SECTOR SALUD. UN ESTUDIO
COMPARATIVO

Cita: Contrera, F., Barbosa , D., Juérez , F., Uribe, A. F., & Mejia, C. (2009).
Estilos de liderazgo; clima organizacional y riesgos psicosociales en entidades del
sector salud. Un estudio comparativo. Universidad Catélica de Colombia. Facultad
de Psicologia, 12, 13-26.

El propésito de este estudio fue describir el clima organizacional, los factores de
riesgo psicosocial y los estilos de liderazgo que perciben un grupo de 400
trabajadores del sector salud en cuatro ciudades colombianas, y observar si
existen diferencias significativas entre ellas.

Para ello se aplico el ECO, el CFP y el PAT. De acuerdo con los resultados, los
participantes presentaron riesgos psicosociales de diversa indole, siendo mas
relevantes los referidos a las relaciones interpersonales El clima organizacional,
aungue no es Optimo, tampoco es adverso. Los dos estilos de liderazgo
resultantes en el estudio fueron evidenciados solamente en Bogotad. Se
encontraron diferencias significativas en la mayoria de las variables estudiadas, lo
cual podria deberse al efecto de aspectos culturales. Se discuten estos hallazgos.

En el estudio participaron 400 sujetos distribuidos homogéneamente en grupos de
100, entre las ciudades de Barranquilla, Bogota, Cali y Bucaramanga.

En un estudio anterior se determiné que el lider 1 estaba caracterizado por ser
orientado hacia las personas, reflexivo, colaborador, honesto, franco, racional,
célido, etc. En el presente estudio se obtuvo esta misma caracterizacion, sélo que
en esta muestra los adjetivos humano, equilibrado, analitico y brillante se
agregaron estadisticamente a este tipo de liderazgo. Se sugiere estudiar estos
nuevos adjetivos con respecto a las variables analizadas, dado que en el estudio
anterior este tipo de liderazgo considerado deseable (sin la adicién de estos
cuatro adjetivos), se relaciond con la mayor percepcion de riesgo psicosocial.

Con respecto al lider 2, éste se caracterizd en el estudio por ser impredecible,
dificil, inflexible, extremista y testarudo, adjetivos que también caracterizaron al
lider 2 en el estudio anteriormente citado. Al igual que el caso del lider, en este
estudio se adicionaron de acuerdo con los indices estadisticos los adjetivos de
rigido y fastidioso.

los participantes presentaron riesgos psicosociales de diversa indole; siendo mas
relevantes los referidos a las relaciones interpersonales El clima organizacional,
aungue no es Optimo; tampoco es adverso. Los dos estilos de liderazgo
resultantes en el estudio fueron evidenciados solamente en Bogot4d. Se
encontraron diferencias significativas en la mayoria de las variables estudiadas; lo
cual podria deberse al efecto de aspectos culturales.

Los resultados de esta investigacion hacen parte de los insumos investigativos
gue permitirAn construir un modelo propio de liderazgo efectivo, que tenga en
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cuenta las diferencias culturales y propendan por el desarrollo y bienestar de las
personas de la organizacion, y consecuentemente fomente su compromiso con la
calidad de los procesos organizacionales. Un estilo de liderazgo que reconozca la
iImportancia del factor humano como eje central de los procesos administrativos y
su incidencia sobre la productividad y perdurabilidad empresarial; un modelo de
liderazgo ético con responsabilidad social.
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¢ COMO UN LIDERAZGO PEDAGOGICO Y DISTRIBUIDO MEJORA LOS
LOGROS ACADEMICOS? REVISION DE LA INVESTIGACION Y PROPUESTA

Cita: Botia, A. B. (2010). ¢, Como un liderazgo pedagodgico y distribuido mejora los
logros académicos? Revision de la investigacion y propuesta, 3, 79-106.
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El articulo hace una revision de la literatura y de algunas de las experiencias
internacionales mas recientes sobre cdmo el liderazgo pedagdgico constituye un
factor relevante en la mejora de resultados de los establecimientos educativos. A
su vez, presenta un disefio metodologico de investigacion para analizar, por un
lado, los factores y variables ligadas al liderazgo pedagdgico que ejercen un
impacto sobre los aprendizajes del alumnado vy, por otro, qué buenas practicas de
liderazgo, no limitadas al equipo directivo, contribuyen decididamente a la mejora
de la educacion.

Se empleo, en primer lugar, un estudio cuantitativo, en base a la construccion de
cuestionario, que incluye variables de contexto, como las caracteristicas del centro
escolar y del entorno; variables de entrada, como las condiciones familiares, los
resultados académicos de estudios anteriores, las expectativas del alumno y su
familia, etc. En las variables de proceso estan todas aquellas que tienen que ver
con la accion docente en el centro y el aula, el papel de los diferentes estamentos
del centro educativo. Se utilizo una metodologia de estudio multi- caso (multicase
study methodology) para conjuntar datos sensibles contextualmente procedentes
de entrevistas con la direccion, el equipo directivo y el profesorado, junto a las
observaciones de tareas y cultura escolar, puesto en relacion a su vez con los
resultados previos del cuestionario y otros datos procedentes de evaluaciones
externas.

La revision de las lineas de investigacion mas potentes sobre el liderazgo tiene,
por una parte, unas implicaciones practicas para los modos de ejercer la direccion
de las escuelas, de modo que la organizacion aprenda a hacerlo mejor. Por otra,
sefiala marcos teodricos y orientaciones sobre donde se ha de dirigir la
investigacion sobre el liderazgo educativo en el futuro. El proyecto de
investigacion presentado quiere modelizar uno de los posibles modos sobre cémo
llevar a cabo la préactica investigadora.

Si bien nada es mas importante para la mejora escolar que cada uno de los
profesores, pues ésta dependera de lo que piensen, sientan y hagan, su
dependencia hace vulnerable poder ir mas alla en un sentido proactivo y
transformador. Romper estos vinculos de dependencia es necesario para un
ejercicio de liderazgo por la direcciébn escolar. Los directores en el ambito
iberoamericano, a diferencia de lo que pasa en el &mbito anglosajon, en muchas
ocasiones cuentan con escasa capacidad de accion sobre el personal a su cargo,
lo que limita gravemente lo que pueden hacer en este terreno. Justamente, si la
direccidon legalmente tiene estas limitaciones, a veces, las cosas se logran por
liderazgo. La direccién no puede limitarse a tareas de gestion u organizativas de
los recursos humanos: debe dirigirse preferentemente a todo aquello que puede
promover la mejora de la ensefanza.
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ESTILOS DE LIDERAZGO, RIESGO PSICOSOCIAL Y CLIMA

ORGANIZACIONAL EN UN GRUPO DE EMPRESAS COLOMBIANAS

Cita:

Cita: Contreras, F., Juarez, F., Barbosa, D., & Uribe, A. F. (2010). Estilos de
liderazgo, riesgo psicosocial y clima organizacional en un grupo de empresas

colombianas . Revista Facultad de Ciencias Econémicas, 18, 7-17.
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Resumen

Se analizaron las relaciones entre los riesgos psicosociales, el clima organizacional v el estilo de
liderazgo. en empresas colombianas del sector de servicios sociales v de salud. Cuatrocientos
participantes respondieron la Escala de Clima Organizacional (ECO). el Cuestionario de Factores
Psicosociales en el Trabajo (CFP) v el Test de Adjetivos de Pitcher (Pitcher Test Adjectives [PAT=]).
Se obtuvieron coeficientes de correlacidon v regresiones lineales. En general, las dimensiones del
ECO correlacionaron negativamente con las del CFP. En el PAT se obtuvieron dos estilos de
liderazgo. uno deseable v otro no deseable. Ambos estilos correlacionaron negativamente con la
mayoria de las dimensiones del CFP y positivamente con las del ECO, pero el no deseable obtuvo
coeficientes mas débiles. El impacto del factor arganizacional v del de relaciones {ambos con coefi-
ciente negativo) v las manifestaciones de salud (coeficiente positivo), junto con el apovo, predijeron
el liderazgo deseable. El apoyo {coeficiente positivo) v el contral (coeficiente negativo). predijeron
el liderazgo no deseable.

Palabras clave: Liderazgo. clima organizacional. riesgo psicosocial. bienestar.
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Se analizaron las relaciones entre los riesgos psicosociales, el clima
organizacional y el estilo de liderazgo, en empresas colombianas del sector de
servicios sociales y de salud. Cuatrocientos participantes respondieron la Escala
de Clima Organizacional (ECO), el Cuestionario de Factores Psicosociales en el
Trabajo (CFP) y el Test de Adjetivos de Pitcher (Pitcher Test Adjectives[PATA]).
Se obtuvieron coeficientes de correlacion y regresiones lineales. En general, las
dimensiones del ECO correlacionaron negativamente con las del CFP.

En el estudio participaron 400 trabajadores (63,8% mujeres y 36,2% hombres) de
Entidades Promotoras de Salud (EPS), pertenecientes al sector de servicios
sociales y salud, en cuatro ciudades importan- tes del pais, como son Barranquilla,
Bogota, Cali y Bucaramanga.

Inicialmente se estudid la relacion entre la presencia e impacto de los riesgos
psicosociales evaluados y la percepcién de clima organizacional que tenian los
trabajadores, se evidencio que a mayor presencia de riesgos psicosociales
asociados con las labores (factor laboral), esto es, condiciones para su
realizacion, apremio de tiempo, sobrecarga y monotonia, entre otras, se percibe
un clima laboral con mayor control y menor apoyo y recompensa. Asi mismo, se
observan relaciones inversas entre el impacto percibido en este factor de riesgo
sobre todas las variables del clima organizacional estudiadas, exceptuando el
control, en donde la correlacion no fue significativa. Con respecto al factor
organizacional, que tiene que ver basicamente con la gestibn empresarial, como
pausas durante la jornada, rotacion del personal, niveles de participacion, politicas
de desarrollo del talento humano, entre otras, se observa una correlacion inversa y
significativa entre la percepcion de riesgo en este factor y todas las variables del
clima organizacional, exceptuando nuevamente el control. El impacto que se
percibe con respecto a este factor, correlaciona también de manera inversa con
las variables de clima, incluyendo el control.

En el PAT se obtuvieron dos estilos de liderazgo, uno deseable y otro no
deseable. Ambos estilos correlacionaron negativamente con la mayoria de las
dimensiones del CFP y positivamente con las del ECO, pero el no deseable
obtuvo coeficientes mas débiles. El impacto del factor organizacional y del de
relaciones (ambos con coeficiente negativo) y las manifestaciones de salud
(coeficiente positivo), junto con el apoyo, predijeron el liderazgo deseable. El
apoyo (coeficiente positivo) y el control (coeficiente negativo), predijeron el
liderazgo no deseable.

pag. 58



GRADO DE SUPERVISION COMO VARIABLE MODERADORA ENTRE
LIDERAZGO Y SATISFACCION, MOTIVACION Y CLIMA ORGANIZACIONAL

Cita: Cuadra Peralta, A. A., & Velosos Besio, C. B. (2010). Grado de Supervision
como variable moderadora entre liderazgo y satisfaccion, motivaciéon y clima
organizacional. Ingeniare. Revista Chilena de Ingenieria, 18, 15-25.
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RESUMEN

El objetivo de esta investigacién es mostrar el impacto del Grado de Supervision como variable moderadora de la relacién
entre liderazgo, motivacion, satisfaccion y clima organizacional. En este estudio, Grado de Supervision se conceptualizé
como un constructo con dos polos, estrecho o lejano. De acuerdo conesto, se dard una supervision estrecha cuando el lider
pase mucho tiempo con sus colaboradores y tenga gran influencia sobre cémo ejecuten su trabajo, El caso contrario duria
cuenta de una supervision lejana, Los resultados encontrados evidencian que el impacto del liderazgo sobre variables como
la motivacion, satisfaccion y clima laboral estd fuertemente mediada por Grade de Supervision. Finalmente, se discute
la relevancia de este efecto moderador en ¢l ejercicio del liderazgo de los ingenieros que ejercen anto una supervision
directa como indirecta,

Palabras clave: Grado de supervision, liderazgo, clima laboral, satisfaccion laboral,
ABSTRACT

The objective of this research is to show the impact of the degree of supervision, as moderator variable of the relationship
between leadership, motivation, satisfaction and organizational climate. In this study, Degree of Supervision has been
conceptualized as a construct with twe poles, close or distant. Accordingly, will be closely monitored when the leader passes
much time with their employvees and have great influence on his work as implemented, the reverse would account for remote
monitoring. The results found evidence that the impact of leadership on variables such as motivation, job satisfaction and
climate, is stronglv mediated by the degree of supervision. Finallv, we discuss the relevance of this moderating effect on
the exercise of leadership of the engineers who exercise both direct and indirect supervision.

