
 

 

 

 

UNIVERSIDAD SAN GREGORIO DE PORTOVIEJO 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

Niveles de Liderazgo y su relación con los programas de Seguridad 

y Salud Ocupacional. 

 
 

 

 

 

Autora 
 

Ing. María José Macías Cevallos 
 
 

 

 

 

 

 
Artículo de Revisión Sistemática Exploratoria presentado como requisito para la  

obtención del título de Magister en Seguridad y Salud Ocupacional 
 
 
 
 
 
 
 

Portoviejo, marzo de 2019 



 
 

 

UNIVERSIDAD SAN GREGORIO DE PORTOVIEJO 
 
 
 
 

Dirección de Postgrados 
 
 
 
 

Niveles de Liderazgo y su relación con los programas de Seguridad 

y Salud Ocupacional. 

 
 
 
 
 

Autora 
 

Ing. María José Macías Cevallos 
 
 
 
 
 

Artículo de Revisión Sistemática Exploratoria presentado como requisito para la  
obtención del título de Magister en Seguridad y Salud Ocupacional 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Portoviejo, marzo 2019 
 



 

 

 



 

 

 

 Derechos de autor: Según la actual Ley de Propiedad Intelectual, Art. 5:  

“el derecho de autor nace y se protege por el solo hecho de la creación de la 

obra, independientemente de su mérito, destino o modo de expresión... El 

reconocimiento de los derechos de autor y de los derechos conexos no está 

sometido a registro, depósito, ni al cumplimiento de formalidad alguna.” 

(Ecuador. Ley de Propiedad Intelectual, Art. 5)  

 

  



 
 

pág. 2 
 

Universidad San Gregorio de Portoviejo 
 

Dirección de Postgrados 
 

 

HOJA DE APROBACIÓN DEL PROYECTO DE INVESTIGACIÓN 
 

Niveles de Liderazgo y su relación con los programas de Seguridad 

y Salud Ocupacional. 

 
 
 

Autora 

Ing. María José Macías Cevallos 
 

 

            -------------------------------- 

 

 

--------------------------------- 

 

 

-------------------------------------- 

 

 

 

 

 

 

 

Portoviejo, marzo 2019 

Eugenio Radames Borroto, Dr. PhD. 
Director de Postgrado 

 

 
 

Luis Vásquez Zamora, Dr. PhD. 
Coordinador Académico Maestría en en 
Seguridad y Salud Ocupacional 
 
 

Janeth Salvador Moreno, Ing. Mg. 
Directora en Maestría en Seguridad y      
Salud Ocupacional 
 
 
 

 



 
 

pág. 3 
 

 

CONTENIDO 

ARTÍCULO .......................................................................................................................................4 

Introducción ...................................................................................................................................7 

Metodología ....................................................................................................................................8 

Resultado y Discusión ...............................................................................................................10 

Seguridad y Salud Ocupacional Enfoque Sistemático ..................................................13 

Compromiso y Liderazgo ......................................................................................................14 

Roles para la SSO en todos los niveles organizacionales. ...........................................17 

Conclusiones ...............................................................................................................................19 

Referencias ....................................................................................................................................21 

SOPORTE DE LA INVESTIGACIÓN ..........................................................................................24 

CAPÍTULO I: INTRODUCCIÓN ............................................................................................................25 

1.1. Planteamiento del problema .........................................................................................25 

1.2. Formulación del problema ............................................................................................26 

1.3. Objetivo ..............................................................................................................................26 

CAPITULO II: MATERIALES Y MÉTODOS ..............................................................................26 

2.1. Diseño de estudio: Revisión sistemática Exploratoria ......................................................26 

2.2. Población y muestra ..............................................................................................................27 

2.3. Procedimiento de recolección de datos ..............................................................................27 

2.4. Técnica de análisis ................................................................................................................28 

CAPITULO III: RESULTADOS ....................................................................................................29 

CONCLUSIONES ..........................................................................................................................93 

ANEXOS .........................................................................................................................................94 

 

 

 

 

 



 
 

pág. 4 
 

 

 

 

 

 

ARTÍCULO 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

pág. 5 
 

Revisión Sistemática 

NIVELES DE LIDERAZGO Y SU RELACIÓN CON LOS PROGRAMAS DE 

SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL. 

LEVELS OF LEADERSHIP AND ITS RELATIONSHIP WITH THE 

OCCUPATIONAL HEALTH AND SAFETY PROGRAMS. 

Ing. María José Macías Cevallos 

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

Universidad San Gregorio de Portoviejo. 

Resumen 

La participación del líder en el desarrollo de los programas de Seguridad y Salud 

Ocupacional (SSO) es fundamental, pues es el líder el que tiene la facultad de 

moldear el comportamiento de sus semejantes, por tal motivo el presente estudio 

tiene como objetivo analizar la relación del nivel de liderazgo y su influencia en 

los programas de SSO. Se realizó una revisión sistemática exploratoria, 

sintetizando investigaciones sobre el tema descrito a través de una búsqueda en 

bases de datos científicas, el estudio se direccionó bajo las perspectivas de 

Seguridad y Salud Ocupacional enfoque sistemático, 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 dirección, así como el compromiso organizacional puede generar resultados 

eficientes en los sistemas y programas orientados a la prevención de riesgos 

laborales, si el líder impulsa las conductas positivas y corrige las acciones 

subestándares, se fortalece la cultura de SSO. Se resalta la importancia de que 

las organizaciones promuevan los sistemas de gestión teniendo como base el 

desarrollo del talento humano, así mismo establecer inicialmente los roles y 

responsabilidades para la prevención 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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Introducción  

El involucramiento de los trabajadores en los programas de prevención 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 Martínez (2015) y Díaz, Isla, Rolo, Villegas, Ramos y Hernández 

(2008) en los últimos tiempos las empresas han acogido modelos de gestión 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 

que según el informe de la Organización Internacional del Trabajo (2002) un total 

de dos millones de trabajadores mueren cada año a causa de enfermedades y 

accidentes relacionados con el trabajo. 

Según  Montero (1999)  la aplicación de sistemas basadas en técnicas 

conductuales puede lograr disminuir la accidentabilidad y mejorar la cultura de 

prevención,  Martínez y Cremades (2012, pág. 181) afirmaron  que “la excelencia 

de la seguridad requiere de un cambio de cultura importante, que permita una 

participación activa de los trabajadores o empleados de una organización, así 

como un alto compromiso de la alta gerencia”. 

La organizaciones que asume el reto de poner en práctica el nuevo modelo de 

Gestión de Seguridad basado en comportamientos es aquella que conserva una 

cultura de prevención fortalecida en la alta gerencia y mandos medios, mientras 

que sus niveles jerárquicos poseen una cultura en seguridad en desarrollo como 

lo describe Martínez (2011).  

El rol de los líderes de proceso forman la parte fundamental en la implementación 

de los programas de seguridad, así como fortalecer y mantener la cultura en la 

organización, como lo indica Martínez y Cremades (2012, pág. 184) “Su gestión 

lidera el proceso ofreciendo al trabajador la asesoría necesaria para desarrollar 

los hábitos que sustentan los sistemas y procedimientos seguros”. 

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

organización, es una pieza fundamental para la evaluación del desempeño, así 
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como para la designación de responsabilidades y la asignación de recursos para 

el desarrollo de todos los programas; siendo esto el  foco de atención como lo 

aborda De la Rosa y Carmona (2010) los líderes 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 dirección, mandos medios y supervisores deben exponer prácticas 

seguras de trabajo de manera que reflejen el compromiso en materia de 

prevención de riesgos, así como la toma de decisiones enfocadas de manera 

prioritaria en la seguridad y bienestar de sus trabajadores. En tal sentido, la 

presente investigación pretende analizar el grado de influencia de los líderes de 

la organización en el desarrollo de los programas de prevención de riesgos 

laborales, de igual manera se desea estudiar el involucramiento en todos los 

niveles jerárquicos y trabajadores en la ejecución de las actividades de Seguridad 

y Salud Ocupacional. 

  

Metodología 

La presente investigación se efectuó mediante una revisión sistemática 

exploratoria abordando el protocolo presentado por Manchado,Tamanes,López, 

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 así como los niveles jerárquicos y su relación con los programas de 

prevención de riesgos, las fuentes de información se realizaron bajo  una revisión 

en  base de datos  como Scielo, Redalyc, ResearchGate entre otros, usando las 

palabras clave. Se utilizó otras fuentes de información de organismos 

reconocidos como la OIT, y búsquedas en plataformas informáticas de contenido 

y literatura científico-académica como Google Académico.  

En la búsqueda preliminar realizada en Google Académico, mediante las 

palabras clave: Liderazgo, Riesgos laborales, Seguridad y Salud Ocupacional, 

Comportamiento, Engagement; emergieron 1720 artículos, se inició con la 

extracción de aquellos estudios relacionados con la presente investigación, 

mediante el título y resumen, se obtuvo un total de 450 artículos como un 
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inventario inicial. 

 

Se establecieron estrategias de búsquedas iniciales para la exploración, 

considerando artículos que describieran datos originales sobre los elementos de 

relevancia para la revisión, se aplicaron criterios de inclusión como documentos 

en lengua inglesa y castellano y se excluyeron los documentos que no 

respondieron a estas estrategias, se procedió a priorizar las investigaciones 

relacionadas con la presente investigación. Luego de obtener un primer listado de 

artículos, se procedió a realizar una revisión secundaria de las características 

más relevantes mediante un análisis de contenido como lo establece Hernández, 

Fernández y Baptistas (1998) y se priorizo según lo indicado por López (2009) 

aquellas investigaciones que trataban sobre las ecuaciones como variables de 

interés. 

 Seguridad y Salud Ocupacional Enfoque Sistemático 

 Compromiso y Liderazgo 

 Roles para la SSO en todos los niveles organizacionales 

Se realizó una selección secundaria a partir de la revisión de los criterios de 

inclusión y exclusión, se seleccionaron los estudios que cumplían con estos 

requisitos, en este proceso surgieron 30 artículos, con los cuales se realizó una 

valoración según el grado de interés. 

Las investigaciones priorizadas han sido publicadas en bases de datos científicas 

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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Fuente: Elaboración propia  

 

Resultado y Discusión  

Los datos se tabularon en una matriz se priorizó las reseñas de relevancia como: 

título, autor, país, objetivo, relación con las variables de la presente revisión y 

conclusiones.  De acuerdo al análisis de datos el 37% de los estudios 

seleccionados provienen de Colombia, el 27% de España, 10% México y Cuba 

(cada uno), 7 % Venezuela, 3% Argentina, Chile y EEUU (cada uno), de acuerdo 

con esta tabulación 11 investigaciones emergieron de Colombia. 

 

Fuente: Elaboración propia  

 

De la validación de los datos, varios autores concuerdan sobre la importancia del 

liderazgo en los sistemas de gestión y la eficacia de los mismos mediante un 

enfoque conductual. 
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ARGENTINA 
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Tabla No. 1 Enfoque conductual análisis de varios autores. 

AUTOR ENFOQUE CONDUCTAL 

Montero (1999) 
Utilizar las conductas como indicador permite monitorear el proceso 

de forma prospectiva respecto a los accidentes. 

Puyal (2001) 
En efecto las creencias determinan la intención conductual, pero 

ésta no siempre deriva o se materializa en una conducta. 

Fernández, 

Montez y 

Vásquez (2005) 

Los resultados muestran el importante papel desempeñado por los 

directivos de la empresa en la promoción de comportamientos 

seguros del trabajador. 

Díaz et al. 

(2008) 

 Los valores y creencias son una parte crítica de la cultura de 

seguridad, pero también, y de forma importante, la orientación de 

los sistemas de gestión de la seguridad presentes en la empresa. 

Montero (2011) 

Cada trabajador desarrolla una labor continua de mejora y garantía 

de la seguridad, por medio de su participación directa y periódica en 

estas revisiones de conducta. 

Ramos, 

Fumanal, y 

Villamarín (2013) 

El intercambio de información sobre seguridad, entre el supervisor y 

los empleados, tiene una relación significativa con el éxito en 

seguridad y el desarrollo de una labor proactiva en prevención, con 

mejores resultados que en cualquier otra oportunidad.  

Fuente: Elaboración propia. 

 

Del análisis bibliométrico se pudo determinar la proporcionalidad de los artículos 

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

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

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

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

niveles de la organización. Con la estratificación 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 

Sistemático, como lo indican Molano y Arévalo (2013); Díaz et al. (2008); Moreno 
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y Godoy (2012); Ramos, Fumanal y Villarmín (2013); Dov y Gil (2004);  Polo, 

Palacio, De Castro, Mebarak y Velilla (2013) las empresas en la actualidad optan 

por programas de seguridad más eficientes, considerando la participación directa 

del talento humano, así como el compromiso y el involucramiento de la dirección. 