Keywords: Degree of supervision, leadership, organizational climate, job satisfaction.

INTRODUCCION

Endiversas investigaciones realizadas se ha comprobado
la relacion existente entre liderazgo y variables asociadas
a resultados organizacionales. En este sentido se han
encontrado correlaciones significativas entre liderazgo y
motivacion [8, 12, 18, 25, 26, 29|, satisfaccién laboral [16,
47] y clima laboral [ 16]. No obstante, es interesante notar
que se haya descuidado en lainvesti gacion sobre liderazgo
qué tan estrecho o lejano es el ejercicio del liderazgo,
variable que llamaremos “grado de supervision™, sobre

todo si se considera, intuitivamente, que ¢l impacto que
tiene el lider sobre sus colaboradores deberia variar en
funcién del tiempo y la influencia que tiene el jefe sobre
el trabajo. De acuerdo con esto, un supervisor enterreno,
que trabaje codo a codo con su cuadrilla, vigilando y
corrigiendo casi cada detalle del trabajo de los operarios,
deberiatenerun fuerte impacto, sea positivo o negativo,
sobre aspectos relacionados con la conducta inmediata
de los trabajadores, la manera en cémo perciben el clima
laboral y el nivel de satisfaccion laboral en cada uno de
ellos. Ahora bien, un lider que trabaje en otro lugar fisico,

! Universidad de Tarapacd. Departamento de filosofia y psicologfa. 18 de Septiembre 2222, Arica, Chile. E-mail: acuadra @uta.cl; cweloso@uta.cl
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El objetivo de esta investigacion es mostrar el impacto del Grado de Supervision
como variable moderadora de la relacion entre liderazgo, motivacién, satisfaccion
y clima organizacional. En este estudio, Grado de Supervision se conceptualizd
como un constructo con dos polos, estrecho o lejano. De acuerdo con esto, se
darda una supervision estrecha cuando el lider pase mucho tiempo con sus
colaboradores y tenga gran influencia sobre como ejecuten su trabajo. El caso
contrario daria cuenta de una supervision lejana. Los resultados encontrados
evidencian que el impacto del liderazgo sobre variables como la motivacion,
satisfaccion y clima laboral esta fuertemente mediada por Grado de Supervision.
Finalmente, se discute la relevancia de este efecto moderador en el ejercicio del
liderazgo de los ingenieros que ejercen tanto una supervision directa como
indirecta.

El estudio se realiz6 con personal de organizaciones pertenecientes al sector
publico y privado, de las regiones primera (Iquique) y decimoquinta (Arica), con
una muestra: Ciento cuarenta y nueve empleados (subalternos) de organizaciones
del sector publico (65%) y privado (35%) de la ciudad de Arica, tenian un jefe
directo. El promedio de edad de todos los participantes fue de 36 afios.

Las variables en esta investigacion fueron:

e Variables Independientes: Liderazgo Transformacional, Liderazgo
Transaccional, Consideracion e Iniciacion de Estructura.

e Variables Dependientes: Satisfaccion Laboral, Motivacion Laboral y Clima
Organizacional.

e Variable Moderadora: Grado de Supervision. Finalmente, para Grado de
Supervision se calculé el promedio, siendo todos los valores sobre la
media, definidos como Supervision Estrecha y los valores bajo la media,
como Supervision Remota.

En términos generales se puede afirmar que el objetivo principal fue logrado
plenamente, al confirmar cada una de las hipotesis planteadas, las cuales se revisan
en detalle a continuacion. En relacién a la primera hipétesis Grado de Supervision
ejercera una influencia moderadora en la relacién que se da entre liderazgo general y
satisfaccion laboral, podemos mantenerla (rechazar la hipétesis nula). En relacion a
la segunda hipotesis Grado de Supervision ejercerd una influencia moderadora en
la relacién que se da entre liderazgo general y la motivacion laboral, de acuerdo a
los resultados obtenidos en la presente investigacion, también se mantiene (se
rechaza la hipotesis nula).

La estrategia de control es necesaria, el uso que se dé a los datos que se
obtengan en el control puede hacer mucho en la mente y los corazones de los
integrantes de una organizacion dada, con frecuencia con un impacto muy
positivo, estimulando el pasar de una fase en que sélo pienso en mi, a una fase de
pienso en mi y en los demas. Y lo que empieza a influir positivamente respecto a
la seguridad, tiene el potencial de influir también en otros campos.
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SISTEMAS DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL Y
PROCESOS BASADOS EN EL COMPORTAMIENTO: ASPECTOS CLAVES
PARA UNA IMPLEMENTACION Y GESTION EXITOSAS

Cita: Monteror Martinez, R. (2011). Sistemas de Getsion de Seguridad y Salud
Ocupacional y procesos basados en el comportamiento: Aspectos claves para una
implementacion y gestion exitosa. Ingenieria Industrial, 32, 12-18.
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UNA IMPLEMENTACION Y GESTION EXITOSAS/
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Resumen / Abstract

Los procesos de gestion de la scgwidad basados en los comportamientos ticnen cada vez mis seguidores en ¢l mundo
empresarial, la principal razén ¢s ¢l éxito que una y otra vez demuestran tener aquellos procesos bien implementados y
gestionados. Aungue s¢ conooe que cada organzacidn tiene caracteristicas dnkas debido al alo grado de vanables que
intervienen en su operacion, y que a su vez ¢l disciio de dichos procesos tiene que ser “hecho a la medida™, de cualquier forma
s¢ pucden formular las preguntas siguientes: ;cudles son las Buenas Priacticas que han demostrado ser nocesarias seguir, para
impkmentar y gestionar ¢stos procesos?, jcudles son kbs aspectos claves que deben ser conocidos, ya que aumentan la
probabilidad de alcanzar ¢l éxin?, jde qué mancra integrar estos procesos a los Sistemas de Gestion de Seguridad v Salud
Ocupacional (SGSY SO), de forma que contribuyan sinérgicamen te a mejorar todo ¢l sistema?. Este articulo tendri la intencion
de clarificar estos puntos

Behaviar-based safety management processes have more and more followers in the enterpnse world: the main reason is the
comtimied success praven by those well impiemented and managed processes. Despite the known issue that each organizaton
has sunigue characteristics due 1o the high mumber of variables that take part in they operation, and consegquendy, such
processes design must “fi" the specific organization, the fodlowing questons can be formdated: which are the demonstrated
necessary Good Practices jor implementing and managing these processes?, which are the kev aspects to be revealed because
they increase the profubilines of achieving success?, how these processes can be bvegrated 1o te Occupational Health and
Safesy Management Sysem for a sywergetic contnbution 1o the whole system?. This paper has the inention of cddarfving these
PrevIous painis

Palabras clave / Key wonds
Seguridad basada en comportamien tos, accidentes, gestion, control de riesgos

Belnvior-based safesy, accidents, management, risk control
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Los procesos de aestion de la seauridad basados en los compnortamientos
tienen cada vez mas seauidores en el mundo emoresarial. la orincinal razén
es el éxito aue una v otra vez demuestran tener aauellos procesos hien
implementados v aestionados. Aunaue se conoce aue cada oraanizacidon tiene
caracteristicas Unicas debido al alto arado de variables aue intervienen en su
opberacion. v aue a su vez el diseno de dichos procesos tiene aue ser “hecho a la
medida”. de cualauier forma se pueden formular las pbreauntas siauientes:
/cuales son las Buenas Practicas aue han demostrado ser necesarias seauir.
para imnlementar v aestionar estos procesos?. /cuales son los asnectos
claves aue deben ser conocidos. va aue aumentan la probabilidad de
alcanzar el éxito?. ;de aué manera intearar estos nrocesos a los Sistemas de
Gestion de Seauridad v Salud Ocupnacional (SGSYSO). de forma aue
contribuvan sinéraicamente a meiorar todo el sistema?. Este articulo tendra la
intencion de clarificar estos puntos.

La estrateaia de control es necesaria. el uso aue se dé a los datos aue se
obtenaan en el control puede hacer mucho en la mente v los corazones de los
intearantes de una oraanizaciéon dada. con frecuencia con un impbacto muv
positivo. estimulando el pasar de una fase en aue sélo nienso en mi. a una fase
de nienso en mi v en los demas. Y lo adue emnieza a influir nositivamente
respecto a la seguridad, tiene el potencial de influir también en otros campos.

El estudio hace énfasis en los siauientes aspectos. de manera aue las
oraanizaciones nuedan determinar el arado de madurez de sus sistemas de
aestion de sequridad y salud ocupacional y procesos basados en
comportamientos:

Pertenencia

Sonorte

Definicién de comportamientos criticos
Comité de nroceso

Observadores

Entrenamiento

Eiecutar observaciones
Retroalimentar v reforzar

Analizar v hacer nlanes de medidas
Revisar y actualizar

El autor concluve aue el uso aue se dé a los datos aue se obtenaan en el control
nuede hacer mucho en la mente v los corazones de los intearantes de una
oraanizacion dada. con frecuencia con un imnacto muv positivo. estimulando el
pasar de una fase en aue so6lo nienso en mi. a una fase de nienso en mi v en los
demas. Y lo aue emnieza a influir nositivamente respecto a la seauridad. tiene el
potencial de influir también en otros camnos. al menos embiricamente este autor
lo ha observado. Es un nroceso aue tiene el potencial de utilizar las dimensiones
emocionales aue hov se reconocen como parte significativa del funcionamiento
de cualquier sistema de gestion.
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COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN PROFESIONALES DE LA SALUD.
REVISION BIBLIOGRAFICA.

Cita: Betanzos Diaz. N.. & Paz Rodriauez. F. (2011). Compromiso
oraanizacional en profesionales de la salud. Revision biblioaréfica. Revista de
Enfermeria del Instituto Mexicano del Seguro Social, 19, 35-41.

Compromiso organizacional en profesionales
de la salud. Revision bibliografica

Horma Betanzos-Diaz,' Francisco Paz-Redriguez?
'Dra. en Psicoiogia. Uriversidad Aulcnoma del Estada de Maoreios.

i0r. en Psicologia. Instibuio Maconal de Neurologia y Heuoonsgia “Maruel Velasco Suarer”. Méxioo

Exisie un aumerio important= &nlas investigaciones sobirs Compro-
miso Ornganizacional (T30} ¥ esie inberés s dehe &n gran parks a que
S& Meconoos gue bene un impacko no S0l para delerminar i perma-
renda de los empleadas, SN porgue oS empleados comprometidos
contibuyen a alcarzar kos objetivos organizacionales y levan a
mayoras niveles de efcencla. En el campo de la salud, sl CO, como
construcio ledrico y como variable ampirica, ha sido pooo estudiado,
para su sstudio s& han basado &sn modelos con disinios enfogues,
bratando de deb=rminar las redadionss saistenli=s, anies que dedinir
con precision su nafurakera para los prodesionales de ki salud. En
riesiro pals, s un fema gue soio redeniements ha smpezado a
penarar clerto inderés an los invesbigadores de la psicologia sockal,
de las crganizacionss v ia administracon, siendo un grupo al cual ng
55 & ha presisdo atemoon desds ssia perspeciiva de Imestigacian. La
presants e sion busca dar un pancrama gensral del estudio de este
consbrucio &n profesionales de la =alud y propone aliemativas para
SU medickdn hackendo snfasis &n vanables relsconasdss con ka salud
psicologica de los profesionales de ka sabud que no s& han desorilo
consisientEmesnts, como son; variables personales: tipo de profs-
sidn, personalidad resistenbt=, resgos psicosociales en =l brabhajo
ifatiga por compasion, conficho rabajo-familla ¥ acoso psicologioa)
y Taciores organizacicnales (conirato psiooligion, apoye percibido,
satisfaocicn laboral] en e mantnimisnto del CO ¥ permanenc de
loes empleacos an la arganizacicn.

Palabras clawve
Compromiso arganizacional,
Profesional de sabkud,

Riesgos psicosociales &n el rabajo,
Fallga por compasion

Correspondencia;
Franci=oo Paz Rodriguesz.

Summary

There ks a significant increass In research on Ongantzaticnal Comemil-
ment (OC) and this inierest is driven in lage part becauss It is
rescogrized the impact OO has nol anly for gebEsnminirg Smlaysss’
permansnce bl also because commiitisd employess contribuie o
achiesing crganizational poals and lead 1o higher kevels of sffickency.
In th healn Nizid, the OC, as a theorebcal consiruct and empdrical
wanabie has bean Mible studisd and their work have been based on
models with different approaches, rying o determine exdsing nela-
Sonships bedore precisefy defining b= nabers for haalth professionals.
In cur country, is a subject that has only recently begun o perarabe
=ome inlerest in social peychology reseanchers, organizationrs and
adminisirabion, as a group towhich no attention has been given from
e reseanch perspecitve. This review aims 1o give a penaral ovariew
al the shudy of this construct in healh care professionals and
proposes altematfees for thelr measursment with emphasis on
wanables redalesd bo psychological health of health professionals
whilch have not basn consistenty describssd, such as; Personal
‘Warlables (lype of profession, resis@ing personality), psychosocial
risks al work {compassion tatigue, work-famBy confici and psycho-
iogical harassmeni} and organizational faciors (psychological con-
racl, perceived support, job sabsiaction) in the manisnance of OC
and parmansnce of employess in the organizabon

Key words

Crganizational Commment,
Health Professional,
Psychosocial Risks ot Work,
Compassion Faligue
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Existe un aumento importante en las investigaciones sobre Compromiso
Organizacional (CO) y este interés se debe en gran parte a que se reconoce que
tiene un impacto no soélo para determinar la permanencia de los empleados, sino
porque los empleados comprometidos contribuyen a alcanzar los objetivos
organizacionales y llevan a mayores niveles de eficiencia.

En el campo de la salud, el CO, como constructo tedrico y como variable
empirica, ha sido poco estudiado, para su estudio se han basado en modelos
con distintos enfoques, tratando de determinar las relaciones existentes, antes
que definir con precision su naturaleza para los profesionales de la salud. En
México, es un tema que soOlo recientemente ha empezado a generar cierto
interés en los investigadores de la psicologia social, de las organizaciones y la
administracion, siendo un grupo al cual no se le ha prestado atencion desde esta
perspectiva de investigacion.

La presente revisidbn busca dar un OFanorama general del estudio de este
constructo en profesionales de la salud y propone alternativas para su medicion
haciendo énfasis en variables relacionadas con la salud psicologica de los
profesionales de la salud que no se han descrito consistentemente, como son;
variables personales: tipo de profesion, personalidad resistente, riesgos
psicosociales en el trabajo (fatiga por compasion, conflicto trabajo-familia y
acoso psicoldgico) y factores organizacionales (contrato psicolégico, apoyo
percibido, satisfaccion laboral) en el mantenimiento del CO y permanencia de los
empleados en la organizacion.

Se analizaron diferentes factores clasificados dentro de los siguientes aspectos:
e Variables personales

a) Fatiga por compasion.
b) Conflicto trabajo-familia.
c) Acoso psicologico.
e Factores organizacionales.
a) Contrato psicoldgico.
b) Apoyo percibido.
c) Satisfaccion laboral.

La percepcion que tienen los trabajadores acerca del comportamiento de la
or?anizacién para con él recompensas recibidas afectara el nivel de compromiso
del empleado. Por ello las promesas de las organizaciones a los empleados,
buscan influir en comportamientos y actitudes acordes con los deseados por la
empresa. Por consiguiente, los aspectos que recompensa la organizacion y la
forma en que distribuye las recompensas, le sugieren al empleado el nivel de
compromiso que la empresa mantiene con su personal. También la estructura y
tipo de organizacion (publica y privada) ha sido motivo de correlacién con el CO.

El autor concluye que el compromiso organizacional tiene un impacto no sélo
para determinar la permanencia de los empleados en la organizacion sino
porque los empleados comprometidos contribuyen a alcanzar los objetivos de la
organizacion y le llevan a mayores niveles de eficiencia.
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EL PROCESO DE GESTION DF LA SEGURIDAD BASADO EN LOS
COMPORTAMIENTOS. EL NUEVO ROL DE LOS SUPERVISORES

Cita: Martinez Oronesa. C. (2011). El Proceso de Gestion de la Seauridad
Basada en los Comportamientos. El nuevo rol de los Subervisores.
Globalizacion, Competitividad y Gobernabilidad de Georgetown/Universia, 5(2).
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El Proceso de Gestion de la Seguridad Basado en los Comportamientos el
proceso busca producir cambios positivos en el comportamiento hacia la
seguridad, impactando positivamente las tasas de incidentes de la forma mas
rentable y razonable desde cualquier referente de andlisis. El estudio pretende
analizar las variaciones que ocurren en los comportamientos de los
colaboradores cuando los supervisores modifican sus actitudes y nivel de
desempefio orientados a la seguridad,

Para el autor la importancia del supervisor en la empresa pudiera estar
contenida de forma resumida en estos 5 aspectos fundamentales:

1. El supervisor constituye el primer nivel del mando y dirige al grueso de
personal.

2. Es un canal de comunicacion descendente, ascendente y horizontal.
3. Representa a la empresa ante los empleados.

4. Representa a los empleados ante la empresa.

5. Es un vinculo de coordinacion, integracién y engranaje organizacional.

Las variables consideradas en la investigacion estuvieron relacionadas con: La
cultura en seguridad. Dimensiones que permitieron medir la cultura en
Seguridad:

» Comportamientos de seguridad del jefe

* La Seguridad industrial desde la perspectiva colectiva
* La Seguridad industrial desde la perspectiva individual
* Entrenamiento y comunicacion sobre seguridad

» Criterio de éxito en gestion de seguridad

* Modelo de gestidn de seguridad

Mas del 75 % de los supervisores o0 mandos medios de las 4 empresas, con
responsabilidad directa de direccion, su,oervisién y control de sus colaboradores,
poseen una muy bgja percepcion del alcance de sus responsabilidades en
cuanto a la Seguridad Industrial.

Resulta evidente la eficacia de liderazgo transformacional como un estilo de
supervision en la seguridad, comprobando que la transformacion del liderazgo
de los supervisores fue positivamente relacionada con el comportamiento de
seguridad de los colaboradores. Se demostré que el liderazgo transformacional
puede desempefar un papel diferente en los comportamientos de fomentar la
seguridad dependiendo del estado de motivacion de los miembros del equipo.

De igual manera se comprueba que las Organizaciones que asumen el reto de
poner en practica el nuevo modelo de Gestion de Seguridad basado en
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comportamientos es aquellas que poseen una cultura en seguridad fuerte en la
alta gerencia y mandos medios, mientras que sus supervisores y colaboradores
poseen una cultura en seguridad en desarrollo.

LIDERAZGO Y CULTURA EN SEGURIDAD: SU INFLUENCIA EN LOS
COMPORTAMIENTOS DE TRABAJO SEGUROS DE LOS TRABAJADORES.
SALUD DE LOS TRABAJADORES

Cita: Martinez Oropesa, C., & Cremades , L. V. (2012). Liderazgo y cultura en
seguridad: su_influencia en los comportamientos de trabajo seguros de los
trabajadores. Salud de los Trabajadores, 20, 179-192.

ARTICULD

Liderazgo y cultura en seguridad: su influencia en los
comportamientos de trabajo seguros de los trabajadores.

L eadership and cuwlture in occupational safety: its influence on safe work practices.,

Salker rab (Mamcayl 2012, Jul.- Do, 2042}, 179192

[{"im Martines Oropesa' & Liararo V. Cremades® ]

Resumen

La investigacidn se basd en estudios descriptivas
v correlacional es, utilizando el método de estudio de
casos para explorar el comportamiento de los factores
predictivos de la culitura de seguridad, agrupados en
10 dimensiones, que hacen énfasis en ¢l liderazgo en
scpundad como variable interviniem e en correlacidn
con el desempefio en seguridad de los trabajadores, v
medir los cambios de los comportamicntos scguro de
los tmbajadores, cuando los supervisores y mandos
maotivan la

medios
apancidon de un cambio cultural. Se emplearmn dos
lipos de cuestionarios, para evaluar la cultura ¥
priacticas que acterizan ¢l liderazgo en seguridad
desde la visidn yaccidnde la alta gerencia, los gerentes

ransforman sus conductas y

de nivel medio, supervisores y los profesionales
que gestionan la sepguridad. La investigaciin exigid
maodificar ¢l estado de las dimensiones de la cultura
vy liderazgo en seguridad, con un andalisis de su
impacto en la efectividad del Proceso de Gestion de
la Segundad Basada en los Comporamicmios,

Palabras Clave: gerencia, seguridad indusirial,

conducta,

Abstract

This research was based on descriptive and
correlational studies, using the case study method 1o
explore the behavior of predictors of safety culture,
grouped into 10 dimensions, that emphasize safety
leadership as an intervening variable correlated with
zafety perfommance of workers, and measured changes
in safe behaviors of workers, when supervisors
amnd middle mamagers transform their behavior and
encourage a cultuml change, We used two iypes of
questiomnnaires to asscss the culture and practices that
charactenze the safety leadership and action from the
perspective of semor management, middle managers,
supervisors and professionals who manage industrial
safety. The research required a change in the status of
the dimensions of safety culture and leadership, with
an analysis of their impact on the offectivencss of
behavior-based process safety management.,

Kevwords: managementl, occupational safety,

behawvior,
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La investigacion se basé en estudios descriptivos y correlacionales, utilizando el
método de estudio de casos para explorar el comportamiento de los factores
predictivos de la cultura de seguridad, agrupados en 10 dimensiones, que hacen
enfasis en el liderazgo en seguridad como variable interviniente en correlacion
con el desempefio en seguridad de los trabajadores, y medir los cambios de los
comportamientos seguro de los trabajadores, cuando los supervisores y mandos
medios transforman sus conductas y motivan la aparicion de un cambio cultural.
Se emplearon dos tipos de cuestionarios, para evaluar la cultura y practicas que
caracterizan el liderazgo en seguridad desde la vision y accion de la alta
gerencia, los gerentes de nivel medio, supervisoresdy los profesionales que

estionan la seguridad. La investigacion exigio modificar el estado de las

imensiones de la cultura y liderazgo en seguridad, con un analisis de su
impacto en la efectividad del Proceso de Gestion de la Seguridad Basada en los
Comportamientos.