Referente a la variable Compromiso y Liderazgo, Díaz et al. (2008); Castro y 

Lupano (2005); Medina (2007); Peiró y Rodríguez (2008); Botía (2010); 

Fernández et al. (2005) concuerdan que los sistemas de seguridad reflejan 

resultados positivos, cuando el empoderamiento de la prevención de riesgos 

forma parte holística en la organización, de esta manera Peiró (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 gestión de Seguridad y Salud 

Ocupacional ha radicado en el control de los accidentes, o en indicadores 

derivados del mismo, como la tasa de riesgo, índice de frecuencia y gravedad; 

pero todos aquellos son índices reactivos. En el Ecuador para evaluar la 

Prevención de Riesgos del Trabajo, el empleador o el asegurado debe remitir 

anualmente esta información al Seguro General de Riesgos según la Resolución 

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 Fernández et at. 

(2005) declaran que para reducir los accidentes es necesario la creación y 

desarrollo de la cultura prevencionistas. 

Para Salazar, Guerrero, Machado y Cañedo (2009) y Puyal (2001) la cultura 

organizacional comprende el patrón general de conductas las cuales son 

determinantes en la prevención de riesgos laborales, Fernández et at.  (2005) 

refieren que las empresas están mostrando mayor interés sobre este concepto. 

Para la generación de la cultura Dedobbeleer y Béland (1998) establece dos 

indicadores: el compromiso de la dirección con la seguridad y salud de la empresa 

y la implicación o participación de los trabajadores en materia de prevención. 
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Existen algunas estrategias para desarrollar el compromiso de la dirección, para 

Montero (1999) se pueden ejecutar las siguientes etapas: 

— Identificar las prácticas claves para la seguridad. 

— Determinar un nivel de referencia. 

— Motivar el cambio. 

— Medir las conductas, retroalimentar y reforzar. 

— Mantener. 

La dirección ejecuta estas etapas bajo el apoyo de los mandos medios y 

supervisores, quienes, serán los veedores y el nexo primario entre trabajadores y 

la dirección, Fernández et at. (2005) afirman que una organización posee esta 

cultura cuando existe un fuerte compromiso e implicación personal de la dirección 

de la empresa, la cual promueve el liderazgo proactivo. 

De la revisión sistemática se revelan los criterios de diversos autores referente a 

las variables de estudio. 

Seguridad y Salud Ocupacional Enfoque Sistemático 

Desde hace muchos años las actividades relacionadas con la prevención de 

riesgos laborales se han basado en procesos sistemáticos, ordenados y lógicos, 

enfocados a la mejora continua bajo los principios del PHVA (Planificar, Hacer, 

Verificar y Actuar), estos elementos han permitido que los Sistemas de Gestión 

de Seguridad y Salud Ocupacional cumplan con los indicadores administrativos, 

pero  esto no ha resultado suficiente ya que su mera aplicación no garantiza  que 

se transformen las condiciones de trabajo según  Molano y Arévalo (2013). Como 

lo aborda Díaz et al. (2008, pág. 425) “Los modelos de gestión tradicionales han 

estado limitados por su carácter reactivo y temporal, por tanto, aún requieren una 

mayor clarificación de cara al desarrollo de programas eficaces de intervención 

en la prevención de riesgos laborales”. 

Según 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 gestión basados en 

comportamiento logran un mayor grado de involucramiento, puesto que su 

enfoque está orientado en las conductas de los trabajadores, supervisores, jefes 

y alta dirección. La implementación de estos sistemas de gestión pueden lograr 

decrecimiento en los índices de accidentabilidad, según Martínez (2011) en un 

investigación realizada en Reino Unido se redujo en un 21% la tasa de 

accidentabilidad, el 74% de estos casos asociados  directamente a los 

comportamientos, así mismo en empresas ubicadas en los países de Cuba y 

Colombia se logró disminuir entre el 60 y el 95% de sucesos por año, 

considerando como base para la implementación del sistema dos años 

calendario. Una herramienta que recomienda Ramos et al. (2013) para conseguir 

índices excelentes en materia de prevención 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 Martínez (2015), un modelo para que  garantice la eficacia de 

las observaciones,  debe establecer pautas conductuales a manera de una lista 

de comprobación, para llevar a cabo este método es necesario realizar un 

levantamiento inicial de los comportamiento seguros, el entrenamiento al 

personal y la retroalimentación.  

Para Díaz 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 están fuera del estándar, el éxito de estos programas es el 

involucramiento de los trabajadores a todo nivel de jerarquía.  

Compromiso y Liderazgo 

Para Arenas y Andrade (2013) el compromiso y liderazgo relacionado con la 

palabra Engagement según su definición en ingles se conceptualiza como un 

estado positivo de compromiso, de satisfacción, dedicación y absorción, que 

permite a los empleados experimentar una sensación de conexión y de realización 

efectiva con sus actividades en el trabajo. Existen varios programas de prevención 
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de riesgos, que involucran el Engagement, según la Agencia Europea para la 

Seguridad y la Salud en el Trabajo, para una buena gestión se requiere de la 

aplicación de tres principios: Liderazgo eficaz y sólido, participación y compromiso 

de los trabajadores, evaluación y revisión continua.  

 

Gráfico N°1  
Fuente: Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo 

Elaboración propia 

 

Estos tres principios relacionan el Engagement en todos los niveles, el liderazgo 

eficaz y sólido está directamente involucrado con los niveles superiores de 

jerarquía: alta dirección, gerentes, jefes y supervisores. La participación y 

compromiso están enfocadas a nivel de todos los trabajadores, por último, la 

evaluación y revisión está orientado a la mejora continua de todo el sistema. A 

manera de enfatizar la implementación de estos principios, se esparcen los 

criterios de varios autores. 

El liderazgo eficaz y sólido inicia desde la alta dirección, estableciendo la 

Seguridad y Salud en el trabajo como una estrategia y valor organizacional, luego 

de esto es importante definir el contexto. Una formulación muy sugerente es la de 

Parker, Wall y Cordery (2001) la cual propone una teoría de tres niveles de 

análisis del diseño de trabajo y su contexto: Nivel individual, Nivel grupal y Nivel 

organizacional. 
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Una vez establecido el contexto, la Alta Dirección debe comunicar a todos los 

trabajadores sobre el nuevo enfoque, puesto que el cambio tiene más 

probabilidades de éxito, cuando se informa con prelación a las personas 

involucradas ya que se toma en consideración sus aportes y comentarios, 

preparándolos mediante la formación acertada, facilitando la adaptación a estos 

cambio, según lo establece Peiró (2004). 

Es fundamental que la Alta Dirección impulse la formación a todos los niveles 

sobre la Seguridad y Salud en el trabajo, de manera de ir estableciendo buenas 

prácticas o hábitos en todo su equipo. Aguilera et al. (2012)  indican que la 

formación del personal puede mejorar las prácticas profesionales y condicionar 

positivamente las percepciones e interpretaciones, de esta manera los líderes de 

una organización desempeñan un papel activo en la formación y como manifiesta 

Cuadra y Veloso (2010) puede reforzar el clima y la cultura organizacional. Como 

lo expresa Calderón, Serna y Zuluaga (2013) muchas veces los directivos son 

excelentes profesionales con altas competencias técnicas, pero sin 

fundamentación en la relación con los colaboradores. 

Generar el compromiso en los trabajadores es quizás la parte más compleja en 

temas de Seguridad, según 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 organización es el apoyo organizacional percibido. 

De manera inicial la Alta Dirección, así como los mandos medios deben demostrar 

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

Es necesario la evaluación constante de las buenas prácticas aplicadas en todos 

los niveles organizacionales, y retroalimentar sobre el estado en el que se 

encuentran el Sistema de Gestión de Seguridad, Montero (1999) recomienda la 

retroalimentación gráfica, ya que es una manera práctica de comparar los avances 

colectivos. 

John Calvin Maxwell cito en una de sus frases reconocidas “Un líder 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 líderes de la organización es fundamental para el desarrollo de los 

programas de prevención, de este modo, el líder modula la forma en que los 

individuos perciben la organización y así, en la percepción del clima y de los 

aspectos psicosociales de la misma Díaz et al. (2008). Como lo expresa Polo et 

al. (2013) “Anteriormente el ser humano era visto como un sujeto pasivo que solo 

reaccionaba a estímulos, pero en las situaciones de riesgo o de emergencia, la 

conducta puede ser consecuencia de un acto reflejo”. Bajo estas perspectivas el 

líder puede influir de manera positiva o negativa en la conducta de los 

trabajadores, es decir que si el Líder identifica que hay un riesgo y reconoce que 

en primer lugar se encuentra su seguridad, la de su grupo de trabajo y 

organización, esa persona sabrá 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 percibirán que es una situación normal. 

Según Contreras et al. (2010) el liderazgo adquiere un papel preponderante en la 

(RSE Responsabilidad Social Empresarial), pues de los líderes dependerá en gran 

medida que se diseñen e implementen prácticas socialmente responsables al 

interior de las organizaciones y que éstas se reflejen en logros externos. Para ello, 

se requieren líderes que se constituyan en verdaderos generadores de cambio y 

transformación social positiva, a través de la materialización del bienestar laboral y 

la consecuente potenciación del capital social que sustenta a las organizaciones 

según Contreras et al. (2009). 

El compromiso mostrado por la Dirección fortalece el desarrollo del Sistema de 

Gestión de la Seguridad y Salud en el trabajo, esta hipótesis es validada por   

Fernández et at. (2005) “el compromiso mostrado por la dirección de la empresa, a 

través de sus actitudes y comportamientos, condiciona de forma positiva la 

implicación y participación 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% construcción. 

Roles para la SSO en todos los niveles organizacionales. 

Las empresas deben generar según Fernández 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 transmisión de las estrategias de la empresa. Si las actividades 

de prevención de riesgos laborales no empiezan como parte del rol y funciones 

de los mandos medios y alta dirección, el cambio cultural y la implementación del 

sistema son escasas como lo manifiesta Castilla (2012). 

Para el análisis de este elemento algunos autores describen las características y 

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

Tabla N°2.Ponerle título 

Autor Rol de líderes 

Castro y Lupano (2005) 
Plantear visión y objetivos que involucren a sus 

seguidores  

Medina (2007) 

Clarificar roles, establecer metas, planificar, 

coordinar, ofrecer alternativas en momentos de 

indecisión o confusión, tomar decisiones, asumir 

la responsabilidad y consecuencias de las 

mismas. 

Peiró y Rodríguez (2008) 
Promover la calidad de vida laboral individual y 

colectivo. 

Botía (2010) 
Fomentar el trabajo colaborativo y compromiso 

personal. 

Fuente: Elaboración propia 

 

Es fundamental que los líderes en la organización conozcan desde el inicio de su 

incorporación a la empresa, sobre sus responsabilidades con respecto a la 

Seguridad y Salud Ocupacional con una orientación holística. 

Contreras et, al (2010)  refiere que varias investigaciones concuerdan que la 

implicación directa de los mandos medios favorece o no, la satisfacción y el 

bienestar percibido de los trabajadores y organización, como lo relata Fernández 

et at. (2005)  los trabajadores tienden a imitar las actitudes de la dirección, por lo 

que si el compromiso de la dirección hacia la seguridad laboral no es evidente, su 

comportamiento no será seguro. 
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Martínez (2011)  mediante un estudio realizado a cuatro empresas en el Valle del 

Cauca Colombia, empresas dedicadas a las actividades de elaboración de 

mueble, industrias gráficas,  y de elaboración de productos de aseo, pudo 

determinar que  más del setenta y cinco por ciento de los mandos medios cuya 

responsabilidad es  directamente proporcional a la supervisión y control de sus 

colaboradores, poseen una percepción  decreciente del alcance de sus 

responsabilidades en cuanto a la prevención de los riesgos laborales, en esta 

investigación se analizaron cuatro dimensiones  de los mandos medios: 

 Comprensión sobre la causalidad de los accidentes. 

 Comprensión de las funciones a cumplir, responsabilidad y actuación del 

supervisor en caso de accidentes. 

 Forma de participación en las actividades de prevención. 

 Motivación. 

 Funciones que cumple un supervisor respecto al proceso de capacitación y 

responsabilidades que más se ajustan al desempeño eficaz de su cargo 

Así mismo Martínez y Cremades (2012) en su estudio descriptivos y correlaciona 

demostró que el grupo experimental presentó una tendencia decreciente de la 

accidentabilidad, fundamentalmente, en el último semestre del periodo de estudio, 

la investigación realizada exigió modificar el estado de las extensiones de la 

cultura y liderazgo en seguridad, con un análisis de su impacto en la efectividad de 

los sistemas de gestión de la Seguridad Basada en los Comportamientos, en este 

estudio se estimuló la participación de los mandos medios  en un 95 % de 

ejecución 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 análisis de varios estudios de interés, a modo de conclusión se puede 

referir que el factor humano (Conducta) es un elemento esencial, no solo para los 

programas de prevención de riesgos, sino para el éxito de todas las estrategias y 

cumplimiento de los objetivos organizacionales.  
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Los Sistemas de Gestión basados en comportamientos son una herramienta 

positiva para impulsar las buenas conductas referentes a la Seguridad y Salud en 

el Trabajo, así mismo para disminuir los accidentes de trabajo generados a causa 

de acciones sub estándar; pero estos sistemas de gestión, así como todos los 

programas organizacionales deben iniciar desde el involucramiento de la alta 

dirección con efecto cascada a los demás niveles jerárquicos, de manera que 

cada individuo en la organización se  empodere de su rol para la prevención 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, así como la alta gerencia, será la tea que alumbrará y guiara el 

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

exploratorio el aporte del líder 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 carácter correlacional, que 

demuestren el impacto de la intervención del líder en los programas de seguridad 

y salud ocupacional. 