El verdadero compromiso de una organizacion referente a la seguridad esta
determinado por su firme decision en dedicar recursos para crear una atmésfera
gue motive a los empleados a trabajar con seguridad, mediante practicas que
contrarresten el nivel de desconocimiento vigente y la apatia en tratar de cumplir
los comportamientos de trabajo seguros. Si se alcanza este compromiso es
posible entonces sentirse responsable de nuestra propia seguridad, y la de
nuestros empleados.

Es necesario resaltar clue en los primeros dos afios de investigacion, previo al
desarrollo experimental que requiriera la creacion de los grupos de control y
experimental, fue determinante desplegar un amplio proceso de capacitacion y
entrenamiento de observadores basados en los siguientes aspectos:

1. Caracteristicas del proceso de gestion de la seguridad basado en los
comportamientos, asignacion de roles.

2. Técnica de observacion.
3. Registro de tareas y procedimientos criticos.
4. Técnicas de reforzamiento de conductas y procesos de comunicacion efectiva.

5. Aplicacion modelo antecedente, comportamientos y consecuencias para
analisis de conductas.

6. Entrenamiento in situ, analisis de situaciones reales.

La muestra fue seleccionada mediante grupos industriales contrario al volumen
de operaciones tan importante, el numero de grandes empresas o grandes
contribuyentes en el Valle del Cauca no superan la cifra de 170 empresas, de
este total de empresas se conocid por referencias de las compafias
aseguradoras de riesgos, que al menos 10
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RIESGOS LABORALES UN NUEVO DESAFIO PARA LA GERENCIA

Cita: Moreno Bricefio, F., & Godoy, E. (2012?. Riesgos Laborales un Nuevo
Desafio para la Gerencia. Revista Daena (International Journal of Good
Conscience), 7, 38-56.

[Daena: Iniemational Joumnal of Good Conscience. 7 1) 38-56. Abril 200 2. [SSN 1ET0-557X IR

Riesgos Laborales un Nuevo Desafio para la Gerencia

(Occupational Hazards a New Challenge for Management)

Moreno Briceiio, Fidel & Elsy Godoy*

Hesumen. El proposito de este amiculo cientifico es presentar algunas reflexiones acerca de las
mecesidades que tienen todas las organizaciones de asumir los riesgos laborales como wna filosofia
organizacional v el desafio de la gerencia en entomos cada vez méds cambiantes, v sobre todo mejorar
las condiciones laborales v de seguridad de su talento humano. Se conceptualiza bos riesgos y
perencia de riesgos, desde diferentes posturas considerando aportes de recientes investigadores que
enfatizan en la necesidad de elaborar programas v oestructura de riesgos en cualquier tipo de
organizacion. Asimismo s¢ presenta cual es el escenario mundial mis imporante para el debate
sobre riesgos, enfatizindose en el cumplimiento de la Declaracidn de Sedl sobre seguridad v salud en
el trabajo; v finalmente, a manera de conclusidn se presentan los principales desafios para la
merencis

Palabras claves: Riesgos, riegos laborales, gerencia de riesgos.

Abstract. The purpose of this scientific paper is to present some reflections on the needs of all
organizations have w take nisks at work as an organizational philesophy and the challenge of
mapagement in ever-changing environments, and especially to improve working conditions and
safety of human talemt. Is conceptualized the risks and risk management, considering contributions
from different positions of recent researchers emphasize the need to develop programs and risk
strecture in any organization which is the present world’s largest stage for the debate on risk
emphasis on fulfillment of the Seoul Declaration on Safety and health at work, and finally, in
conclusion we present the main challenges for management_

Kevwords. Risks, hazards occupational, risk managemsent
Introduceion

Para las organizaciones el estudio del tema sobre riesgos ha sido considerado
durante mucho tiempo principalmente en los paises mds desarrollados v
recientemente en los menos desarrollados, en esios dltimos, se ha legislado al
respecto con la finalidad de darde més importancia vy legalidad para su
cumplimiento, sin embargo, el estudio de la gestion de riesgo ha sido un tema de
gran relevancia desde la primera década de este siglo XX, toda vez que los cambios
y desafios presentes en las organizaciones tanto piablicas como privadas, han
conllevando a los especialistas de la gerencia de recursos humanos a darle un mayor
interés e impulso en este nobel campo, el cual solo estaba reservado estrictamente a
la Ingenieria Indusirial, Segundad Industrial, Proteccion Civil, Cuerpos de
Bomberos entre otras, dedicadas a los aspectos rigurosamente técnicos los cuales
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El propdsito de este articulo cientifico es presentar algunas reflexiones acerca de
las necesidades que tienen todas las organizaciones de asumir los riesgos
laborales como una filosofia organizacional y el desafio de la gerencia en
entornos cada vez mas cambiantes, y sobre todo mejorar las condiciones
laborales y de seguridad de su talento humano.

Se conceptualiza los riesgos y gerencia de riesgos, desde diferentes posturas
considerando aportes de recientes investigadores que enfatizan en la necesidad
de elaborar programas y estructura de riesgos en cualquier tipo de organizacion.
Asi mismo se presenta cual es el escenario mundial mas importante para el
debate sobre rlesc?os, enfatizdndose en el cumplimiento de la Declaracion de
Sell sobre seguridad y salud en el trabajo; y finalmente, a manera de conclusion
se presentan los principales desafios para la gerencia.

En el presente articulo cientifico, se desarrolla una conceptualizacion de los
riesgos desde distintas posturas y enfoques, destacdndose la importancia y
perspectiva de la gerencia de riesgos para cualquier tipo y tamafio de una
organizacion

El autor manifiesta que un sistema de gestion y prevencion de riesgos laborales
es un cambio de cultura en la empresa en materia de prevencion, y el personal
directivo es muy importante que asuma su liderazgo de direccion en relacion con
la seguridad y salud de los trabajadores. El equipo directivo debe asumir la
necesidad del cambio y comprometerse con él, como una necesidad estratégica
de la empresa y no como el simple hecho de cumplir con la ley de prevencion de
riesgos laborales. Asi mismo indica que un gerente debe tener conocimiento
sobre todo los aspectos de la organizacion, toda vez que la complejidad en la
misma y sus individuos asi lo ameritan, percibiendo la situacion que se vive
(problemas, deficiencias, produccion, servicios, etc.), y sobre todo los
peligros y riesgo a los cuales se enfrentan e impactan la economia de la
organizacion, la salud e integridad de su talento humano; en este sentido la
estructura basica de la ontologia del riesgo representa un marco de referencia
para la definicion de objetivos claros acerca de los pormenores de riesgo,
considerando otros aspectos de la gerencia.

Se concluye en el estudio los nuevos desafios de la gerencia respecto al control
de riesgos: Los desafios a nivel global determinan un nuevo contexto para la
practica de la salud ty seguridad en el trabajo, en este sentido, para la
gerencia requiere enfrentarlos con estrategias preventivas de cara a los nuevos
y emergentes riesgos, relacionados con cambios tecnolégicos, turnos en los
modelos de empleo, condiciones de trabajo y la mayor vulnerabilidad mano de
obra ante situaciones ambientales adversas en algunos sitios de labores; en
consecuencia se deberan desarrollar programas estratégicos innovadores y
sustentables en las organizaciones, que les permitan hacerlas mas eficientes,
competitivas y productivas.
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SIGNIFICADOS CULTURALES DEL CONCEPTO DE SALUD EN EL
TRABAJO EN PROFESIONALES EN FORMACION

Cita: Aguilera Velasco, M. d., Péerez Solis, J. d., Pozos Radillo, B. E., & Acosta
Fernandez, M. (2012). Significados culturales del concepto de salud en el trabajo
ggﬁprofesmnales en formacion. Medicina y seguridad del trabajo, 58(228), 224-
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A
Significados culturales del concepio de salud en el rabajo en profesionales en formacion
Cultural meanings of the concept of health ot work in professionals in training
Maria de los Angeles Aguiera Velaxco', José de Jesix Pérez Solis?, Blanca Elizabeth Pazos Rodillo*, Martin
Acosta Fernandez '
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Introduccion: El concepeo de salud en el trabajo implica una sere de significados para los peofestonales
de la salud ocupacional, quienes los utilizan para orfentar, Interactuar, discutic, definir, categortizar e Interpretar
sus practicas. Conocer dichos significados es relevan se porgque permite aportar datos atiles para el diseno
de programas educativos tendientes a la prevencion de accidentes y enfermedades labomles.

Objetive: Explorar los significados culturales del concepto de salud en o trabago, antes y después de
un diplomado con duraddan de sels meses, en profesionales de la salud ocupadional

Metodologia: Estudio cualitativa con diseno descriptivo exploratocio. Reallzado en Guadalajara, México
de febrero a ulio de 2011. Los datos fueroa recolectados con la técnica de listados libees y amaltzados a
través del modelo de dominios culturales.

Resultados: El concepto de salud en el tabajo, antes del diplomado se definio a través de los términos
riesgo ¥ seguridad. Después del diplomado, la salud en el trabajo se definio a través de los dementos
segurklad v prevencion. Conclustones 1a cultura de la prevencion se logra a través de un proceso de
aprendizaje que Incluye conocimientos sobre los desgos iborales v la noomatividad vigente.

Mod Segur Trab (Intermet) 2012; 58 (228) 224-236

Palabras Clave: Cultura, sahad hiboral, estudios de Intervencion.
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El concepto de salud en el trabajo implica una serie de significados para los
profesionales de la salud ocupacional, quienes los utilizan para orientar,
interactuar, discutir, definir, categorizar e interpretar sus practicas. Conocer
dichos significados es relevan te porque permite aportar datos utiles para el
disefio de programas educativos tendientes a la prevencion de accidentes y
enfermedades laborales.

La investigacion tiene el proposito de explorar los significados culturales del
concepto de salud en el trabajo, antes y después de un diplomado con duracion
de seis meses, en profesionales de la salud ocupacional.

El autor ha utilizado un estudio cualitativo con disefio descriptivo exploratorio.
Realizado en Guadalajara, México de febrero a julio de 2011. Los datos fueron
recolectados con la técnica de listados libres y analizados a través del modelo de
dominios culturales.

Participaron los 18 estudiantes del diplomado en salud, seguridad en el trabajo y
proteccion al ambiente, en fases sucesivas antes y después de la
iImplementacion del evento de formacion. El tamafio de la muestra se basé en el
supuesto del modelo de consenso cultural para el estudio de patrones culturales.

El concepto de salud en el trabajo, antes del diplomado se defini6 a través de los
términos riesgo y seguridad. Después del diplomado, la salud en el trabajo se
definié a través de los elementos seguridad y prevencion. El autor concluye que
la cultura de la prevencion se logra a través de un proceso de aprendizaje que
incluye conocimientos sobre los riesgos laborales y la normatividad vigente.

La investigacion realizada indica que los sistemas de significados que moldean
la experiencia profesional, condicionan las percepciones e interpretaciones e
influyen en la practica profesional, pueden ser modificados a través de la
formacion.

Se concluye gue los elementos para considerar en los programas de formacion
en salud ocupacional serian el partir del conocimiento de los riesgos y la
normatividad como base para la construccién de la cultura de la prevencion.
Enfatizando que la cultura de la prevencion es posible como el resultado de un
proceso de aprendizaje. Para futuros estudios se sugiere explorar los
significados del término de cultura de la prevencion en los formadores de
recursos humanos en salud en el trabajo.
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DE LA SALUD OCUPACIONAL A LA GESTION DE LA SEGURIDAD Y SALUD
EN EL TRABAJO: MAS QUE SEMANTICA, UNA TRANSFORMACION DEL
SISTEMA GENERAL DE RIESGOS LABORALES

Cita: Molano Velandia, J. H., & Arévalo Pinilla, N. (2013). De la salud
ocupacional a la gestion de la seguridad y salud en el trabajo: mas que
semantica, una transformacion del sistema general de riesgos laborales. nnovar
Journal Revista de Ciencias Administra, 23, 21-31.

Investigacion colombiana

De la salud ocupacional a la
gestion de la sequridad y salud
en el trabajo: mas que semantica,
una transformacion del sistema
general de riesgos laborales

Jorge Hernando Molano Velandic

Nelcy Arévalo Pinilia

Introduccion
El presente articulo tiene como fines contextualzar la gestidn que se ade
lanta hoy dia en materia de prevencidn de nesgos laborales', asi como

21
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Este articulo resefia desde una perspectiva analitica, el desarrollo cronolégico que
ha tenido la prevencion de riesgos laborales considerando sus escenarios de
intervencion en el mundo organizacional. en general, las sociedades antiguas y
modernas han sido indiferentes hacia la salud y la seguridad de los trabajadores,
teniéndose un primer gran acercamiento a partir de la Segunda Guerra mundial
cuando se hizo evidente la importancia de enfocarse en el estado de salud de la
poblacion laboral para responder a las necesidades de produccidon en las
empresas de la industria bélica y también por la accion de organizaciones obreras.
a consecuencia de ello y hasta nuestros dias se ha dado un rapido desarrollo en
este campo del saber, tanto en el terreno técnico como en el administrativo,
orientandose en los ultimos afios hacia la integracion de la prevencidon de riesgos
laborales con la estructura y el funcionamiento de las organizaciones. esto
acontece particularmente porque ha sido el empresario quien por lo comidn ha
determinado las condiciones de trabajo.

Por herencia de la salud ocupacional, la gestion de SST esta localizada dentro de
la gestion operativa en las organizaciones, dentro de las estructuras de recursos
humanos, como parte de las actividades de apoyo en la cadena de valor interna;
pero que para su puesta en marcha requiere de una articulacion vy
direccionamiento con los niveles tactico y estratégico.

Finalmente, el autor concluye que los riesgos incluidos los de salud y seguridad en
el trabajo- afectan la capacidad de ejecucion de las organizaciones y por ende sus
resultados esperados. Como se puede apreciar, la verdadera gestion de
seguridad y salud en el trabajo implica un convencimiento desde la direccion de
la organizacién, asi como la comprensiéon de la rentabilidad econdémica y social
gue implica la concepcion de sistemas de trabajo sostenibles tanto desde el punto
de vista humano como productivo, el disefio y la implementacion de la gestion de
riesgos laborales de- pende de las necesidades particulares de cada
organizacion, sus objetivos concretos, su contexto, estructura, operaciones,
procesos operativos, proyectos Yy servicios.
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LIDERAZGO Y RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO COMO FACTOR
DE RIESGO PSICOSOCIAL: SU INCIDENCIA SOBRE GESTION HUMANA EN
LAS ORGANIZACIONES

Clta Ca Divers.: Perspect. Psical. / BSN: 17949998 / Vl.9 / No. 2 ¢ 2013 / pp. €09-423

I—ideraZg‘ -------------------
incidenci

Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo como factor de
riesgo psicosocial: su incidencia sobre gestion humana
en las organizaciones’

Leadership and Social Relationships at Work as a Psychosocial
Risk Factor: It’s Incidence on Human Resource Management
in Organizations

Gregorio Calderon Hernandez™” Resumen
Universidad de Manizales, Colombia
Este articulo pretende analizar los tépicos liderazgo

Héctor Mauricio Serna Gomez y relaciones sociales en el trabajo, como factores de
Universidad de Mantzales, 'Colombla riesgo psicosocial, fundamentados en los modelos:
Jairo Zuluaga Soto demanda control-apoyo social, el modelo de desequi-

Universidad de Manizales, Colombia librio esfuerzo-recompensa y el modelo dinamico de
los factores de riesgo. La contrastacion empirica se

Recibido: 15 de diciembre de 2012 hizo mediante la aplicacion de una bateria de ins-
Revisado: 30 de marzo de 2013 trumentos validados por el Ministerio de Proteccion
Adeptada: 200t Ty de 2013 Sacial de Colombia a un grupo de 148 jefesy 267 pro-

fesionales y técnicos, de 44 empresas localizadas en
el Eje Cafetero colombiano. Los resultados permiten
identificar un alto indice de riesgo en las dimensiones
relaciones con colaboradores y relaciones sociales; no
se encontraron diferencias significativas en el indice
de riesgo por género y tipo de cargo, pero si diferen-
cias entre algunos grupos de edad, tiempo de servi-
cio y tipo de contrato.

Palabras clave: riesgos psicosociales, liderazgo, rela-
ciones sociales en el trabajo, gestion humana.

El ar ticud o es resultado de nvestigackn del proyecto “Factores de riesgo ps kasocial y estréds en empresas del eje aafeter o colamb lano”, el cual
fue inanciado por la Universidad de Man zales; en éste participaron otros autor s, los docentes: Claudia Miena Alvarez Giraldo, Glorta Stella
Arango Grado, Ana Maria MejilaLdpez, Cesar Hoyos Merrer a, Eduardo Botero Manaur. Un avance fue presentado en ol Congreso de ls Academnia
de Clencias Adninistrat ivas de México,

o Carresnandendia: Greaar o Cal derdn Hermnandez . Universidad de Manzales. Car eo dectranico: ocal derarh@umanizales edi co
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Este articulo pretende analizar los topicos de liderazgo y relaciones sociales en el
trabajo, como factores de riesgo psicosocial, fundamentados en los modelos:
demanda control — apoyo social, el modelo de desequilibro esfuerzo — recompensa
y el modelo dinamico de los factores de riesgos. La contrastacion empirica se hizo
mediante la aplicacion de una bateria de instrumentos validados por el Ministerio
de Proteccidén Social de Colombia a un grupo de 148 jefes y 267 profesionales y
técnicos, de 44 empresas localizadas en Eje Cafetero Colombiano. Los resultados
permiten identificar un alto indice de riesgo en las dimensiones relaciones con
colaboradores y relaciones sociales; no se encontraron diferencias significativas
en el indice de riesgo por genero y tipo de cargo, pero su diferencia entre algunos
grupos de edad, tiempo de servicio y tipo de contrato.

Los factores psicosociales, que pueden afectar el bienestar y la calidad de vida de
los trabajadores, también terminan incidiendo sobre tépicos organizaciones, como
la eficiencia y la productividad, asi como sobre el compromiso e identidad del
trabajador con su empores y labor.

En este estudio se utilizo el Cuestionario de actores de riesgos psicosociales
intralaboral, de la bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo
psicosocial, disefiado y validado por el Ministerio de Proteccion Social de
Colombia (MINPROTECCION, 2010).

Segun los resultados del estudio la percepcion del liderazgo por parte de los
trabajadores hacia los jefes es positiva, a diferencia de los niveles jerarquicos los
cuales tienen un nivel alto de riesgo, que si no se controla podria desplazarse
hasta el nivel operativo.

Otra deduccion que realiza el autor es que el rol de gestion humana en la
retroalimentacion; es frecuente que en las organizaciones se gestione por
excepciones, es decir solo se da retroalimentacion cuando aparece algun fallo en
la cotidianidad. Los resultados muestran la importancia de la evaluacion del
desempeiio considerada como un sistema de enriquecimiento y crecimiento
personal para mejorar o incluso buscar la excelencia del trabajador.
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RIESGOS PSICOSOCIALES: LA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL POSITIVA
COMO PROPUESTA DE PROMOCION, PREVENCION E INTERVENCION

Cita: Polo Vargas, J. D., Palacio Safiudo, J. E., De Castro Correa, A. M., Mebarak
Chams, M. R., & Velilla Guardela, J. L. (2013). Riesgos psicosociales: la psicologia
organizacional positiva como propuesta de promocion, prevencion e intervencion.
Salud Uninorte, 29, 561-575.

Riesgos psicosociales: la psicologia
organizacional positiva como propuesta de
promocion, prevencion e intervencion

Psychosocial risks: positive organizational
psychology as a proposal for promotion,
prevention and intervention

Jean David Polo-Vargas’, Jorge Enrique Palacio Sanudo’,
Alberto Mario De Castro Correa®, Moisés Roberto Mebarak Chams?,
Jorge Luis Velilla Guardela®

Resumen

El objetivo de este trabajo fue conceptualizar las bases de una psicologia organizacional
positiva para la prevencion de problemas y riesgos psicosociales en el contexto organizacio-
nal. Se utilizaron fuentes bibliograficas de primer y sequndo orden. El analisis se realizé a
partir de las categorias encontradas en el esquema tedrico. Existe la necesidad de plantear
un modelo comprehensive gque, basado en investigacion empirica, permita disniinuir,
prevenir o erradicar los riesgos psicosociales en el contexto organizacional. La psicologia
organizacional positiva ofrece un modelo que podria facilitar el desarrvollo de este modelo.
Argumentanios que es necesario desarrollar, desde la psicologia organizacional positiva,
un programa de intervencion que nos permita estructurar tanto las condiciones del trabajo
como los recursos laborales que tienen las personas.

Palabras clave: psicologia organizacional positiva, riesgos psicosociales, bienestar.
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La presente investigacion se enfoc6 en conceptualizar las bases de una
psicologia organizacional positiva para la prevencion de problemas y riesgos
psicosociales en el contexto organizacional. Se utilizaron fuentes bibliograficas de
primer y segundo orden. El analisis se realizO a partir de las categorias
encontradas en el esquema tedrico. Existe la necesidad de plantear un modelo
comprehensivo que, basado en investigacion empirica, permita disminuir, prevenir
o erradicar los riesgos psicosociales en el contexto organizacional. La psicologia
organizacional positiva ofrece un modelo que podria facilitar el desarrollo de este
modelo. Argumentamos que es necesario desarrollar, desde la psicologia
organizacional positiva, un programa de intervencion que nos permita estructurar
tanto las condiciones del trabajo como los recursos laborales que tienen las
personas.

La metodologia utilizada para la revision se fundamenté en la blisqueda en bases
de datos utilizando categorias de andlisis, palabras claves, ejemplo: bienes- tar,
disefio del trabajo, riesgos psicosociales y salud en el trabajo. Los resultados de
esta busqueda realizada entre marzo y abril de 2013 permitieron esclarecer que
son pocos los articulos que integran estas variables y pocas son las propuestas
sobre el bienestar.