La retroalimentación a los trabajadores sobre los programas de seguridad, así 

como la comunicación de los accidentes, forma parte importante del rol de los 

supervisores, puesto que compartir con los colaboradores este tipo de información 

permite evitar la recurrencia de accidentes, así 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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CAPÍTULO I: INTRODUCCIÓN 

 

1.1. Planteamiento del problema  

El involucramiento de los trabajadores en los programas de prevención 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 Martínez (2015) y Díaz, Isla, Rolo, Villegas, Ramos y Hernández 

(2008) en los últimos tiempos las empresas han acogido modelos de gestión 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 

que según el informe de la Organización Internacional del Trabajo (2002) un total 

de dos millones de trabajadores mueren cada año a causa de enfermedades y 

accidentes relacionados con el trabajo. 

 

Según  Montero (1999)  la aplicación de sistemas basadas en técnicas 

conductuales puede lograr disminuir la accidentabilidad y mejorar la cultura de 

prevención,  Martínez y Cremades (2012, pág. 181) afirmaron  que “la excelencia 

de la seguridad requiere de un cambio de cultura importante, que permita una 

participación activa de los trabajadores o empleados de una organización, así 

como un alto compromiso de la alta gerencia”. 

 

La organizaciones que asume el reto de poner en práctica el nuevo modelo de 

Gestión de Seguridad basado en comportamientos es aquella que conserva una 

cultura de prevención fortalecida en la alta gerencia y mandos medios, mientras 

que sus niveles jerárquicos poseen una cultura en seguridad en desarrollo como 

lo describe Martínez (2011).  
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El rol de los líderes de proceso forman la parte fundamental en la implementación 

de los programas de seguridad, así como fortalecer y mantener la cultura en la 

organización, como lo indica Martínez y Cremades (2012, pág. 184) “Su gestión 

lidera el proceso ofreciendo al trabajador la asesoría necesaria para desarrollar 

los hábitos que sustentan los sistemas y procedimientos seguros”. 

 

1.2. Formulación del problema  

¿El liderazgo impartido en los diferentes niveles jerárquicos  en una organización 

influyes en los programas de seguridad y salud ocupacional? puede 

                

1.3.  Objetivo 

Analizar el grado de influencia de los líderes de la organización en el desarrollo 

de los programas de prevención de riesgos laborales, de igual manera se desea 

estudiar el involucramiento en todos los niveles jerárquicos y trabajadores en la 

ejecución de las actividades de Seguridad y Salud Ocupacional. 

CAPITULO II: MATERIALES Y MÉTODOS 

 

2.1. Diseño de estudio: Revisión sistemática Exploratoria  

La presente investigación se efectuó mediante una revisión sistemática 

exploratoria abordando el protocolo presentado por Manchado,Tamanes,López, 

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 así como los niveles jerárquicos y su relación con los programas de 

prevención de riesgos, las fuentes de información se realizaron bajo  una revisión 

en  base de datos  como Scielo, Redalyc, ResearchGate entre otros, usando las 

palabras clave. Se utilizó otras fuentes de información de organismos 

reconocidos como la OIT, y búsquedas en plataformas informáticas de contenido 

y literatura científico-académica como Google Académico.  
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Se tomó como base para la investigación un total de 30 artículos científicos 

relacionados con las variables de estudio. 

 

2.2. Población y muestra  

 

Se tomó como base para la investigación un total de 30 artículos científicos 

relacionados con las variables de estudio.  

      

2.3. Procedimiento de recolección de datos  

Se establecieron estrategias de búsquedas iniciales para la exploración, 

considerando artículos que describieran datos originales sobre los elementos de 

relevancia para la revisión, se aplicaron criterios de inclusión como documentos 

en lengua inglesa y castellano y se excluyeron los documentos que no 

respondieron a estas estrategias, se procedió a priorizar las investigaciones 

relacionadas con la presente investigación. Luego de obtener un primer listado de 

artículos, se procedió a realizar una revisión secundaria de las características 

más relevantes mediante un análisis de contenido como lo establece Hernández, 

Fernández y Baptistas (1998) y se priorizo según lo indicado por López (2009) 

aquellas investigaciones que trataban sobre las ecuaciones como variables de 

interés. 

 Seguridad y Salud Ocupacional Enfoque Sistemático 

 Engagement y Liderazgo 

 Roles para la SSO en todos los niveles organizacionales 

Se realizó una selección secundaria a partir de la revisión de los criterios de 

inclusión y exclusión, se seleccionaron los estudios que cumplían con estos 

requisitos, en este proceso surgieron 30 artículos, con los cuales se realizó una 

valoración según el grado de interés. 

Las investigaciones priorizadas han sido publicadas en bases de datos científicas 

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 análisis  

Los datos se tabularon en una matriz se priorizó las reseñas de relevancia como: 

título, autor, país, objetivo, relación con las variables de la presente revisión y 

conclusiones.  De acuerdo al análisis de datos el 37% de los estudios 

seleccionados provienen de Colombia lo que corresponde a 11 investigaciones, 

el 27% de España, 10% México y Cuba (cada uno), 7 % Venezuela, 3% 

Argentina, Chile y EEUU (cada uno). 

 

Del análisis bibliométrico se pudo determinar la proporcionalidad de los artículos 

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

resultante que el 50% de las investigaciones están enfocadas en Engagement y 

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

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

niveles de la organización. Con la estratificación de las investigaciones se pudo 

determinar la sinergia entre los autores.  
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CAPITULO III: RESULTADOS 

 

GESTION DE LA SEGURIDAD BASADA EN LAS CONDUCTAS 

 

Cita: Montero Martínez, R. (1999). Gestión de la seguridad basada en las 

conductas. Dirección y Organización, 86-93. 
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El objetivo de la investigación es analizar la conveniencia de modificar las 

actitudes hacia la seguridad industrial a través de la modificación de las conductas 

hacia la misma. Se plantea una discusión sobre el por qué algunas estrategias de 

gestión en este campo, basadas en los indicadores clásicos de la accidentabilidad, 

en el reforzamiento de la disciplina, y en la modificación de las actitudes 

empleando métodos convencionales, tienden a tener resultados de corto efecto.  

En este estudio se presenta la metodología de los procesos de gestión de la 

seguridad basados en las conductas, ofreciéndose recomendaciones para cada 

paso al implementar estos procesos. 

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

 

1. Identificar las prácticas claves para la seguridad. 

2. Determinar un nivel de referencia. 

3. Motivar el cambio. 

4. Medir las conductas, retroalimentar y reforzar. 

5. Mantener. 

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

 

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

b) Deben actualizarse periódicamente las prácticas claves.  

 

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

Para finalizar es criterio de este autor, que el procedimiento descrito actúa en las 
organizaciones como un virus actúa 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 
que ver con la gestión de la seguridad, pero esta «invasión» resulta tener grandes 
efectos positivos. 
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EL COMPROMISO PERSONAL HACIA LA ORGANIZACIÓN Y LA INTENCIÓN 
DE PERMANENCIA: ALGUNOS FACTORES PARA SU INCREMENTO 

Cita: Arias Galicia, F. (2001). El compromiso personal hacia la organización y la 
intención de permanencia: algunos factores para su incremento. Facultad de 
Contaduría y Administración. UNAM. Revista de Contaduría y Administración, 200. 
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La investigación tiene por objetivo analizar los factores que pueden propiciar a las 
organizaciones el aumento del compromiso por parte de los trabajadores, para 
esto se planteó una encuesta a 177 empleados de una institución privada de 
beneficencia, y en base a ecuaciones estructurales se obtuvieron los resultados. 

El autor hace una reflexión sobre la importancia para las organizaciones conocer 
no sólo 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 hipótesis fundamenta estriba en encontrar asociaciones 
positivas entre las variables, la cuales son: 

Independiente: Propiciadas por la organización (Reconocimiento, Apoyo 
organizacional, Expectativas de recompensas, Capacitación). 

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

Dependencia: Intención de permanencia. 

Se utilizaron los siguientes cuestionarios: 

— Compromiso personal hacia la organización: Meyer y Allen 1991. 
— Intención de permanecer: Ko, Price y Muller 1997. 
— Clima Organizacional: Brown y Leigh 1996. 
— Apoyo percibido de la organización: Eisenberger 1986. 
— Socialización: 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 asimptóticas de las mismas y se empleó el método de 
mínimos cuadrados ponderados de acuerdo con las recomendaciones de 
Jóreskog/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 denotó como variables intermedias. Además, 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 atención de permanencia es el apoyo 
organizacional; es decir, el hecho de que la organización brinde soporte en caso 
de que los empleados necesiten ayuda ante emergencias, además se les 
considere como personas. 
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LA CONDUCTA HUMANA FRENTE A LOS RIESGOS LABORALES: 
DETERMINANTES INDIVIDUALES Y GRUPALES 

Cita: Puyal Español, 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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El propósito de este artículo es presentar algunas claves para la comprensión de 
las conductas de los trabajadores frente a los riesgos laborales. La presente 
investigación se centró en variables de tipo individual: percepciones, creencias y 
actitudes sobre e riesgo; considerando distintas líneas de influencia social 
relevantes. 

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

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

— Nivel de explicación interpersonal. 
o La percepción del riesgo. 
o Creencias sobre el riesgo. 
o Locus de control de riesgos. 

 
— Nivel de explicación 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 dirección a la salud, a la protección y prevención 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 intención conductual se derive en una conducta concreta. En efecto, las 
creencias determinan la intención conductual, pero estando siempre deriva o se 
materializa en una conducta. 

Estas deficiencias o limitaciones aptitudinales están en el origen de muchos 
errores o 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 evitación de 
aquellas tareas que impliquen un alto riesgo para él.  
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INVESTIGACIÓN Y PRÁCTICA DE DISEÑO DE TRABAJO FUTURO: HACIA UN 
MODELO ELABORADO DE DISEÑO 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. 
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La presente investigación realiza un análisis de las teoría del diseño 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 teórico que 
especifique las categorías de variables de diseño de trabajo que abarcan tres 
niveles de análisis: 

 Individuales 
 Grupales  
 Organizacionales. 

 

Específicamente, se propone  un modelo elaborado de diseño de trabajo que 
incluye: consideración sistemática de antecedentes de características de trabajo; 
expansión de la escala tradicional de las características de trabajo para incluir 
aspectos destacados del contexto moderno; extensión de la escala de variables de 
resultados más allá del enfoque limitado existente en las reacciones afectivas; 
análisis de los mecanismos, o procesos, que explican por qué las características 
del trabajo conducen a resultados particulares; y consideración de las 
contingencias que moderan los efectos de las características del trabajo. Se 
argumenta que la elección particular de las variables de diseño de trabajo debe 
guiarse por la teoría y un análisis del contexto organizacional. 

Se concluye que la teoría del diseño del trabajo se desarrolle en dos direcciones 
simultáneamente. Por un lado, se requiere una teoría general que especifique el 
tipo de factores relevantes, a saber, antecedentes, características del trabajo, 
resultados, mecanismos y contingencias, y que reconozca estos niveles de 
análisis individuales, grupales y organizacionales. Por otro lado, se debe fomentar 
una diversidad de estudios empíricos que presenten no solo los resultados, sino 
también la razón para centrarse en ciertas variables de cada tipo, dada la teoría 
general y el contexto particular. La acumulación de dicha evidencia que vincula el 
contexto y los resultados conducirá al desarrollo de modelos más específicos para 
los tipos de trabajo identificables que están integrados en el marco general. En 
resumen, la visión es de un marco general que vincule a una familia de modelos 
empíricamente más específicos para dominios de aplicación específicos. 

 

Las oportunidades para dicha investigación se ven mejoradas por la popularidad 
actual (al menos en la retórica) del empoderamiento y otras iniciativas 
relacionadas con el diseño del trabajo, así como el crecimiento de la tecnología 
que permite una recolección más sistemática de datos de resultados (por ejemplo, 
información más sofisticada sobre recursos humanos). y sistemas de 
monitorización del rendimiento). 
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EL SISTEMA DE TRABAJO Y SUS IMPLICACIONES PARA LA PREVENCIÓN 
DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO 

 

Cita: Peiró, J. M. (2004). El sistema de trabajo y sus implicaciones para la 
prevención de los riesgos psicosociales en el trabajo. Universitas psychologica, 3, 
179-186. 
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El presente trabajo ofrece un análisis de las implicaciones del sistema de trabajo 
para el análisis y prevención de los riesgos laborales y la promoción de la salud en 
las empresas. El sistema de trabajo es quizás la faceta central de las 
organizaciones productivas y la que más directamente determina las 
características de la actividad laboral y sus potenciales riesgos psicosociales. Es 
un componente organizativo y por ello psicosocial, fruto del diseño 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 adaptación de los trabajadores. Una adecuada comprensión del sistema de 
trabajo y sus diferentes com- ponentes es básica para la intervención psicosocial 
en la prevención de riesgos laborales. En el trabajo se presta especial atención a 
las características específicas del sistema de trabajo en organizaciones de 
servicios porque en este contexto se identifican riesgos emergentes de carácter 
psicosocial en los que las intervenciones de los psicólogos pueden resultan 
especialmente indicadas y eficaces. 

 

El autor realiza un análisis bibliográfico de los siguientes tópicos: 

 Sistemas de trabajo reseña histórica. 
 Características principales de los nuevos sistemas de trabajo en la industria 
 Implicaciones de los nuevos sistemas de trabajo sobre la actividad laboral 

de los trabajadores. 
 La gestión del cambio del sistema de trabajo. 
 El sistema de trabajo y la prevención de los riesgos laborales. 
 El sistema de trabajo en los servicios, principales diferencias con el de la 

industria. 
 El sistema de trabajo en los servicios plantea nuevas demandas para los 

trabajadores. 
 Nuevas exigencias para la realización del análisis y prevención de riesgos 

de carácter psicosocial. 
 

Bajo el estudio de los tópicos anteriormente descritos, el autor resalta que es 
importante prestar atención a los riesgos psicosociales emergentes en los trabajos 
de servicios y diseñar sistemas de trabajo que hagan compatible una calidad 
excelente de servicios a los clientes y la prevención de los riesgos y promoción de 
la salud de los empleados. El bienestar, la satisfacción 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 investigación del clima organizacional se ha centrado en la predicción de los 
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resultados organizacionales dando lugar al  clima como un mediador socio-
cognitivo entre los atributos ambientales y los resultados relevantes. Este artículo 
presenta un modelo que detalla que las prácticas de seguridad de supervisión 
predicen (seguridad) el nivel y la fuerza del clima laboral, moderados por la calidad 
del liderazgo. Al usar los roles de supervisión como empoderamiento de las 
prácticas, se muestra que la orientación del rol hacia la seguridad, es una guía que 
da la prioridad a las prácticas de seguridad, mientras que la simplicidad del rol y la 
variabilidad entre situaciones pueden predecir la fortaleza del clima laboral.  

 

El objetivo de la investigación es presentar un modelo especifico de las prácticas 
de seguridad de supervisión y su relación con el nivel de fortalecimiento del clima 
laboral. El estudio se basa en una muestra de soldados de infantería que realizan 
tareas operativas. Por lo tanto, el estudio debe replicarse en un entorno más típico 
para la investigación del clima de seguridad, por ejemplo, las empresas 
manufactureras. 

 

El estudio enfatizó en el desarrollo de prácticas positivas de seguridad asi como 
motivación por parte de los altos mandos, para que el personal ejecute estas 
buenas prácticas, así mismo se hizo énfasis en la utilización de etiquetas que 
señalen prácticas señales anticipatorias o proactivas para los caminos de acción, 
más 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, así mismo fortalecer el trabajo en equipo y el clima 
organizacional.  

 

El liderazgo transformador mitigó estos efectos debido a las relaciones más 
cercanas entre líderes y miembros. El clima de seguridad medido parcialmente 
entre  la relación entre los roles de supervisión y la tasa de lesiones durante los 6 
meses posteriores a la medición del clima y el guion. Se discuten las implicaciones 
teóricas y metodológicas. 
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DIFERENCIAS INDIVIDUALES EN LAS TEORÍAS IMPLÍCITAS DEL 
LIDERAZGO Y LA CULTURA ORGANIZACIONAL PERCIBIDA 

 

Cita: Castro Solano, A., & Lupano Perugini, M. L. (2005). Diferencias individuales 
en las teorías implícitas del liderazgo y la cultura organizacional percibida. Boletín 
de Psicología, 89-109. 
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El autor manifiesta que en la actualidad los líderes en las organizaciones están 
sometidos a múltiples desafíos: el auge de la globalización que acentúa la 
interdependencia entre las naciones; el contexto siempre cambiante y en muchos 
casos difícil de interpretar, bajo este criterio el estudio pretende analizar las 
características diferenciales de las culturas organizacionales, la fusión de 
empresas y la reubicación de personal con capacidad de conducción. 

Se establecieron los siguientes objetivos específicos: 

a) Establecer los atributos prototípicos de un buen líder en población adulta 
argentina (teorías implícitas del líder). 

b) Analizar diferencias individuales según la persona tenga o no capacidad de 
conducción (sea líder – con personal a cargo ó seguidor); y según el tipo de 
empresa (pequeña, mediana o grande) en la que se 

desenvuelven tanto líderes como seguidores. 

c) Verificar si las teorías implícitas del liderazgo están influidas por la cultura 
organizacional en donde se desenvuelven tanto líderes como seguidores. 

d) Examinar la relación entre las características atribuidas a los líderes 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 tenían en promedio 32.89 año. Estas personas se sometieron 
a una encuesta, el cual correspondía a un listado de 60 adjetivos que probó su 
utilidad en estudios transculturales para evaluar las concepciones implícitas de los 
líderes efectivos según Hanges y Dickson, 2004. 

Los resultados logrados confirman las proposiciones teóricas ex- puestas. 
Diferentes culturas organizacionales dan distinto peso a estas dimensiones. En 
este estudio de halló que el liderazgo carismático y el orientado al grupo, en 
términos generales, caracteriza a los “buenos líderes” para aquellas culturas 
flexibles, dinámicas, con metas a largo plazo y con mucho compromiso 
institucional (cultura transformacional); en tanto que para las organizaciones más 
burocráticas y estructuradas (cultura transaccional) estas características parecen 
ser menos importantes. A su vez los resultados muestran que en culturas 
organizacionales diferentes predominan distintos tipos de líderes que, además, 
tienden a coincidir con los prototipos de liderazgo internalizados. En las 
transaccionales predominaba mayormente un tipo de líder orientado hacia el 
cumplimiento de las normas, con estilo más directivo. En cambio, en las culturas 
más transformacionales el prototipo de líder que pre- dominaba era el participativo, 
democrático y con alta preocupación 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: Fernández Muñiz, B., Montes Peón, J. M., & Vázquez Ordás, C. J. (2005). 
Antecedentes del comportamiento del trabajador ante el riesgo laboral: Un modelo 
de cultura positiva hacia la seguridad. Revista de Psicología del Trabajo y de las 
Organizacione, 21, 207-234. 
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En este trabajo se efectúa una revisión 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 hipótesis:  

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

Hipótesis H2: El compromiso de la dirección hacia la seguridad condiciona el 
desarrollo del sistema de gestión preventivo, a través de la aportación de recursos 
financieros, humanos y materiales. Hipótesis  

H3: El grado de desarrollo del sistema de gestión preventivo de riesgos laborales 
condiciona de forma positiva la implicación y participación de los trabajadores en 
las actividades de prevención. 

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

Los muestran el importante papel desempeñado por los directivos de la empresa 
en la promoción de comportamientos seguros del trabajador, de forma directa, a 
través de sus actitudes y comportamientos, y de forma indirecta, a través de la 
implantación de un sistema de gestión de la seguridad. 

 

Los trabajadores tienden a imitar las actitudes de la dirección, por lo que, si el 
compromiso de la dirección hacia la seguridad laboral no es evidente, su 
comportamiento no será seguro. Cuanto más comprometida esté la dirección con 
la seguridad de los trabajadores y dicho compromiso se refleje no sólo en 
actitudes positivas y en palabras, sino también en comportamientos claramente 
observables por los trabajadores, más positivas serán las actitudes hacia la 
seguridad de los trabajadores, por lo que éstos estarán menos predispuestos a 
cometer actos inseguros y con mayor probabilidad efectuarán sugerencias y 
comentarios sobre la mejora de las condiciones de trabajo. 

Sin embargo, se observa que el compromiso de la dirección causa un impacto 
superior sobre el comportamiento del trabajador, el cual influye no sólo de forma 
directa, sino también, indirecta, a través del apoyo y de la concesión de los 
recursos materiales, humanos y financieros necesarios para la implantación de 
dicho sistema de gestión. 
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EL LÍDER Y SU COMPETENCIA EN LA CONTENCIÓN DE LA ANSIEDAD 
GRUPAL 

Cita: Medina Bravo, P. (2007). El líder y su competencia en la contención de la 
ansiedad grupal. Intangible Capital, 3, 168-175. 
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El artículo da una nueva visión de las características de un buen líder haciendo 
hincapié en una serie diversa y amplia de capacidades personales, entre las que 
se destaca la capacidad para la contención de las ansiedades grupales, así como, 
la aceptación de paralizar la acción en los momentos de confusión e impulsividad, 
primando la reflexión, el espacio y la flexibilidad mental. El objetivo del estudio es 
Analizar la capacidad que posee el líder en la contención de la ansiedad grupal. 

Se analizaron los siguientes tópicos: 

 El liderazgo como cuidado emocional del otro: La dimensión de 
consideración. 

 El liderazgo como organización de la tarea: La dimensión de iniciación de 
estructura. 

 Contención de la ansiedad como ejercicio de liderazgo. 
 

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

El autor indica que Para ser líder 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 contención 
de las ansiedades grupales. Además, es desde la demostración de la capacidad 
del líder para “iniciar la estructura”, es decir, su habilidad para desempeñar, 
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: Díaz Cabrera, D., Isla Díaz, R., Rolo González, O., Villegas Velásquez, Y., 
Ramos, S., & Henández Fernaud, E. (2008). La salud y la seguridad 

organizacional desde una perspectiva integradora. Papeles del psicólogo, 83-91. 

Este 

artículo presenta una revisión de la línea de investigación en el área de la salud y 
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la seguridad en las organizaciones que viene desarrollando el equipo de 
Investigación Psicosocial en Salud y Seguridad Organizacional (IPSSO) de la 
Universidad de La Laguna, en el marco de programas de investigación europeos.  

Este artículo defiende un enfoque holista e integrado de la salud y la seguridad en 
las organizaciones que plantea la necesidad de vincular los conceptos, filosofías 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 psicológicos, específicamente el clima de seguridad, así 
como factores conductuales y del puesto de trabajo, como son la carga mental y el 
desempeño. 

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

 La cultura de seguridad 

 Las dimensiones de la cultura de seguridad 

 El clima de seguridad 

 La carga mental 

 Evaluación del desempeño y conductas seguras 

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

La salud laboral y los accidentes son producto de múltiples causas y que los 
factores organizacionales y aspectos interorganizacionales son elementos los que 
están recibiendo una mayor atención en la actualidad, por tanto, aún requieren 
una mayor clarificación de modo que la evaluación e intervención en esta área 
demanda un enfoque integrador que permita aunar y relacionar los diferentes 
factores relevantes. 

En resumen, se considera que:  

 La cultura de seguridad es una parte integrante de la cultura organizacional. 
 Los valores y creencias son una parte crítica de la cultura de seguridad, 

pero también, y de forma importante, la orientación de los sistemas de 
gestió de la seguridad presentes en la empresa. 

 Desde la visión de que las organizaciones son cultura frente a que tienen 
cultura, es necesario desarrollar enfoques de cultura que aúnen y 
relacionen sus diferentes elementos 
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ESTRÉS LABORAL, LIDERAZGO Y SALUD ORGANIZACIONAL 

Cita: Peiró, J. M., & Rodríguez, I. (2008). Estrés laboral, liderazgo y sa lud 
organizacional. Papeles del Psicólogo, 29, 68-82. 
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El presente trabajo pretende analizar el papel del liderazgo en la promoción del 
bienestar y la salud organizacional y laboral a nivel individual y colectivo (unidad 
de trabajo y empresa), prestando especial atención a los factores psicosociales, 
como el estrés laboral. 

Para ello se analizaron varios estudios relacionados con el tema, la primera 
sección de la investigación corresponde a la introducción, la segunda sección del 
artículo se centrará en las recientes tendencias sobre la conceptualización del 
estrés laboral, así como en los recientes modelos teóricos; su análisis 
proporcionará nuevas perspectivas que ayuden a promover la prevención del 
estrés en el trabajo. En la tercera sección, se revisan los múltiples roles que el 
liderazgo puede jugar en el estrés laboral, a nivel individual. La cuarta sección se 
centrará en el papel que juega el liderazgo en el estrés desde una aproximación 
multi y transnivel. La quinta sección analiza brevemente el liderazgo compartido y 
sus implicaciones para el estrés laboral, y la sección final considera las 
implicaciones de la evidencia empírica y el conocimiento disponibles para la 
evaluación del liderazgo y la intervención en el contexto del análisis y prevención 
de los riesgos psicosociales en las organizaciones. 

En la mayoría de estudios, la relación 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 aún más 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 formación de un 
clima más o menos estresante en la organización. También pue den influir en las 
percepciones compartidas de estrés y en su conceptualización como clima 
amenazante o retador.  El liderazgo contribuye a este proceso a través de varios 
mecanismos tales como la creación de sentido, el poder formal e informal, la 
socialización de los miembros, el uso de recompensas, y otras prácticas de 
liderazgo 

El autor recomienda la utilización de técnicas de retroalimentación, una de ellas es 
la información de encuestas, este se presenta como un diseño de fuente múltiple y 
evaluador múltiple, este proceso se lo conoce como retro- alimentación de 360º.   