La psicologia organizacional positiva se centra en las dimensiones positivas de la
experiencia y de los rasgos individuales, debido a que, segun Seligman y
Csikszentmihalyi, estos factores mantienen un mayor margen en cuanto a la
participaciéon activa de los individuos y en la mejora de la productividad. La
psicologia organizacional positiva ofrece una mirada hacia la potencializacion de la
satisfaccion, la motivacion y la productividad en el lugar de trabajo.Asimismo,
desde el disefio del trabajo con base en la psicologia organizacional positiva se
podrian realizar estudios y programas de intervencién que apoyen la prevencién
de riesgos laborales..Estas teorias pueden ingresar a este campo de accion al
centrarse en los factores psicosociales que pueden disminuir estos riesgos; podria
estudiarse el “engagement” en el trabajo como una variable presente en entornos
laborales pro- motores de la salud.La psicologia organizacional positiva puede
aportar una perspectiva que ayude ap revenir este tipo de riesgos psicosociales, al
tiempo que contribuye a que las personas puedan tener esquemas adaptativos
mas saludables, lo cual repercute en la salud mental de la empresa (26). La
perspectiva que se propone debe ser holistica y comprehensiva, se debe
transformar la cultura organizacional (80-81), la perspectiva de la vision y la mision
(82), y el estilo de liderazgo (83-84) (variables de la compafia); por otra parte, se
debe fortalecer también las variables propias del individuo mediante el
fortalecimiento del “engagement’, el compromiso organizacional afectivo y
normativo.
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FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL Y COMPROMISO (ENGAGEMENT)
CON EL TRABAJO EN UNA ORGANIZACION DEL SECTOR SALUD DE LA
CIUDAD DE CALI, COLOMBIA1

Cita: Arenas Ortiz, F., & Andrade Jaramillo, V. (2013). Factores de riesgo
psicosocial y compromiso (engagement) con el trabajo en una organizacion del
sector salud de la ciudad de Cali, Colombia. Universidad Catolica de Colombia.
Facultad de Psicologia, 16, 43-56.
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Resumen

El preseme articul describe los resultados de una imvestigackin cuyo objetivo fie evaluar ¢ dentificar b redacidin entre ks
Factores Psccsociales Intraldomkes v b experenaa de Engagemerny an o b ajo, en ums organizacian privada ded sector sahd
de b enxbad de Cali, Colombia. Participaron 111 trabajadores. Se utilind o] Cocstionario de Fackores de Riesgo  Paicosocial
Intraldbom] (Mmseno de b Potkecxin Socal, 2010) y 12 versikim en espaiol de b Encucsta de Bienestar v Trabayo (Urech
Work Engagemant Scake [UWES]). claborada por Shaufeli y Bakker (2003 ) El pumaje wotal en b evalwsaidn de Factores de
Rissgo Psicosocial parmite inferr que la anganizacian se encumntra en un mvel de riesgo medio. Las dimensionss que mcdican
un mive de nego alio son: Oemandas emacionales en of 1rabajo y Revoalimentacton del desempedio, En la evaluacion del
Engageonen se encontmran puntaks abos v medios en sus s dimensiones (vigor, dadkackin v shsarciin), mastrando
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Psicosociakes Imralaborales y la experienciade Engogomen an ¢l trabajo, por b cual sedestaca bpertinenciade inchuir la mirada
de s Pskologia Pasttivaen ¢l estucio de las condiciones de wrabajo v s impacto en lasalud de bos trabay adores
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PSYCHOSOCIAL RISK FACTORS AND WORK (ENGAGEMENT) IN A HEALTH
CARE INSTITUTION IN THE CITY OF, CALI - COLOMBIA

Abswact

This paper describes the nevults and conclusions o 2 rescasxch whose man ob pective was o assess and identi y the relationsh ip
berween psychosocial factors at work and the experience of work Engagement in a private health caxe nstitution of the
aty of Geli, Colombia. Paticpants were 111 warkers involved in case and adminstrative positions. The Cuexsanwrio de
Fackires de Riesgo P social Inralaboral (Minisserio de la Prosecesin Sockal, 20005 [Psycho-social risk fackrs at wark
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mychosocial factors of Control over work, Rewands, and Leadership and Social Relstionsh s As a conclusion, this rescasch
showed stutetically significant relatonships between Psychasocial Factons and work Engagement. T herefore, the impo tance
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El presente articulo describe los resultados de una investigacién cuyo objetivo fue
evaluar e identificar la relacion entre los Factores Psicosociales Intralaborales y la
experiencia de Engagement en el trabajo, en una organizacion privada del sector
salud de la ciudad de Cali, Colombia. Participaron 111 trabajadores.

La presente investigacion corresponde a un estudio de caso desde la perspectiva
de Yin (2004), el cual tuvo un abordaje cuantitativo, descriptivo, transversal y
correlacional. Se utiliz6 el Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial
Intralaboral (Ministerio de la Proteccidén Social, 2010) y la version en espafiol de la
Encuesta de Bienestar y Trabajo (Utrech Work Engagement Scale [UWES])),
elaborada por Shaufeli y Bakker (2003).

El puntaje total en la evaluacién de Factores de Riesgo Psicosocial permite inferir

gue la organizacién se encuentra en un nivel de riesgo medio. Las dimensiones
gue indican un nivel de riesgo alto son: Demandas emocionales en el trabajo y
Retroalimentacion del desempefio.

En la evaluacion del Engagement se encontraron puntajes altos y medios en sus
tres dimensiones (vigor, dedicacion y absorcion), mostrando relaciones
estadisticamente significativas con los factores psicosociales: Control sobre el
trabajo, Recompensas, y Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo.

Con respecto a los resultados de la evacuacion de la experiencia de Engagement
en el trabajo, se encontré favorablemente una puntuacién alta en los dominios de
vigor y dedicacion, que permite inferir un estado mental positivo de compromiso,
persistencia y entusiasmo relacionado con el trabajo a nivel general en los
trabajadores de la institucion evaluada. Contrario a esto, las relaciones poco
satisfactorias, conflictivas, ausencia de trabajo en equipo e individualismo, menos
capacidad tienen los trabajadores de sentir una conexidbn con su trabajo
caracterizada por el compromiso, la concentracion, dedicacion, motivacion para ir
a trabajar y sensacién de orgullo hacia la organizacion.

Como conclusion, la investigacion logré evidenciar relaciones significativas entre
los Factores Psicosociales Intralaborales y la experiencia de Engagement en el
trabajo, por lo cual se destaca la pertinencia de incluir la mirada de la Psicologia
Positiva en el estudio de las condiciones de trabajo y su impacto en la salud de los
trabajadores.
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REVISIONES DE SEGURIDAD BASADAS EN LA CONDUCTA

Cita: Ramos, T., Fumanal, A., & Villarmin, D. (2013). Revisiones de seguridad
basadas en la conducta. Medicina y Seguridad del Trabajo, 29, 11-15.
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Las Revisiones de seguridad basadas en la conducta (BBS: Behaviour based on Safety Reviews) son una
herramienta preventiva que ayuda a identificar las conductas inseguras antes de que lleguen a tener lugar
cualquier tipo de incidente. Con su prictica diaria en ArcelorMittal Tailored Blanks Zaragoza se promueve la
mejora de la percepcion de los riesgos, las conductas seguras vy la cultura preventiva de todos los trabajadores.
Este es el camino hacia el 0 accidentes por eleccion;

— Percepcion del riesgo

— Conducta Preventiva

— Actitud Proactiva

Palabras clave: Conducta segura, actitid preventiva y proactiva, participacion de los trabajadores,

Curva de Bradley, 0 accidentes.
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Behaviour Based Safety audits system is a preventive tool which helps us to identify unsafe behaviours
before the generation of any incident. Thanks to a daily practice at Arcelormittal Tailored Blanks Zaragoza
we promote the risk perception improvement, safe behaviours and the preventive culture of all workers. This
is the way to 0 accidents. .. by choice;

— Risk perception

— Preventive behavior

— Proactive approach

Key words: Safe Bebaviowr, Preventive and Proactive approach, workers participation, Bradley

curve, O accidents,

Revisiones de saguridad basadas en ka conducia

Tomas Romos, Alberfo fumanal, Dovid Villormmin
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Las Revisiones de seguridad basadas en la conducta (BBS: Behaviour based on
Safety Reviews) son una herramienta preventiva que ayuda a identificar las
conductas inseguras antes de que llegue n a tener lugar cualquier tipo de
incidente. Con su practica diaria en ArcelorMittal Tailored Blanks Zaragoza se
promueve la mejora de la percepciéon de los riesgos, las conductas seguras y la
cultura preventiva de todos los trabajadores. Este es el camino hacia el 0
accidente por eleccion;

Las Revisiones de Conducta se basan en la observacion de una tarea concreta
gue desarrolla un trabajador. Son realizadas de forma periddica y planificada (por
un lado, por parte de dos personas de Oficinas de forma mensual; por otro lado,
por una persona de Planta y otra de Oficinas por cada turno de trabajo). Un paso
previo a la realizacion de la Revision de Conducta es que el equipo de personas
gue la va a realizar esté formado previamente en la herramienta. La funcion de
cada trabajador es participar de manera proactiva en la deteccion y comunicacién
de riesgos, y fomentar conductas seguras entre los propios compafieros de
trabajo.

El autor del articulo indica que, gracias a la participacion en esta actividad, se
obtiene una mejora propia en cada trabajador, debido al ejercicio de “sentir’ la
prevencion en sus actividades cotidianas, ya que cada trabajador desarrolla una
labor continua de mejora y garantia de la seguridad, por medio de su participacion
directa y periodica en estas Revisiones de Conducta. Ademas, se produce una
satisfaccion por ayudar a sus compafieros y se incrementan los niveles de
percepcion y cultura preventiva propia y del equipo con el que se trabaja,
facilitando la comunicacion en seguridad y promoviendo y fomentando durante la
jornada la comunicacion en aspectos de seguridad (buenas practicas, riesgos
detectados, etc.).

Arcelor Mittal Tailored Blanks Zaragoza lleva realizando Revisiones de Conducta
desde sus inicios, aunque de manera formal desde el afio 2008 con muy buenos
resultados. Desde la puesta en funcionamiento desde este periodo se ha
conseguido incrementar notablemente el nimero de anomalias de seguridad
detectadas y solucionadas por los propios trabajadores en ese mismo momento, al
tiempo que también han aumentado el niamero de sugerencias de mejora de
seguridad propuestas y realizadas por los empleados. Se aprecia claramente una
cohesion y mejora de la cultura preventiva de todos los trabajadores.
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FACTORES PSICOSOCIALES DE ORIGEN LABORAL, ESTRES Y
MORBILIDAD EN EL MUNDO

Cita: Vieco Gomez, G. F., & Abello Llanos, R. (2014). Factores psicosociales de
origen laboral, estrés y morbilidad en el mundo. Psicologia desde el Caribe, 31(2),
354-385.