Las prácticas directivas y de supervisión deberían intentar generar percepciones 
de justicia y equidad en los miembros del equipo y la organización. Los directivos 
también deberían entrenarse en la gestión del contrato psicológico, especialmente 
durante los periodos de cambio en las organizaciones. 

 

 

 

 



 
 

pág. 51 
 

CLIMA Y CULTURA ORGANIZACIONAL: DOS COMPONENTES ESENCIALES 
EN LA PRODUCTIVIDAD LABORAL. 

Cita: Salazar Estrada, J. G., Guerrero Pupo, J. C., Machado Rodríguez, Y. B., & 
Cañedo Andalla, R. (2009). Clima y cultura organizacional: dos componentes 
esenciales en la productividad laboral . Revista Cubana de Información en 
Ciencias de la Salud (ACIMED), 20, 67-75. laboral. Revista Cubana de 
Información en Ciencias de la Salud (ACIMED), 20(4), 67-75. 
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La presente investigación realiza una conceptualización de factores relacionados 
con el clima y cultura organización, con el objetivo de determinar la relación del 
clima y cultura laboral y con la productividad laboral. 

 

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

 Clima organizacional. 
 Cultura organizacional. 
 Productividad laboral. 
 Alta dirección y liderazgo. 
 Socialización de la cultura y del conocimiento organizacional. 

De manera consolidada se puede indicar que un clima organizacional propicio 
incrementará las iniciativas para promover nuevos negocios, acometer nuevos 
proyectos y solucionar problemas; mejorará la comunicación interna; aumentará la 
competitividad y facilitará el gobierno de la organización. Pero, para esto se 
requiere: 

 

 El fortalecimiento de las actividades de promoción de buena salud en la 
organización. 

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

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

 La motivación necesaria para dinamizar y garantizar el desarrollo de una 
política de higiene, seguridad, salud ocupacional y protección del medio. 

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

Puede que existan múltiples climas en una organización. La percepción de 
gerentes y trabajadores se relaciona con los niveles de la organización, los 
diversos lugares de trabajo o las distintas unidades del centro de trabajo. La 
riqueza de toda organización está en su capital humano. Sin él no hay 
organización ni razón de ser de ella. La persona es su esencia y el clima en que 
ella de desenvuelve es vital para el crecimiento de la organización, los líderes de 
una organización desempeñan un papel activo en la formación y reforzamiento del 
clima y la cultura organizacional. 
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ESTILOS DE LIDERAZGO; CLIMA ORGANIZACIONAL Y RIESGOS 
PSICOSOCIALES EN ENTIDADES DEL SECTOR SALUD. UN ESTUDIO 

COMPARATIVO 

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

El propósito 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 aplicó el ECO, el CFP y el PAT. De acuerdo con los resultados, los 
participantes presentaron riesgos psicosociales de diversa índole, siendo más 
relevantes los referidos a las relaciones interpersonales El clima organizacional, 
aunque no es óptimo, tampoco es adverso. Los dos estilos de liderazgo 
resultantes en el estudio fueron evidenciados solamente en Bogotá. Se 
encontraron diferencias significativas en la mayoría de las variables estudiadas, lo 
cual podría 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, Bogotá, Cali y Bucaramanga. 

En un estudio anterior se determinó que el líder 1 estaba caracterizado por ser 

orientado hacia las personas, reflexivo, colaborador, honesto, franco, racional, 

cálido, etc. En el presente estudio se obtuvo esta misma caracterización, sólo que 

en esta muestra los adjetivos humano, equilibrado, analítico y brillante se 

agregaron estadísticamente 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 adición de estos 

cuatro adjetivos), se relacionó con la mayor percepción de riesgo psicosocial. 

Con respecto al líder 2, éste se caracterizó en el estudio por ser impredecible, 
difícil, inflexible, extremista y testarudo, adjetivos que también caracterizaron al 
líder 2 en el estudio anteriormente citado. Al igual que el caso del líder, en este 
estudio se adicionaron de acuerdo con los índices estadísticos los adjetivos de 
rígido y fastidioso.  

los participantes presentaron riesgos psicosociales de diversa índole; siendo más 
relevantes los referidos a las relaciones interpersonales El clima organizacional; 
aunque no es óptimo; tampoco es adverso. Los dos estilos de liderazgo 
resultantes en el estudio fueron evidenciados solamente en Bogotá. Se 
encontraron diferencias significativas en la mayoría de las variables estudiadas; lo 
cual podría deberse al efecto de aspectos culturales. 

Los resultados de esta investigación hacen parte de los insumos investigativos 

que permitirán 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 organización, y consecuentemente fomente su compromiso con la 

calidad de los procesos organizacionales. Un estilo de liderazgo que reconozca la 

importancia 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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¿CÓMO UN LIDERAZGO PEDAGÓGICO Y DISTRIBUIDO MEJORA LOS 

LOGROS ACADÉMICOS? REVISIÓN DE LA INVESTIGACIÓN Y PROPUESTA 

Cita: Botía, A. B. (2010). ¿ Cómo un liderazgo pedagógico y distribuido mejora los 
logros académicos? Revisión de la investigación y propuesta, 3, 79-106. 
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El artículo hace una revisión de la literatura y de algunas de las experiencias 
internacionales más recientes sobre cómo el liderazgo pedagógico constituye un 
factor relevante en la mejora de resultados de los establecimientos educativos. A 
su vez, presenta un diseño metodológico de investigación para analizar, por un 
lado, los factores y variables ligadas al liderazgo pedagógico que ejercen un 
impacto sobre los aprendizajes del alumnado y, por otro, qué buenas prácticas de 
liderazgo, no limitadas al equipo directivo, contribuyen decididamente a la mejora 
de la educación. 

Se empleo, en primer lugar, un estudio cuantitativo, en base a la construcción de 
cuestionario, que incluye variables de contexto, como las características 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 están todas aquellas que tienen que ver 
con la acción docente en el centro y el aula, el papel de los diferentes estamentos 
del centro educativo. Se utilizo una metodología de estudio multi- caso (multicase 
study methodology) para conjuntar datos sensibles contextualmente procedentes 
de entrevistas con la dirección, el equipo directivo y el profesorado, junto a las 
observaciones de tareas y cultura escolar, puesto en relación a su vez con los 
resultados previos del cuestionario y otros datos procedentes de evaluaciones 
externas. 

La revisión de las líneas de investigación más potentes sobre el liderazgo tiene, 
por una parte, unas implicaciones prácticas para los modos de ejercer la dirección 
de las escuelas, de modo que la organización aprenda a hacerlo mejor. Por otra, 
señala marcos teóricos y orientaciones sobre dónde se ha de dirigir la 
investigación sobre el liderazgo educativo en el futuro.  El proyecto de 
investigación presentado quiere modelizar uno de los posibles modos sobre cómo 
llevar a cabo la práctica investigadora. 

Si bien nada es más importante para la mejora escolar que cada uno de los 

profesores, pues ésta dependerá de lo que piensen, sientan y hagan, su 

dependencia hace vulnerable poder ir más allá en un sentido proactivo y 

transformador. Romper estos vínculos de dependencia es necesario para un 

ejercicio de liderazgo por la dirección escolar. Los directores en el ámbito 

iberoamericano, a diferencia de lo que pasa en el ámbito anglosajón, en muchas 

ocasiones cuentan con escasa capacidad de acción sobre el personal a su cargo, 

lo que limita gravemente lo que pueden hacer en este terreno.  Justamente, si la 

dirección legalmente tiene estas limitaciones, a veces, las cosas se logran por 

liderazgo. La dirección no puede limitarse a tareas de gestión u organizativas de 

los recursos humanos: debe dirigirse preferentemente a todo aquello que puede 

promover la mejora de la enseñanza. 
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ESTILOS DE LIDERAZGO, RIESGO PSICOSOCIAL Y CLIMA 
ORGANIZACIONAL EN UN GRUPO DE EMPRESAS COLOMBIANAS 

Cita:  

Cita: Contreras, F., Juárez, 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 Económicas, 18, 7-17. 
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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[PAT¬]). 
Se obtuvieron coeficientes de correlación 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 país, como son Barranquilla, 
Bogotá, Cali y Bucaramanga. 

 

Inicialmente se estudió la relación entre la presencia e impacto de los riesgos 
psicosociales evaluados y la percepción de clima organizacional que tenían los 
trabajadores, se evidencio que a mayor presencia de riesgos psicosociales 
asociados con las labores (factor laboral), esto es, condiciones   para su 
realización, apremio de tiempo, sobrecarga y monotonía, entre otras, se percibe 
un clima laboral con mayor control y menor apoyo y recompensa. Así 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 correlación   no fue significativa.  Con respecto al factor 
organizacional, que tiene que ver básicamente con la gestión empresarial, como 
pausas durante la jornada, rotación del personal, niveles de participación, políticas 
de desarrollo del talento humano, entre otras, se observa una correlación inversa y 
significativa entre la percepción 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 mayoría de las 
dimensiones del CFP y positivamente con las del ECO, pero el no deseable 
obtuvo coeficientes más 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. 
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GRADO DE SUPERVISIÓN COMO VARIABLE MODERADORA ENTRE 
LIDERAZGO Y SATISFACCIÓN, MOTIVACIÓN Y CLIMA ORGANIZACIONAL 

Cita: Cuadra Peralta, A. A., & Velosos Besio, C. B. (2010). Grado de Supervisión 
como variable moderadora entre liderazgo y satisfacción, motivación y clima 
organizacional. Ingeniare. Revista Chilena de Ingeniería, 18, 15-25. 
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El objetivo de esta investigación es mostrar el impacto del Grado de Supervisión 
como variable moderadora de la relación entre liderazgo, motivación, satisfacción 
y clima organizacional. En este estudio, Grado de Supervisión se conceptualizó 
como un constructo con dos polos, estrecho o lejano. De acuerdo con esto, se 
dará una supervisión estrecha cuando el líder pase mucho tiempo con sus 
colaboradores y tenga gran influencia sobre cómo ejecuten su trabajo. El caso 
contrario daría cuenta de una supervisión lejana. Los resultados encontrados 
evidencian que el impacto del liderazgo sobre variables como la motivación, 
satisfacción y clima laboral está fuertemente mediada por Grado de Supervisión. 
Finalmente, se discute la relevancia de este efecto moderador en el ejercicio del 
liderazgo de los ingenieros que ejercen tanto una supervisión directa como 
indirecta. 

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

Las variables en esta investigación fueron: 

 Variables Independientes:  Liderazgo Transformacional, Liderazgo 
Transaccional, Consideración e Iniciación de Estructura.  

 Variables Dependientes: Satisfacción Laboral, Motivación Laboral y Clima 
Organizacional.  

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

En términos generales se puede afirmar que el objetivo principal fue logrado 

plenamente, al confirmar cada una de las hipótesis planteadas, las cuales se revisan 

en detalle a continuación. En relación a la primera hipótesis Grado de Supervisión 

ejercerá una influencia moderadora en la relación que se da entre liderazgo general y 

satisfacción laboral, podemos mantenerla (rechazar la hipótesis nula). En relación a 

la segunda hipótesis Grado de Supervisión ejercerá una influencia moderadora en 

la relación que se da entre liderazgo general y la motivación laboral, de acuerdo a 

los resultados obtenidos en la presente investigación, también se mantiene (se 

rechaza la hipótesis 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 organización dada, con frecuencia con un impacto muy 
positivo, estimulando el pasar de una fase en que sólo pienso en mí, a una fase de 
pienso en mí y en los demás. 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 GESTIÓN DE SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL Y 
PROCESOS BASADOS EN EL COMPORTAMIENTO: ASPECTOS CLAVES 

PARA UNA IMPLEMENTACIÓN Y GESTIÓN EXITOSAS 

Cita: Monteror Martínez, R. (2011). Sistemas de Getsión de Seguridad y Salud 
Ocupacional y procesos basados en el comportamiento: Aspectos claves para una 
implementación y gestión exitosa. Ingeniería Industrial, 32, 12-18. 
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Los procesos de gestión de la  seguridad basados en  los comportamientos 
tienen  cada  vez  más seguidores en  el  mundo empresarial, la principal razón  
es el éxito que una y otra vez demuestran tener aquellos procesos bien  
implementados y gestionados.  Aunque se conoce que cada  organización  tiene 
características únicas debido al  alto grado de variables que intervienen en su 
operación, y que a su vez el diseño de dichos procesos tiene que ser “hecho a la 
medida”, de cualquier forma se pueden formular las preguntas siguientes: 
¿cuáles son las Buenas Prácticas que han demostrado ser necesarias seguir, 
para implementar  y gestionar  estos procesos?,  ¿cuáles son  los aspectos 
claves que deben  ser  conocidos,  ya  que aumentan  la probabilidad de 
alcanzar el éxito?, ¿de qué manera integrar estos procesos a los Sistemas de 
Gestión de Seguridad y Salud Ocupacional (SGSYSO), de forma que 
contribuyan sinérgicamente a mejorar todo el sistema?. Este artículo tendrá la 
intención de clarificar estos puntos. 

 

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 organización dada, con frecuencia con un impacto muy 
positivo, estimulando el pasar de una fase en que sólo pienso en mí, a una fase 
de pienso en mí y en los demás. Y lo que empieza a influir positivamente 
respecto a la seguridad, tiene el potencial de influir también en otros campos. 

 

El estudio hace énfasis en los siguientes aspectos, de manera que las 
organizaciones puedan determinar el grado de madurez de sus sistemas de 
gestión de seguridad y salud ocupacional y procesos basados en 
comportamientos: 

 Pertenencia 
 Soporte 
 Definición de comportamientos críticos 
 Comité de proceso 
 Observadores 
 Entrenamiento 
 Ejecutar observaciones 
 Retroalimentar y reforzar 
 Analizar y hacer planes de medidas 
 Revisar y actualizar 

 

 

El autor concluye que 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 
organización dada, con frecuencia con un impacto muy positivo, estimulando el 
pasar de una fase en que sólo pienso en mí, a una fase de pienso en mí y en los 
demás. Y lo que empieza a influir positivamente respecto a la seguridad, tiene el 
potencial de influir también en otros campos, al menos empíricamente este autor 
lo ha observado. Es un proceso que tiene el potencial de utilizar las dimensiones 
emocionales que hoy se reconocen como parte significativa del funcionamiento 
de cualquier sistema de gestión. 
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COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN PROFESIONALES DE LA SALUD. 
REVISIÓN BIBLIOGRÁFICA. 

Cita: Betanzos Díaz, N., & Paz Rodríguez, F. (2011). Compromiso 
organizacional en profesionales de la salud. Revisión bibliográfica. Revista de 
Enfermería del Instituto Mexicano del Seguro Social, 19, 35-41. 
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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 sólo 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 teórico y como variable 
empírica, 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 precisión su naturaleza para los profesionales de la salud. En 
México, es un tema que sólo recientemente ha empezado a generar cierto 
interés en los investigadores de la psicología social, de las organizaciones y la 
administración, siendo un grupo al cual no se le ha prestado atención desde esta 
perspectiva de investigación.  

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

Se analizaron diferentes factores clasificados dentro de los siguientes aspectos: 

 Variables personales 
 
a) Fatiga por compasión. 
b) Conflicto trabajo-familia. 
c) Acoso psicológico. 

 
 Factores organizacionales. 

a) Contrato psicológico. 
b) Apoyo percibido. 
c) Satisfacción laboral. 

 

La percepción que tienen los trabajadores acerca del comportamiento de la 
organización para con él recompensas recibidas afectará 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 organización 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 organización (pública y privada) ha sido motivo de correlación con el CO. 

 

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

Cita: Martínez Oropesa, C. (2011). El Proceso de Gestion de la Seguridad 
Basada en los Comportamientos, El nuevo rol de los Supervisores. 
Globalización, Competitividad y Gobernabilidad de Georgetown/Universia, 5(2). 
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El Proceso de Gestión 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 más 
rentable y razonable desde cualquier referente de análisis. El estudio pretende 
analizar las variaciones que ocurren en los comportamientos de los 
colaboradores cuando los supervisores modifican sus actitudes y nivel de 
desempeño 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 comunicación descendente, ascendente y horizontal. 

3. Representa a la empresa ante los empleados. 

4. Representa a los empleados ante la empresa. 

5. Es un vínculo de coordinación, integración y engranaje organizacional. 

 

Las variables consideradas en la investigación 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 comunicación sobre seguridad 

• Criterio de éxito en gestión de seguridad 

• Modelo  de gestión de seguridad 

 

Más del 75 % de los supervisores o mandos medios de las 4 empresas, con 
responsabilidad directa de dirección, supervisión y control de sus colaboradores, 
poseen una muy baja percepción del alcance de sus responsabilidades en 
cuanto a la Seguridad Industrial. 

Resulta evidente la eficacia de liderazgo transformacional como un estilo de 
supervisión en la seguridad, comprobando que la transformación del liderazgo 
de los supervisores fue positivamente relacionada con el comportamiento de 
seguridad de los colaboradores. Se demostró que el liderazgo transformacional 
puede desempeñar un papel diferente en los comportamientos de fomentar la 
seguridad dependiendo del estado de motivación de los miembros del equipo.  

De igual manera se comprueba que las Organizaciones que asumen el reto de 
poner en práctica el nuevo modelo de Gestión 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: Martínez 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. 
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La investigación se basó 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 
énfasis en el liderazgo en seguridad como variable interviniente en correlación 
con el desempeño 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 aparición de un cambio cultural. 
Se emplearon dos tipos de cuestionarios, para evaluar la cultura y prácticas que 
caracterizan el liderazgo en seguridad desde la visión y acción de la alta 
gerencia, los gerentes de nivel medio, supervisores y los profesionales que 
gestionan la seguridad. La investigación exigió modificar el estado de las 
dimensiones de la cultura y liderazgo en seguridad, con un análisis de su 
impacto en la efectividad del Proceso de Gestión de la Seguridad Basada en los 
Comportamientos. 

El verdadero compromiso de una organización referente a la seguridad está 
determinado por su firme decisión en dedicar recursos para crear una atmósfera 
que motive a los empleados a trabajar con seguridad, mediante prácticas que 
contrarresten el nivel de desconocimiento vigente y la apatía 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 que en los primeros dos años de investigación, previo al 
desarrollo experimental que requiriera la creación de los grupos de control y 
experimental, fue determinante desplegar un amplio proceso de capacitación y 
entrenamiento de observadores basados en los siguientes aspectos: 

 

1. Características del proceso de gestión de la seguridad basado en los 
comportamientos, asignación de roles. 

2. Técnica de observación. 

3. Registro de tareas y procedimientos críticos. 

4. Técnicas de reforzamiento de conductas y procesos de comunicación efectiva. 

5. Aplicación modelo antecedente, comportamientos y consecuencias para 
análisis de conductas. 

6.  Entrenamiento in situ, análisis de situaciones reales. 

 

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

Cita: Moreno Briceño, F., & Godoy, E. (2012). Riesgos Laborales un Nuevo 
Desafío para la Gerencia. Revista Daena (International Journal of Good 

Conscience), 7, 38-56. 
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El propósito de este artículo científico es presentar algunas reflexiones acerca de 
las necesidades que tienen todas las organizaciones de asumir los riesgos 
laborales como una filosofía organizacional y el desafío de la gerencia en 
entornos cada vez más 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 organización. 
Así mismo se presenta cual es el escenario mundial más importante para el 
debate sobre riesgos, enfatizándose en el cumplimiento de la Declaración de 
Seúl sobre seguridad y salud en el trabajo; y finalmente, a manera de conclusión 
se presentan los principales desafíos para la gerencia. 

 

En el presente artículo científico, se desarrolla una conceptualización de los 
riesgos desde distintas posturas y enfoques, destacándose la importancia y 
perspectiva de la gerencia de riesgos para cualquier tipo y tamaño de una 
organización 

 

El autor manifiesta que un sistema de gestión y prevención de riesgos laborales 
es un cambio de cultura en la empresa en materia de prevención, y el personal 
directivo es muy importante que asuma su liderazgo de dirección en relación 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 prevención de 
riesgos laborales. Así mismo indica que un gerente debe tener conocimiento 
sobre todo los aspectos de la organización, toda vez que la complejidad en la 
misma y sus individuos así lo ameritan, percibiendo la situación que se vive 
(problemas, deficiencias, producción, servicios,  etc.),  y sobre  todo  los  
peligros  y riesgo  a  los  cuales  se  enfrentan  e impactan  la  economía  de  la  
organización,  la  salud  e  integridad  de  su  talento humano; en este sentido la 
estructura básica de la ontología del riesgo representa un marco de referencia 
para la definición de objetivos claros acerca de los pormenores de riesgo, 
considerando otros aspectos de la gerencia. 

 

Se concluye en el estudio los nuevos desafíos de la gerencia respecto al control 
de riesgos: Los desafíos a nivel global determinan un nuevo contexto para la 
práctica de la salud  y  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 tecnológicos, 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 deberán desarrollar programas estratégicos innovadores y 
sustentables en las organizaciones, que les permitan hacerlas más eficientes, 
competitivas y productivas. 
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SIGNIFICADOS CULTURALES DEL CONCEPTO DE SALUD EN EL 
TRABAJO EN PROFESIONALES EN FORMACIÓN 

Cita: Aguilera Velasco, M. d., Pérez Solís, J. d., Pozos Radillo, B. E., & Acosta 
Fernández, M. (2012). Significados culturales del concepto de salud en el trabajo 
en profesionales en formación. Medicina y seguridad del trabajo, 58(228), 224-
236. 
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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 prácticas. Conocer 
dichos significados es relevan te porque permite aportar datos útiles para el 
diseño de programas educativos tendientes a la prevención de accidentes y 
enfermedades laborales.  

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

El autor ha utilizado un estudio cualitativo con diseño 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 
protección al ambiente, en fases sucesivas antes y después de la 
implementación del evento de formación. El tamaño de la muestra se basó 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 definió a través de los 
términos riesgo y seguridad. Después del diplomado, la salud en el trabajo se 
definió a través de los elementos seguridad y prevención. El autor concluye que 
la cultura de la prevención se logra a través de un proceso de aprendizaje que 
incluye conocimientos sobre los riesgos laborales y la normatividad vigente. 

La investigación realizada indica que los sistemas de significados que moldean 
la experiencia profesional, condicionan las percepciones e interpretaciones e 
influyen en la práctica profesional, pueden ser modificados a través de la 
formación.   
 
Se concluye que los elementos para considerar en los programas de formación 
en salud ocupacional serían el partir del conocimiento de los riesgos y la 
normatividad como base para la construcción de la cultura de la prevención. 
Enfatizando que la cultura de la prevención es posible como el resultado de un 
proceso de aprendizaje. Para futuros estudios se sugiere explorar los 
significados del término de cultura de la prevención en los formadores de 
recursos humanos en salud en el trabajo. 
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DE LA SALUD OCUPACIONAL A LA GESTIÓN DE LA SEGURIDAD Y SALUD 
EN EL TRABAJO: MÁS QUE SEMÁNTICA, UNA TRANSFORMACIÓN DEL 

SISTEMA GENERAL DE RIESGOS LABORALES 
 

Cita: Molano Velandia, J. H., & Arévalo Pinilla, N. (2013). De la salud 
ocupacional a la gestión de la seguridad y salud en el trabajo: más que 
semántica, una transformación del sistema general de riesgos laborales. nnovar 
Journal Revista de Ciencias Administra, 23, 21-31. 
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Este artículo reseña desde una perspectiva analítica, el desarrollo cronológico que 

ha tenido la prevención de riesgos laborales considerando sus escenarios de 

intervención 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 

población laboral para responder a las necesidades de producción en las 

empresas de la industria bélica y también por la acción de organizaciones obreras. 

a consecuencia de ello y hasta nuestros días se ha dado un rápido desarrollo en 

este campo del saber, tanto en el terreno técnico como en el administrativo, 

orientándose en los últimos años hacia la integración de la prevención de riesgos 

laborales con la estructura y el funcionamiento de las organizaciones. esto 

acontece particularmente porque ha sido el empresario quien por lo común ha 

determinado las condiciones de trabajo. 

 

Por herencia de la salud ocupacional, la gestión de SST está localizada dentro de 

la gestión 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 articulación y 

direccionamiento con los niveles táctico y estratégico.  

Finalmente, el autor concluye que los riesgos incluidos los de salud y seguridad en 

el trabajo- afectan la capacidad de ejecución de las organizaciones y por ende sus 

resultados esperados. Como se puede apreciar, la verdadera gestión  de 

seguridad  y salud en el trabajo  implica un convencimiento desde la dirección de 

la organización, así como la comprensión de la  rentabilidad  económica  y social 

que implica la concepción de sistemas de trabajo sostenibles tanto desde el punto 

de vista humano como productivo, el diseño y la implementación de la gestión de 

riesgos laborales de- pende de las necesidades  particulares de cada 

organización, sus objetivos concretos, su contexto, estructura, operaciones, 

procesos operativos,  proyectos  y servicios. 
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LIDERAZGO Y RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO COMO FACTOR 

DE RIESGO PSICOSOCIAL: SU INCIDENCIA SOBRE GESTIÓN HUMANA EN 

LAS ORGANIZACIONES 

Cita: Calderón Hernádez, G., Serna Gómez, H. M., & Zuluaga Soto, J. (2013). 

Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo como factor de riesgo psicosocial: su 

incidencia sobre gestión humana en las organizaciones. Diversitas, 409-423.
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Este articulo pretende analizar los tópicos 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 dinámico de los factores de riesgos. La contrastación empírica se hizo 

mediante la aplicación de una batería de instrumentos validados por el Ministerio 

de Protección 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 índice de riesgo en las dimensiones relaciones con 

colaboradores y relaciones sociales; no se encontraron diferencias significativas 

en el índice 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 tópicos organizaciones, como 

la eficiencia y la productividad, así 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 batería de instrumentos para la evaluación de factores de riesgo 

psicosocial, diseñado y validado por el Ministerio de Protección Social de 

Colombia (MINPROTECCIÓN, 2010). 

 

Según los resultados del estudio la percepción del liderazgo por parte de los 

trabajadores hacia los jefes es positiva, a diferencia de los niveles jerárquicos los 

cuales tienen un nivel alto de riesgo, que si no se controla podría desplazarse 

hasta el nivel operativo. 