FACTORES PSICOSOCIALES DE ORIGEN LABORAL,
ESTRES Y MORBILIDAD EN EL MUNDO

Psychosocial factors at work, stress and morbidity
around the world

German E Vieco Gomez, M. S.*
Raimundo Abello Llanos, Ph, D**

Resumen

Se reviso la literatura reciente (10 anos) sobre los efectos que sobre
la salud de las personas ticnen los factores de riesgo psicosocial en
el trabajo. Para ello se analizaron 92 articulos originales publicados
en revistas de alto impacto. Llama la atencion los efectos que las
condiciones adversas del trabajo ticnen sobre los sistemas cardio-
vascular, musculo-esquelérico, endocrino, gastrointestinal, asi como
su incidencia en la diabetes tipo 11, en los desordenes del sueno, las
disrupciones en la relacion trabajo-familia v en trastornos como
depresion, ansiedad y alteraciones psiquidtricas menores. Se observa
un marcado interés de los investigadores de vanos paises en probar
los modelos tedricos con mayor capacidad explicativa del fendmeno,
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El presente articulo es una revision de la literatura reciente (10 afios) sobre los
efectos que sobre la salud de las personas tienen los factores de riesgo
psicosocial en el trabajo. Para ello se analizaron 92 articulos originales publicados
en revistas de alto impacto. Llama la atencidn los efectos que las condiciones
adversas del trabajo tienen sobre los sistemas cardio- vascular, musculo-
esquelético, endocrino, gastrointestinal, asi como su incidencia en la diabetes tipo
Il, en los desérdenes del suefio, las disrupciones en la relacion trabajo-familia y en
trastornos como depresion, ansiedad y alteraciones psiquiatricas menores. Se
observa un marcado interés de los investigadores de varios paises en probar los
modelos tedricos con mayor capacidad explicativa del fenbmeno, como el DCS
(demanda / control- soporte social), de R. Karasek, y el der (desbalance esfuerzo /
recompensa), de Johannes Siegrist.

Para esta revision se hizo un tamizaje sisteméatico en el que se obtuvie-ron 345
resumenes de articulos de las bases de datos: apa Psyc Net, Hinari (oms), Isl
Web of Knowledge, Journal of Public Health Policy, Lilacs, Scielo, PubMed y
Science Direct. Cumplieron los criterios de inclusion 92 articulos originales
derivados de investigaciones sobre factores psicosociales en el lugar de trabajo,
condiciones moduladoras o precursoras y efectos sobre la salud de las personas.
Se agruparon por los desenlaces o efectos sobre los diversos sistemas de salud
de las personas. Asi mismo, se privilegiaron estudios de metaanalisis, revisiones
sistematicas por décadas o de fin de milenio, y estudios de tipo analitico o que
comparan modelos tedricos. Son de especial interés aquellos que establecen
comparaciones transnacionales y transculturales, y hay un énfasis en los
publicados durante la Gltima década.

En autor indica que la relacion entre la organizacién del trabajo, los factores
psicosociales y la salud no parece tan evidente como la que existe entre otros
factores de riesgo (los bioldgicos, por ejemplo) y la salud. Los efectos adversos de
la organizacién del trabajo son mas intangibles e inespecificos, se expresan en el
individuo como reacciones de estrés-distrés en el trabajo y se manifiestan a través
de diversos mecanismos emocionales (sentimien- tos de ansiedad, depresién,
alienacion, apatia), cognitivos (restriccion de la percepcion, de la habilidad para la
concentracion, la creatividad o la toma de decisiones), conductuales (abuso de
alcohol, tabaco, drogas, violencia en el trabajo y riesgos innecesarios) y
fisiologicos (reacciones neuroendocrinas).
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LA GESTION DE LA SEGURIDAD BASADA EN LOS COMPORTAMIENTOS.
¢UN PROCESO QUE FUNCIONA?

Cita: Martinez Oropesa, C. (2015). La gestion de la seguridad basada en los
comportamientos:¢, un proceso que funciona? Medicina y Seguridad del trabajo,
61, 424-435.

Articulo especial
La gestion de ka seguridad basada en los comportamientos. ;Un proceso que funciona?

The behavior safety management, a process that works?2
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Resumen

Introduccion: El proceso de gestion de la seguridad basada en los comportamientos (PGSBC), se basa
en ¢l desamrollo de observaciones a las personas en ¢l cumplimiento de las tareas y retraalime ntacion de
informacion y reforzamiento positivo en tiempo real, con ¢l propasito de eliminar los comportamic ntos a
ries gos obscervados, asi como, en algunos de los casos nxis avanzados, modificar los facores ambientales y
organizatives que los originan. Esta reflexion se desarrollé con ¢l abjetivo de brindar un marco referencial
resumido sobre la gestion de la seguridad basada en los comportamientos y aportar datos y fundamentos
que permiten resaltar Jos beneficios ¢ impacos para las empresas, Se realizaron revisiones de una impaortante
informacion publicada sobre resultados de este proceso. De esta reflexion se deducen y resumen cambios ¢
impactos positivos en la gestion de la seguridad en muchas empresas en las dltimas décadas, basada en
indicadores proacdivos y reactivos de la Seguridad Industrial,

Med Segur Trab (Internet ) 2015; 61 (241} 424435

Palabras clave Proceso de gestion de la seguridad basada en los comportamientos, Seguridad
Indust rial, Accidentes Laborales.

Abstract

The behavior based safety process (PGSBC), Is based on observations of people developing tasks and
getting feedbadk in the formm of positive reinforcement in real time, with the alm of eliminating risky behaviors
abserved and, In some of the more advanced cases, to modify the environmental and organizational factors
that cause them. This reflkection was developed with the aim of providing a summarized framework on
be havior based safety and provide data and rationale that highlights the benefits and impacts for businesses.,
Reviews of important informat jon published on the process results were performed. From this reflection the
changes and positive impacts on safety management in many companies in recent decades have been
deducted and summarized, hased on proacive and reactive indicators of Industrial safety,

Med Segur Trab (Inteviet ) 2015; 61 (241) 424435
Keywords: Bebavior based safety process, Safe Bebavior, Industrial Safety. Occupational Accidents.
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El proceso de gestion de la seguridad basada en los comportamientos (PGSBC),
se basa en el desarrollo de observaciones a las personas en el cumplimiento de
las tareas y retroalimentacién de informacion y reforzamiento positivo en tiempo
real, con el propdsito de eliminar los comportamientos a riesgos observados, asi
como, en algunos de los casos méas avanzados, modificar los factores ambientales
y organizativos que los originan. Esta reflexion se desarroll6 con el objetivo de
brindar un marco referencial resumido sobre la gestiéon de la seguridad basada en
los comportamientos y aportar datos y fundamentos que permiten resaltar los
beneficios e impactos para las empresas. Se realizaron revisiones de una
importante informacion publicada sobre resultados de este proceso. De esta
reflexion se deducen y resumen cambios e impactos positivos en la gestion de la
seguridad en muchas empresas en las Ultimas décadas, basada en indicadores
proactivos y reactivos de la Seguridad Industrial.

Se ponen de relieve los beneficios que alcanzan las comparfias después de
implementar el nuevo modelo de gestion de la seguridad, mostrando importantes
decrecimientos de los indices de accidentalidad. Uno de estos beneficios, es la
reafirmacion de los resultados positivos del modelo de gestion de la seguridad
basado en los comportamientos, ya que en las distintas fases del proceso de
investigacién y en las comparfias se evidenciaron crecimientos importantes del
nivel de éxito de seguridad durante la investigacion, quedando demostrada la
generalidad y funcionalidad de las técnicas, asi como el modelo argumentado para
mejorar la seguridad en cada lugar de trabajo.

Otro aspecto importante desde una perspectiva macro de la gestion, es que
existen dos formas que podran afectar el nivel de éxito en seguridad: una de ellas
transita desde la cultura de seguridad, mientras que la otra parte del estado del
liderazgo de seguridad, hasta el éxito de la seguridad. Para transformar la cultura
en seguridad, serd necesario que en el mismo sentido se modifiquen los
comportamientos de lideres y trabajadores encargados de gestionar el proceso de
seguridad; un proceso acompafiara al otro, consolidandose el uno al otro.

El intercambio de informacion sobre seguridad, entre el supervisor y los
empleados, tiene una relacién significativa con el éxito en seguridad y el desarrollo
de una labor proactiva en prevencion, con mejores resultados que en cualquier
otra oportunidad. Asi mismo, habia favorecido la comunicacion entre los
empleados al aumentarse los reforzamientos positivos para modificar los
comportamientos peligrosos.
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COMO AFECTA LA RELACION DEL EMPLEADO CON EL LIDER A SU

COMPROMISO CON LA ORGANIZACION.

Cita: De la Rosa Navarro, M. D., & Carmona Lavado, A. (2010). Cémo afecta la
relacion del empleado con el lider a su compromiso con la organizacion. Universia
Business Review, 26, 112-133.

Como afecta la relacion
del empleado con el lider
a su compromiso con

la organizacion

H” Dolcres de la Aocus-
Havarra'

[he Influence of Leader Member Exchange
on the Employee's Commitment

I. INTRODUCCION

Las personas s& han convertido en las dos Ultimas décadas en una
fuente esencial de la competitividad de las empresas. Mo hay em-
presa Que S8 precie que no BsUma en su misidn o encabece sus
informes sociales indicando la importancia de su capital humano y
la pricridad estratégica que le otorga. ¥ aungue muchas de ellas uti-
lizan una retdrica akejada de su realidad, muchas oiras son cohe-
rentes con los discursos de sus directivos. Y es que en un entormo
sumamente competitive los recursos humanos (RRHH) pueden ser
el elemeanto que marque la diferencia enire empresas. Las personas
pueden aportar valor, algunas poseen capacidades y conocimientos
escasos y los sistemas sociales son dificilmente imitables o transfe-
ribles. En suma, las personas son potenciales cumplidoras de los re-
quisitos que la teoria de recursos y capacidades sefiala como nece-
sarios para generar ventaja competitiva (Barmey, 1991), pero ; como
s& hacen efectivos? Podemos decir que bésicamente a través de la
gestion de RRHH (Lepak y Snell, 1900). Esta resulta necesaria para
desamollar habilidades, oniginar nuevos conocimientos, fomentar la
cohesidn en los equipos de trabajo... en definitiva. para transformar
la capacidad, conocimiento y creatividad de las personas en resulta-
dos tangibles.

Ahora bien, nada de lo anterior sera posible si no se cuenta con la
implicacidn y el compromiso de los empleados. Con lo cual, en Glti-
ma instancia. nos estamos preguntando jcdmo generar ese com-
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La relacion con el superior inmediato es una variable clave para comprender las
actitudes y comportamientos de los empleados en las empresas segun ponen de
manifiesto mdltiples investigaciones. Los resultados de nuestro estudio,
desarrollado en una entidad bancaria, muestran que cuando existe una buena
relacion entre lider y colaborador mejora el compromiso de éste con la
organizacion, asi como su percepcion del clima de comunicacion y el bienestar
existentes en la misma, lo que a su vez refuerza de nuevo su compromiso

Con el presente trabajo pretendemos comprobar si la relacion con el
superior afecta al compromiso que los empleados desarrollan con la organizacién,
es decir, si cuando jefe y subordinado mantienen una buena relacidon éste se
siente mas comprometido con la entidad para la que trabaja. Asunto sobre el que
ya existen estudios (si bien es cierto que desarrollados en contextos distintos al
espafiol) y respecto a los cuales queremos hacer una aportacion: comprobar
como esa buena relaciéon afecta de manera indirecta al compromiso en tanto hace
gue el individuo perciba mejor la realidad de la empresa en su conjunto.

Especificamente analizaremos si una relacion de calidad mejora la percepcion
del empleado del clima de comunicacibn y el bienestar existentes en
la organizacién, y esto redunda en su mayor compromiso con la misma.
Pensamos que la experiencia concreta de la persona que tiene un estrecho
vinculo con su superior inmediato, puede llevarle a pensar que la fluidez de la
comunicaciéon entre ambos y el buen trato que recibe por su parte, son
caracteristicos no solo de su relacién particular sino de lo que ocurre en general
en la empresa

Los resultados de este estudio indican que la buena relacion entre jefe y
colaborador va a favorecer la imagen que el empleado tiene de la organizacion en
cuanto a la valoracion y trato que da a su capital humano (bienestar), aumentando
asi su sentimiento de vinculo emocional hacia la misma (compromiso). Al mismo
tiempo, dicha relacion de calidad superior-subordinado propicia una mejor
percepcion del empleado del clima de comunicacién existente en la empresa, lo
gue incrementaria también su sentimiento de querer seguir trabajando para la
misma y su deseo de desarrollar un esfuerzo extra en el trabajo (compromiso). Por
tanto, las buenas relaciones del lider con sus colaboradores sirven, no sélo para
mejorar el compromiso de éstos con la organizacion, sino también para influir
positivamente en sus percepciones de otras variables organizacional es como el
bienestar y clima de comunicacién, lo que incrementa a su vez el compromiso con
la misma.

pag. 88



COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN PROFESIONALES DE LA SALUD.
REVISION BIBLIOGRAFICA.

Cita: Betanzos Diaz, N., & Paz Rodriguez, F. (2011). Compromiso organizacional
en profesionales de la salud. Revision bibliogréfica. Revista de Enfermeria del
Instituto Mexicano del Seguro Social, 19, 35-41.

Compromiso organizacional en profesionales
de la salud. Revision bibliografica

Morma Betanzos-Diaz," Francisco Paz-Rodriguez?
'Dra. en Psicologia. Universidad Auldnoma del Estado de Morelos.

iDr. en Psicologla. Insttuin Nacional de Meurciogla y Newoonuglia “Manuel Velasoo Suarez”. Mexiog

Exfsie un aumenic importanie enlas investigaciones socbre Compro-
miso Organizacional (SO} y esie inberés ss debe =n gran parts a gue
58 MSooncos gue tene un impacto no =50 para delerminar la perma-
renda de os empleados, sino porgue 05 empleados comprometidos
contribuyen a alcanzar hos objetvos organizaciorales ¥ levan a
mayares niveles de eficencia. En el campo de la salud, & CO, como
constructio iedrico ¥ como variable smpirca, ha sido pooo estudiado,
para su sstudio s& han basada en modelos con distinios anfogues,
ratando de debsrminar las relaconss axisieniss, anies gue dednir
con precisidn su naiuralera para los prolesionales. de la salud. En
ruesita pals, &5 un lema gue soio redeniements ba empazado a
generar clerto inferes &n los investigadores de la psicoiogla sookal,
delas organizacdones ¥ la administrackan, sienda un grupo al cual no
58 e ha prestado atencon desde esia perspeciiva de imestigackan. La
pressenbe revision busca dar un panorama peneral del estudio de esle
construcic sn profesionales de la salud y propone aliemativas para
su medician hackendo snfasks en vafables relacionasdas con ka =alud
psiooiogica de los profesionales de la salud que ra se han desario
consistentsments, como son; varables perscrales: tipo de profe-
sidn, personalidad resisients, riesgos psiccsociales en sl brabajo
ifatiga por compasicn, conflicto rabajo-familla ¥ acos0o pslcologio)
y Taciores organizacionales (oontrabo psiooiogion, apoyo pendbido,
salisfaccicn laborall en & mantEnimisnto dsl CO ¥ permansncs ds
los emplsados en la organizacion.

Palabras clave
Compromiso onganizacional,
Profesional de salud,

Riesgos psicosociales en s irabajo,
Faliga por compasion

Correspondenciac
Francisoo Paz Rodrigues.

Summary

There ks a significant increass |n reseanch on Onganizat onal Commit-
ment (OC) and this IMerest s driven In large part because It Is
rescognizad the impact OO has nol only for deteminirg smployses’
permanence but alse because commitied employees coniribue ©
achiewing organizational poals and lead 1o higher levels of afficiency.
In tha health fizid, the OC, as a thaeoretical consiruct and empirical
wvarkable has besn Bl sbudiesd and their work hawe besn based on
midels with different approsches, rying o detsrmins exising rala-
monships Dedore precisely defining ibs naturs for health profsssonals.
In our counkry, is a subject thai has only recently begun o penerabe
some inlerest in soclal psychoiogy researchers, organizations and
adminisirabion, as a groug o which no attention has been given fram
fhe research perspective. This review aims to give a genseral overview
af the study of this construct in health care professionals and
proposes altematives for their measuremend with emphasis on
vanabies redalsd to paychological health of health professionals
which have not besn consistenty describesd, such as; Personal
‘Warlabies (lype of profession, resising personalty), psychosocial
risks al work {compassion fabgue, work-Tamiy confict and psycho-
Iogical harassmeni) and onganizational faciors (psychological con-
fraict, perceived support, job sabsfaclion) in the mamnisnance of OC
and permansnce of smpioyess In the onganizabon

Key words

Crpanizaticnal Commitment,
Heallh Professional,
Peychosocial Risks af Work,
Compassion Fatigue

Dirsccion elecironicac psicfranciscopaz@gmallocom; fpasginnnedum

Rev Enferm [t Mex Seguro Soc 200 12 191 3541

35

pag. 89



Existe un aumento importante en las investigaciones sobre Compro- miso
Organizacional (CO) y este interés se debe en gran parte a que se reconoce que
tiene un impacto no sélo para determinar la permanencia de los empleados, sino
porque los empleados comprometidos contribuyen a alcanzar los objetivos
organizacionales y llevan a mayores niveles de eficiencia.

En el campo de la salud, el CO, como constructo teérico y como variable
empirica, ha sido poco estudiado, para su estudio se han basado en modelos con
distintos enfoques, tratando de determinar las relaciones existentes, antes que
definir con precisién su naturaleza para los profesionales de la salud. En México,
es un tema que solo recientemente ha empezado a generar cierto interés en los
investigadores de la psicologia social, de las organizaciones y la administracion,
siendo un grupo al cual no se le ha prestado atencién desde esta perspectiva de
investigacion.

La presente revision busca dar un panorama general del estudio de este
constructo en profesionales de la salud y propone alternativas para su medicion
haciendo énfasis en variables relacionadas con la salud psicolégica de los
profesionales de la salud que no se han descrito consistentemente, como son;
variables personales: tipo de profesion, personalidad resistente, riesgos
psicosociales en el trabajo (fatiga por compasion, conflicto trabajo-familia y acoso
psicolégico) y factores organizacionales (contrato psicolégico, apoyo percibido,
satisfaccion laboral) en el mantenimiento del CO y permanencia de los empleados
en la organizacion.

La percepcion que tienen los trabajado- res acerca del comportamiento de la
organizacion para con él recompensas recibidas afectara el nivel de compromiso
del empleado. Por ello las promesas de las organizaciones a los empleados,
buscan influir en comportamientos y actitudes acordes con los deseados por la
empresa. Por consiguiente, los aspectos que recompensa la organizacion y la
forma en que distribuye las recompensas, le sugieren al empleado el nivel de
compro- miso que la empresa mantiene con su personal. También la estructura y
tipo de organizacion (publica y privada) ha sido motivo de correlacion con el CO.

Existe un aumento importante en las investigaciones sobre compromiso
organizacional y este interés se debe en gran parte a que se reconoce que el
compromiso organizacional tiene un impacto no solo para determinar la
permanencia de los empleados en la organizacién sino porque los empleados
comprometidos contribuyen a alcanzar los objetivos de la organizacion y le llevan
a mayores niveles de eficiencia. La presente revision plantea ampliar el estudio del
CO a otras variables relacionadas con la salud psicoldgica de los profesionales de
la salud, médicos, enfermeras, trabajadoras sociales.
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RESUMEN
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de las implicaciomes para la puesta en prictica de intervenciones psicoso-
clales en una organtaciin, Se coneluye que padeia emplearse, de manera
comple mentaria, con orms téenicas provenientes de otros enfogques v que su
utilidad responde de alguna manera a la culra de seguridad existente enla
organ zacidon, cultura que el mismo procedimien o persigue promover, para
prevenir y controlar la ocurrencia de futuros accidentes en las empresas,
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La observacién de conductas inseguras y seguras en el trabajo se emplea en
muchas empresas, para la deteccién de actos inseguros vinculados a accidentes
personales o industriales y el disefio estrategias de intervencion. El uso de esta
técnica en ambientes naturales requiere mucha rigurosidad, tanto en la
elaboracion de los registros como en su aplicacion.

En este articulo, se analizan los problemas metodoldgicos, asi como las ventajas y
desventajas del uso de esta técnica en ambientes organizacionales, ademas de
las implicaciones para la puesta en practica de intervenciones psicosociales en
una organizacion. Con base en las caracteristicas de la observacion, dificultades
metodoldgicas conocidas y particularidades de su aplicacion en ambientes
naturales mencionadas con anterioridad, se analiza el procedimiento de
observacion de conductas seguras e inseguras en el trabajo, que han venido
aplicando en los ultimos diez afios algunas organizaciones en el mundo

Se concluye que podria emplearse, de manera complementaria, con otras técnicas
provenientes de otros enfoques y que su utilidad responde de alguna manera a la
cultura de seguridad existente en la organizacion, cultura que el mismo
procedimiento persigue promover, para prevenir y controlar la ocurrencia de
futuros accidentes en las empresas.

La seguridad basada en el comportamiento en las organizaciones ha pretendido
ser un procedimiento que promueve a largo plazo cambios importantes en la
cultura de seguridad de los trabajadores de todos los niveles y jerarquias; pero su
ejecucion, resultados y utilidad se ven fuertemente influidos por variables del
entorno laboral y por la cultura predominante en la organizacion. Es promover una
nueva manera de hacer las cosas sobre la forma vieja de hacerla; el solo registro
de las conductas y el mantenimiento en el tiempo de un proceso de observaciones
generador de informacion, que permita tomar medidas preventivas con el
comportamiento de los trabajadores, no es suficiente si el proceso de cambio no
alcanza de manera simultdnea a los factores que anteceden y siguen a la
ejecucion de conductas de riesgo o inseguras en el trabajo.
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CONCLUSIONES

Luego del andlisis de varios estudios de interés, a modo de conclusion se puede
referir que el factor humano (Conducta) es un elemento esencial, no solo para los
programas de prevencion de riesgos, sino para el éxito de todas las estrategias y

cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Los Sistemas de Gestion basados en comportamientos son una herramienta
positiva para impulsar las buenas conductas referentes a la Seguridad y Salud en
el Trabajo, asi mismo para disminuir los accidentes de trabajo generados a causa
de acciones sub estandar; pero estos sistemas de gestién, asi como todos los
programas organizacionales deben iniciar desde el involucramiento de la alta
direccion con efecto cascada a los demas niveles jerarquicos, de manera que
cada individuo en la organizacién se empodere de su rol para la prevencion de

riesgos laborales.

El liderazgo para el desarrollo de los programas de Seguridad y Salud
Ocupacional es una pieza clave, y el grado de Engagement que presenten los
mandos medios, asi como la alta gerencia, sera la tea que alumbrara y guiara el
accionar de sus miembros. Como se evidencia en algunos estudios de caracter
exploratorio el aporte del lider para el desarrollo de los programas de Seguridad y
Salud Ocupacional es trascendental e insustituible, puesto que es decisiva en los

comportamientos de sus colaboradores.
Resulta la necesidad de trabajos a futuros de caracter correlacional, que

demuestren el impacto de la intervencion del lider en los programas de seguridad

y salud ocupacional.
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