 

Otra deducción que realiza el autor es que el rol de gestión humana en la 

retroalimentación; es frecuente que en las organizaciones se gestione por 

excepciones, es decir solo se da retroalimentación cuando aparece algún fallo en 

la cotidianidad. Los resultados muestran la importancia de la evaluación del 

desempeño 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 PSICOLOGÍA ORGANIZACIONAL POSITIVA 

COMO PROPUESTA DE PROMOCIÓN, PREVENCIÓN E INTERVENCIÓN 

Cita: Polo Vargas, J. D., Palacio Sañudo, J. E., De Castro Correa, A. M., Mebarak 

Chams, M. R., & Velilla Guardela, J. L. (2013). Riesgos psicosociales: la psicología 

organizacional positiva como propuesta de promoción, prevención e intervención. 

Salud Uninorte, 29, 561-575. 

 

 

 

 

 



 
 

pág. 78 
 

La presente investigación se enfocó en  conceptualizar las bases de una 

psicología organizacional positiva para la prevención de problemas y riesgos 

psicosociales en el contexto organizacional. Se utilizaron fuentes bibliográficas de 

primer y segundo orden. El análisis se realizó a partir de las categorías 

encontradas en el esquema teórico. Existe la necesidad de plantear un modelo 

comprehensivo que, basado en investigación empírica, permita disminuir, prevenir 

o erradicar los riesgos psicosociales en el contexto organizacional. La psicología 

organizacional positiva ofrece un modelo que podría facilitar el desarrollo de este 

modelo. Argumentamos que es necesario desarrollar, desde la psicología 

organizacional positiva, un programa de intervención que nos permita estructurar 

tanto las condiciones del trabajo como  los recursos laborales que tienen las 

personas. 

 

La metodología utilizada para la revisión se fundamentó en la búsqueda en bases 

de datos utilizando categorías de análisis, palabras claves, ejemplo: bienes- tar, 

diseño del trabajo, riesgos psicosociales y salud en el trabajo. Los resultados de 

esta búsqueda realizada entre marzo y abril de 2013 permitieron esclarecer que 

son pocos los artículos que integran estas variables y pocas son las propuestas 

sobre el bienestar. 

 

La psicología organizacional positiva se centra en las dimensiones positivas de la 

experiencia y de los rasgos individuales, debido a que, según Seligman y 

Csikszentmihalyi, estos factores mantienen un mayor margen en cuanto a la 

participación activa de los individuos y en la mejora de la productividad. La 

psicología organizacional positiva ofrece una mirada hacia la potencialización de la 

satisfacción, la motivación y la productividad en el lugar de trabajo.Asimismo, 

desde el diseño del trabajo con base en la psicología organizacional positiva se 

podrían realizar estudios y programas de intervención que apoyen la prevención 

de riesgos laborales..Estas teorías pueden ingresar a este campo de acción al 

centrarse en los factores psicosociales que pueden disminuir estos riesgos; podría 

estudiarse el “engagement” en el trabajo como una variable presente en entornos 

laborales pro- motores de la salud.La psicología 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 

más saludables, lo cual repercute en la salud mental de la empresa (26). La 

perspectiva que se propone debe ser holística y comprehensiva, se debe 

transformar la cultura organizacional (80-81), la perspectiva de la visión y la misión 

(82), y el estilo de liderazgo (83-84) (variables de la compañía); 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 ORGANIZACIÓN DEL SECTOR SALUD DE LA 

CIUDAD DE CALI, COLOMBIA1 

Cita: Arenas Ortíz, F., & Andrade Jaramillo, V. (2013). Factores de riesgo 

psicosocial y compromiso (engagement) con el trabajo en una organización del 

sector salud de la ciudad de Cali, Colombia. Universidad Católica de Colombia. 

Facultad de Psicología, 16, 43-56. 
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El presente artículo describe los resultados de una investigación cuyo objetivo fue 

evaluar e identificar la relación entre los Factores Psicosociales Intralaborales y la 

experiencia de Engagement en el trabajo, en una organización privada del sector 

salud de la ciudad de Cali, Colombia. Participaron 111 trabajadores.  

La presente investigación corresponde a un estudio de caso desde la perspectiva 

de Yin (2004), el cual tuvo un abordaje cuantitativo, descriptivo, transversal y 

correlacional. Se utilizó el Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial 

Intralaboral (Ministerio de la Protección Social, 2010) y la versión en español de la 

Encuesta de Bienestar y Trabajo (Utrech Work Engagement Scale [UWES]), 

elaborada por Shaufeli y Bakker (2003). 

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

que la organización se encuentra en un nivel de riesgo medio. Las dimensiones 

que indican un nivel de riesgo alto son: Demandas emocionales en el trabajo y 

Retroalimentación del desempeño.  

En la evaluación del Engagement se encontraron puntajes altos y medios en sus 

tres dimensiones (vigor, dedicación y absorción), mostrando relaciones 

estadísticamente 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 evacuación de la experiencia de Engagement 

en el trabajo, se encontró favorablemente una puntuación alta en los dominios de 

vigor y dedicación, que permite inferir un estado mental positivo de compromiso, 

persistencia y entusiasmo relacionado con el trabajo a nivel general en los 

trabajadores de la institución evaluada. Contrario a esto, las relaciones poco 

satisfactorias, conflictivas, ausencia de trabajo en equipo e individualismo, menos 

capacidad tienen los trabajadores de sentir una conexión con su trabajo 

caracterizada por el compromiso, la concentración, dedicación, motivación para ir 

a trabajar y sensación de orgullo hacia la organización.  

Como conclusión, la investigación logró 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 Psicología 

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., & Villarmín, 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 llegue n a tener lugar cualquier tipo de 

incidente. Con su práctica diaria en ArcelorMittal Tailored Blanks Zaragoza se 

promueve la mejora de la percepción de los riesgos, las conductas seguras y la 

cultura preventiva de todos los trabajadores. Este es el camino hacia el 0 

accidente por elección; 

 

Las Revisiones de Conducta se basan en la observación de una tarea concreta 

que desarrolla un trabajador. Son realizadas de forma periódica 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 realización de la Revisión de Conducta es que el equipo de personas 

que la va a realizar esté formado previamente en la herramienta. La función de 

cada trabajador es participar de manera proactiva en la detección y comunicación 

de riesgos, y fomentar conductas seguras entre los propios compañeros de 

trabajo. 

El autor del artículo indica que, gracias a la participación en esta actividad, se 

obtiene una mejora propia en cada trabajador, debido al ejercicio de “sentir” la 

prevención en sus actividades cotidianas, ya que cada trabajador desarrolla una 

labor continua de mejora y garantía de la seguridad, por medio de su participación 

directa y periódica en estas Revisiones de Conducta. Además, se produce una 

satisfacción por ayudar a sus compañeros y se incrementan los niveles de 

percepción y cultura preventiva propia y del equipo con el que se trabaja, 

facilitando la comunicación en seguridad y promoviendo y fomentando durante la 

jornada la comunicación en aspectos de seguridad (buenas prácticas, riesgos 

detectados, etc.).  

 

Arcelor Mittal Tailored Blanks Zaragoza lleva realizando Revisiones de Conducta 

desde sus inicios, aunque de manera formal desde el año 2008 con muy buenos 

resultados. Desde la puesta en funcionamiento desde este periodo se ha 

conseguido incrementar notablemente el número de anomalías de seguridad 

detectadas y solucionadas por los propios trabajadores en ese mismo momento, al 

tiempo que también han aumentado el número de sugerencias de mejora de 

seguridad propuestas y realizadas por los empleados. Se aprecia claramente una 

cohesión y mejora de la cultura preventiva de todos los trabajadores. 
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FACTORES PSICOSOCIALES DE ORIGEN LABORAL, ESTRÉS Y 

MORBILIDAD EN EL MUNDO 

Cita: Vieco Gómez, G. F., & Abello Llanos, R. (2014). Factores psicosociales de 

origen laboral, estrés y morbilidad en el mundo. Psicología desde el Caribe, 31(2), 

354-385. 

 

 

 

} 
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El presente artículo es una revisión de la literatura reciente (10 años) sobre los 

efectos que sobre la salud de las personas tienen los factores de riesgo 

psicosocial en el trabajo. Para ello se analizaron 92 artículos originales publicados 

en revistas de alto impacto. Llama la atención los efectos que las condiciones 

adversas del trabajo tienen sobre los sistemas cardio- vascular, músculo-

esquelético, endocrino, gastrointestinal, así como su incidencia en la diabetes tipo 

II, en los desórdenes del sueño, las disrupciones en la relación trabajo-familia y en 

trastornos como depresión, ansiedad y alteraciones psiquiátricas menores. Se 

observa un marcado interés de los investigadores de varios países en probar los 

modelos teóricos con mayor capacidad explicativa del fenómeno, como el DCS 

(demanda / control- soporte social), de R. Karasek, y el der (desbalance esfuerzo / 

recompensa), de Johannes Siegrist. 

Para esta revisión se hizo un tamizaje sistemático en el que se obtuvie-ron 345 

resúmenes de artículos de las bases de datos: apa Psyc Net, Hinari (oms), IsI 

Web of Knowledge, Journal of Public Health Policy, Lilacs, Scielo, PubMed y 

Science Direct. Cumplieron los criterios de inclusión 92 artículos 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. Así mismo, se privilegiaron estudios de metaanálisis, revisiones 

sistemáticas por décadas o de fin de milenio, y estudios de tipo analítico o que 

comparan modelos teóricos. Son de especial interés aquellos que establecen 

comparaciones transnacionales y transculturales, y hay un énfasis en los 

publicados durante la última década. 

 

En autor indica que la relación entre la organización del trabajo, los factores 

psicosociales y la salud no parece tan evidente como la que existe entre otros 

factores de riesgo (los biológicos, por ejemplo) y la salud. Los efectos adversos de 

la organización del trabajo son más intangibles e inespecíficos, 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, depresión, 

alienación, apatía), cognitivos (restricción de la percepción, de la habilidad para la 

concentración, la creatividad o la toma de decisiones), conductuales (abuso de 

alcohol, tabaco, drogas, violencia en el trabajo y riesgos innecesarios) y 

fisiológicos (reacciones neuroendocrinas). 
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LA GESTIÓN DE LA SEGURIDAD BASADA EN LOS COMPORTAMIENTOS. 

¿UN PROCESO QUE FUNCIONA? 

Cita: Martínez Oropesa, C. (2015). La gestión de la seguridad basada en los 

comportamientos:¿ un proceso que funciona? Medicina y Seguridad del trabajo, 

61, 424-435. 
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El proceso de gestión 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 retroalimentación de información y reforzamiento positivo en tiempo 

real, con el propósito de eliminar los comportamientos a riesgos observados, así 

como, en algunos de los casos más avanzados, modificar los factores ambientales 

y organizativos que los originan. Esta reflexión se desarrolló con el objetivo de 

brindar un marco referencial resumido sobre la gestión 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 información publicada sobre resultados de este proceso. De esta 

reflexión se deducen y resumen cambios e impactos positivos en la gestión de la 

seguridad en muchas empresas en las últimas décadas, basada en indicadores 

proactivos y reactivos de la Seguridad Industrial. 

 

Se ponen de relieve los beneficios que alcanzan las compañías después de 

implementar el nuevo modelo de gestión de la seguridad, mostrando importantes 

decrecimientos de los índices de accidentalidad. Uno de estos beneficios, es la 

reafirmación de los resultados positivos del modelo de gestión de la seguridad 

basado en los comportamientos, ya que en las distintas fases del proceso de 

investigación y en las compañías se evidenciaron crecimientos importantes del 

nivel de éxito de seguridad durante la investigación, quedando demostrada la 

generalidad y funcionalidad de las técnicas, así como el modelo argumentado para 

mejorar la seguridad en cada lugar de trabajo. 

 

Otro aspecto importante desde una perspectiva macro de la gestión, es que 

existen dos formas que podrán 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, será necesario que en el mismo sentido se modifiquen los 

comportamientos de líderes y trabajadores encargados de gestionar el proceso de 

seguridad; un proceso acompañará al otro, consolidándose el uno al otro. 

 

El intercambio de información sobre seguridad, entre el supervisor y los 

empleados, tiene una relación significativa con el éxito en seguridad y el desarrollo 

de una labor proactiva en prevención, con mejores resultados que en cualquier 

otra oportunidad. Así mismo, había favorecido la comunicación entre los 

empleados al aumentarse los reforzamientos positivos para modificar los 

comportamientos peligrosos. 
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CÓMO AFECTA LA RELACIÓN DEL EMPLEADO CON EL LÍDER A SU 

COMPROMISO CON LA ORGANIZACIÓN. 

Cita: De la Rosa Navarro, M. D., & Carmona Lavado, A. (2010). Cómo afecta la 

relación del empleado con el líder a su compromiso con la organización. Universia 

Business Review, 26, 112-133. 
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La relación con el superior inmediato es una variable clave para comprender las 

actitudes y comportamientos de los empleados en las empresas según ponen de 

manifiesto múltiples investigaciones. Los resultados de nuestro estudio, 

desarrollado en una entidad bancaria, muestran que cuando existe una buena 

relación entre líder y colaborador mejora el compromiso de éste con la 

organización, así como su percepción del clima de comunicación 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 relación con el 
superior afecta al compromiso que los empleados desarrollan con la organización, 
es decir, si cuando jefe y subordinado mantienen una buena relación éste se 
siente más 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 
español) y respecto a los cuales queremos hacer una aportación: comprobar 
cómo esa buena relación afecta de manera indirecta al compromiso en tanto hace 
que el individuo perciba mejor la realidad de la empresa en su conjunto.  
 
Específicamente analizaremos si una relación de calidad mejora la percepción 
del empleado del clima de comunicación y el bienestar existentes en 
la organización, y esto redunda en su mayor compromiso con la misma. 
Pensamos que la experiencia concreta de la persona que tiene un estrecho 
vínculo con su superior inmediato, puede llevarle a pensar que la fluidez de la 
comunicación entre ambos y el buen trato que recibe por su parte, son 
característicos no sólo de su relación particular sino de lo que ocurre en general 
en la empresa 
 

Los resultados de este estudio indican que la buena relación entre jefe y 

colaborador va a favorecer la imagen que el empleado tiene de la organización en 

cuanto a la valoración y trato que da a su capital humano (bienestar), aumentando 

así su sentimiento de vínculo emocional hacia la misma (compromiso). Al mismo 

tiempo, dicha relación de calidad superior-subordinado propicia una mejor 

percepción del empleado del clima de comunicación existente en la empresa, lo 

que incrementaría 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 líder con sus colaboradores sirven, no sólo para 

mejorar el compromiso de éstos con la organización, sino también para influir 

positivamente en sus percepciones de otras variables organizacional es como el 

bienestar y clima de comunicación, lo que incrementa a su vez el compromiso con 

la misma. 
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COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN PROFESIONALES DE LA SALUD. 

REVISIÓN BIBLIOGRÁFICA. 

Cita: Betanzos Díaz, N., & Paz Rodríguez, F. (2011). Compromiso organizacional 

en profesionales de la salud. Revisión bibliográfica. Revista de Enfermería del 

Instituto Mexicano del Seguro Social, 19, 35-41. 
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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 sólo 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 teórico y como variable 

empírica, 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 precisión su naturaleza para los profesionales de la salud. En México, 

es un tema que sólo recientemente ha empezado a generar cierto interés en los 

investigadores de la psicología social, de las organizaciones y la administración, 

siendo un grupo al cual no se le ha prestado atención desde esta perspectiva de 

investigación.  

La presente revisión busca dar un panorama general del estudio de este 

constructo en profesionales de la salud y propone alternativas para su medición 

haciendo énfasis en variables relacionadas con la salud psicológica de los 

profesionales de la salud que no se han descrito consistentemente, como son; 

variables personales: tipo de profesión, personalidad resistente, riesgos 

psicosociales en el trabajo (fatiga por compasión, conflicto trabajo-familia y acoso 

psicológico) y factores organizacionales (contrato psicológico, apoyo percibido, 

satisfacción laboral) en el mantenimiento del CO y permanencia de los empleados 

en la organización. 

La percepción que tienen los trabajado- res acerca del comportamiento de la 

organización para con él recompensas recibidas afectará 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 organización 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 organización (pública y privada) ha sido motivo de correlación 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 sólo para determinar la 

permanencia de los empleados en la organización sino porque los empleados 

comprometidos contribuyen a alcanzar los objetivos de la organización y le llevan 

a mayores niveles de eficiencia. La presente revisión plantea ampliar el estudio del 

CO a otras variables relacionadas con la salud psicológica de los profesionales de 

la salud, médicos, enfermeras, trabajadoras sociales. 
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OBSERVACIÓN DE CONDUCTAS INSEGURAS EN EL TRABAJO: UN 

ANÁLISIS METODOLÓGICO. 

Cita: Castilla Ramo, O. (2012). Observación de conductas inseguras en el trabajo: 

un análisis metodológico. Universitas Psychologica, 11, 311-321. 

 

 

 

 

 

 



 
 

pág. 92 
 

La observación de conductas inseguras y seguras en el trabajo se emplea en 

muchas empresas, para la detección de actos inseguros vinculados a accidentes 

personales o industriales y el diseño estrategias de intervención. El uso de esta 

técnica en ambientes naturales requiere mucha rigurosidad, tanto en la 

elaboración de los registros como en su aplicación.  

En este artículo, se analizan los problemas metodológicos, así como las ventajas y 

desventajas del uso de esta técnica en ambientes organizacionales, además de 

las implicaciones para la puesta en práctica de intervenciones psicosociales en 

una organización. Con base en las características de la observación, dificultades 

metodológicas conocidas y particularidades de su aplicación en ambientes 

naturales mencionadas con anterioridad, se analiza el procedimiento de 

observación de conductas seguras e inseguras en el trabajo, que han venido 

aplicando en los últimos diez años algunas organizaciones en el mundo 

 

Se concluye que podría 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 organización, 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 jerarquías; pero su 

ejecución, resultados y utilidad se ven fuertemente influidos por variables del 

entorno laboral y por la cultura predominante en la organización. 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 información, que permita tomar medidas preventivas con el 

comportamiento de los trabajadores, no es suficiente si el proceso de cambio no 

alcanza de manera simultánea a los factores que anteceden y siguen a la 

ejecución de conductas de riesgo o inseguras en el trabajo. 
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CONCLUSIONES 

 

Luego del análisis de varios estudios de interés, a modo de conclusión se puede 

referir que el factor humano (Conducta) es un elemento esencial, no solo para los 

programas de prevención de riesgos, sino para el éxito de todas las estrategias y 

cumplimiento de los objetivos organizacionales.  

Los Sistemas de Gestión basados en comportamientos son una herramienta 

positiva para impulsar las buenas conductas referentes a la Seguridad y Salud en 

el Trabajo, así mismo para disminuir los accidentes de trabajo generados a causa 

de acciones sub estándar; pero estos sistemas de gestión, así como todos los 

programas organizacionales deben iniciar desde el involucramiento de la alta 

dirección con efecto cascada a los demás niveles jerárquicos, de manera que 

cada individuo en la organización se  empodere de su rol para la prevención 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, así como la alta gerencia, será la tea que alumbrará y guiara el 

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

exploratorio el aporte del líder 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 carácter correlacional, que 

demuestren el impacto de la intervención del líder en los programas de seguridad 

y salud ocupacional. 
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ANEXOS 

Matriz de recolección de datos 

AÑO AUTOR (S) TEMA REFERENCIA 

1999 Montero Martínez, R.  
Gestión de la seguridad basada en las 
conductas. 

Montero Martínez, R. (1999). Gestión de la seguridad 
basada en las conductas. Dirección y Organización, 86-93. 

2001 Arias Galicia, F. 
El compromiso personal hacia la 
organización y la intención de permanencia: 
algunos factores para su incremento 

Arias Galicia, F. (2001). El compromiso personal hacia la 
organización y la intención de permanencia: algunos factores para su 
incremento. Facultad de Contaduría y Administración. UNAM. Revista 
de Contaduría y Administración, 200. 

2001 
Parker, S. K., Wall, T. D., & 
Cordery, J. L.  

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

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. 

2001 Puyal Español, E.  
La conducta humana frente a los riesgos 
laborales: Determinantes individuales y 
grupales. 

Puyal Español, 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. 

2004 Dov, Z., & Gil, L. 
Climate as a social-cognitive construction of 
supervisory safety practices: scripts as proxy 
of behavior patterns.   

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. 

2004 Peiró, J. M. 
El sistema de trabajo y sus implicaciones 
para la prevención de los riesgos 
psicosociales en el trabajo.  

Peiró, J. M. (2004). El sistema de trabajo y sus 
implicaciones para la prevención de los riesgos psicosociales en el 
trabajo. Universitas psychologica, 3, 179-186. 

2005 
Castro Solano, A., & Lupano 
Perugini, M. L.  

. Diferencias individuales en las teorías 
implícitas del liderazgo y la cultura 
organizacional percibida. 

Castro Solano, A., & Lupano Perugini, M. L. (2005). 
Diferencias individuales en las teorías implícitas del liderazgo y la 
cultura organizacional percibida. Boletín de Psicología, 89-109. 
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2005 
Fernández Muñiz, B., 
Montes Peón, J. M., & 
Vázquez Ordás, C. J. 

Antecedentes del comportamiento del 
trabajador ante el riesgo laboral: Un modelo 
de cultura positiva hacia la seguridad. 

Fernández Muñiz, B., Montes Peón, J. M., & Vázquez 
Ordás, C. J. (2005). Antecedentes del comportamiento del trabajador 
ante el riesgo laboral: Un modelo de cultura positiva hacia la 
seguridad. Revista de Psicología del Trabajo y de las Organizacione, 
21, 207-234. 

2007 Medina Bravo, P.  
 El líder y su competencia en la contención 
de la ansiedad grupal. 

Medina Bravo, P. (2007). El líder y su competencia en la 
contención de la ansiedad grupal. Intangible Capital, 3, 168-175. 

2008 

Díaz Cabrera, D., Isla Díaz, 
R., Rolo González, O., 
Villegas Velásquez, Y., 
Ramos, S., & Henández 
Fernaud, E.  

a salud y la seguridad organizacional desde 
una perspectiva integradora 

Díaz Cabrera, D., Isla Díaz, R., Rolo González, O., Villegas 
Velásquez, Y., Ramos, S., & Henández Fernaud, E. (2008). La salud y 
la seguridad organizacional desde una perspectiva integradora. 
Papeles del psicólogo, 83-91. 

2008 Peiró, J. M., & Rodríguez, I.  
Estrés laboral, liderazgo y sa lud 
organizacional 

Peiró, J. M., & Rodríguez, I. (2008). Estrés laboral, 
liderazgo y sa lud organizacional. Papeles del Psicólogo, 29, 68-82. 

2009 
Contrera, F., Barbosa , D., 
Juárez , F., Uribe, A. F., & 
Mejía, C. 

 Estilos de liderazgo; clima organizacional y 
riesgos psicosociales en entidades del sector 
salud.  

Contrera, F., Barbosa , D., Juárez , F., Uribe, A. F., & 
Mejía, C. (2009). Estilos de liderazgo; clima organizacional y riesgos 
psicosociales en entidades del sector salud. Un estudio comparativo. 
Universidad Católica de Colombia. Facultad de Psicología, 12, 13-26. 

2009 

Salazar Estrada, J. G., 
Guerrero Pupo, J. C., 
Machado Rodríguez, Y. B., & 
Cañedo Andalla, R. 

 Clima y cultura organizacional: dos 
componentes esenciales en la productividad 
laboral .  

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

2010 Botía, A. B.  
 Cómo un liderazgo pedagógico y distribuido 
mejora los logros académicos? Revisión de la 
investigación y propuesta, 

Botía, A. B. (2010). ¿ Cómo un liderazgo pedagógico y 
distribuido mejora los logros académicos? Revisión de la investigación 
y propuesta, 3, 79-106. 

2010 
Contreras, F., Juárez, F., 
Barbosa, D., & Uribe, A. F.  

 Estilos de liderazgo, riesgo psicosocial y 
clima organizacional en un grupo de 
empresas colombianas  

Contreras, F., Juárez, 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 
Económicas, 18, 7-17. 
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2010 
Cuadra Peralta, A. A., & 
Velosos Besio, C. B.  

rado de Supervisión como variable 
moderadora entre liderazgo y satisfacción, 
motivación y clima organizacional.  

Cuadra Peralta, A. A., & Velosos Besio, C. B. (2010). 
Grado de Supervisión como variable moderadora entre liderazgo y 
satisfacción, motivación y clima organizacional. Ingeniare. Revista 
Chilena de Ingeniería, 18, 15-25. 

2010 
De la Rosa Navarro, M. D., & 
Carmona Lavado, A.  

 Cómo afecta la relación del empleado con el 
líder a su compromiso con la organización.  

De la Rosa Navarro, M. D., & Carmona Lavado, A. (2010). 
Cómo afecta la relación del empleado con el líder a su compromiso 
con la organización. Universia Business Review, 26, 112-133. 

2011 
Betanzos Díaz, N., & Paz 
Rodríguez, F. 

Compromiso organizacional en profesionales 
de la salud. 

Betanzos Díaz, N., & Paz Rodríguez, F. (2011). 
Compromiso organizacional en profesionales de la salud. Revisión 
bibliográfica. Revista de Enfermería del Instituto Mexicano del Seguro 
Social, 19, 35-41. 

2011 Martínez Oropesa, C. 
El Proceso de Gestion de la Seguridad 
Basada en los Comportamientos, El nuevo rol 
de los Supervisores. 

Martínez Oropesa, C. (2011). El Proceso de Gestion de la 
Seguridad Basada en los Comportamientos, El nuevo rol de los 
Supervisores. Globalización, Competitividad y Gobernabilidad de 
Georgetown/Universia, 5(2). 

2011 Monteror Martínez, R.  

 Sistemas de Getsión de Seguridad y Salud 
Ocupacional y procesos basados en el 
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