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SUMARIO

En la actualidad se esta viviendo una época llena de restricciones,
amenazas y problemas sociales que hacen mas sensible y vulnerable la
actitud del trabajador. Las empresas buscan hoy que su personal sea po-
livalente, de forma de que con un minimo de recursos se obtengan altos
niveles de productividad, pero esto sélo es posible si las empresas tras-
forman su «cultura». La cultura organizativa de una empresa expresa un
modo de vida, un sistema de creencias, expectativas y valores que deben
ser admitidos por todos sus integrantes y ser apoyados firmemente por la
gerencia.

Palabras clave: Comportamiento humano, motivacion, seguridad.

Estamos viviendo una época llena
de incertidumbres, restricciones, ame-
nazas y problemas sociales que hace
mas sensible y vulnerable la actitud
del trabajador, ya que le afectan moti-
vaciones intrinsecas y extrinsecas,
acompafiado de altos indices de de-
sempleo. Las gerencias buscan hoy
en dia que el personal sea polivalente
de manera que con un minimo de re-
cursos se obtengan altos niveles de
productividad; para ello, el personal
tiene que hacer uso de sus competen-
cias y habilidades de manera que se
generen procesos innovadores, y asi
se disminuiran y eliminaran los repro-
cesos, que tan costosos le salen a las
organizaciones.

MAPFRE SEGURIDAD. N.° 89 - PRIMER TRIMESTRE 2003 3



El tener personal sensibilizado, ca-
pacitado y motivado permite que se
incremente el sentido de pertenencia
hacia la organizacion; de esta mane-
ra, los resultados se veran reflejados
en la calidad, seguridad y productivi-
dad, haciendo la empresa mas com-
petitiva y llevandola a unos estanda-
res tales que puede incursionar en
mercados extranjeros, realizando par-
te de la globalizacién de la economia.
En este nuevo contexto, las personas
no deben ser el problema de las orga-
nizaciones; por el contrario, deben ser
la solucion a las diversas dificultades
gue se presentan y convertirse asi en
una ventaja competitiva para la orga-
nizacion como el talento humano mas
valioso e imprescindible. Las perso-
nas pasan la mayor parte del tiempo
en las empresas, y es por ello que de-
bemos trabajar y construir entre todos
un clima organizacional que permita
en cierta manera mitigar los efectos
adversos que a nivel social estamos
viviendo, desde alli tenemos que ge-
nerar instrumentos que ayuden al per-
sonal, a la organizacion y al pais.

La Ginica manera posible de cambiar
las organizaciones es transformar su
«cultura», esto es, cambiar los siste-
mas dentro de los cuales viven las
personas. La cultura organizacional
expresa un modo de vida, un sistema
de creencias, expectativas y valores,
una forma particular de interaccion y
de relacion de determinada organiza-
cion. Cada organizacion es un siste-
ma complejo y humano que tiene ca-
racteristicas, cultura y sistema de
valores propios. Todo este conjunto
de variables debe observarse, anali-
zarse e interpretarse continuamente.
La cultura organizacional influye en el
clima existente en la organizacion.
Cuando no existe un compromiso ge-
rencial verdadero y solo lo que impor-
ta es producir, entonces es cuando las
organizaciones empiezan a identificar
un sinnimero de problemas de cali-
dad, alta siniestralidad y competitivi-
dad que les genera desventaja con
respecto a las otras empresas que de-
sarrollan su misma actividad economi-
ca en el mercado.

Si la calidad no esta totalmente liga-
da a la participacion de las personas,
y la empresa desea producir un pro-
ducto mejor y no involucra a los traba-
jadores de produccién en el proceso
de mejoramiento, no obtendra el be-
neficio maximo, habria reproceso y
posiblemente ese producto final no
cumpliria con las especificaciones y
necesidades para lo cual fueron dise-
fladas: la seguridad depende de las
personas con riesgo de sufrir acciden-
tes; los trabajadores tienen mas que
ganar con la implantacion de medidas

eficaces de seguridad y mas que per-
der con las ineficaces. Tienen mas in-
fluencia uno sobre el otro y saben y
conocen mas de los detalles de las ru-
tinas diarias que forman el comporta-
miento tipico en las plantas. Su apoyo
puede asegurar el éxito: su oposicion
puede hacer el progreso dificil o impo-
sible.

Los procesos de seleccion deficien-
tes, al igual que la capacitacion y el
entrenamiento, imposibilitan al traba-
jador a desarrollar niveles suficientes
de compromiso y confianza; la exis-
tencia de una méaxima participacion
por parte de los trabajadores significa
un maximo de compromiso, pues ellos
son los que hacen funcionar el proce-
S0y que se estabilice, y puede ayudar
a que la empresa sobreviva a los cam-
bios de politicas y administracion.

La implantacion de estrategias
para la contencion de la
siniestralidad demanda tiempo
y esfuerzo, y generalmente no
produce resultados inmediatos,
lo que requiere comprension y
paciencia de los miembros de
la organizacion.

La implementacion de estrategias
para la contencion de la siniestralidad
demanda tiempo y esfuerzo y general-
mente no produce resultados inme-
diatos. Esto requiere la comprension y
paciencia de los miembros de la orga-
nizacion; por el contrario, no tenerlas
permite que se fuguen algunos rubros
importantes (costos ocultos), y por tal
razon la utilidad de la empresa se ve-
ra afectada. Si no se hace un trabajo
continuado en la identificacion de fac-
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tores de riesgo, modificacion de con-
diciones de seguridad, modificacién y
observacion del comportamiento, sen-
sibilizacion y capacitacion al personal,
nunca podremos lograr que el trabaja-
dor interiorice la seguridad como uno
de los aspectos mas importantes que
rigen su vida.

En los dltimos tiempos, la modifica-
cién del comportamiento humano ha
generado resultados 6ptimos para el
ejercicio en grupo: el ser humano ac-
tla como un recurso indispensable
que produce, a partir de sus habilida-
des, motivaciones, liderazgo, creativi-
dad, innovacion, sentimientos y con-
ductas que muchas veces estan
determinadas por la satisfaccion de
sus propias necesidades, el logro de
los objetivos individuales, su capaci-
dad para relacionarse con otras per-
sonas, la percepcion, evaluacion y ac-
titudes dentro de las organizaciones a
las que pertenecen; los individuos ac-
tlan segun sus caracteristicas perso-
nales y reaccionan al trabajo segun lo
aprendido; reforzar aspectos relacio-
nados con el comportamiento y la mo-
dificacion de éste para lograr un au-
mento en la competitividad y pro-
ductividad laboral; por ende, el resul-
tado sera la disminucién de los indi-
ces de riesgo o de siniestralidad pre-
sentes en cualquier empresa. La
implementaciéon de metodologias que
sensibilicen, promuevan la ejecucion,
el liderazgo y la seguridad individual
con repercusion social; de esta mane-
ra van a influir en el alcance de los ob-
jetivos y metas establecidos a nivel
gerencial: para ello se hace necesario
caracterizar la problematica e identifi-
car claramente cuales son los com-
portamientos criticos que deben ser
observados para poder iniciar el refor-
zamiento en las diferentes areas; esto
debe ser apoyado por la gerencia de
la empresa y soportado por un grupo
de lideres que han recibido una for-
macién previa de cémo estandarizar
procesos, disefiar y aplicar las tarjetas
de observacion del comportamiento,
retroalimentacién y refuerzos positi-
vos a aquellos comportamientos criti-
cos; debemos definir indicadores que
nos permitan evaluar la evolucion y el
incremento en las personas observa-
das de comportamientos seguros.

La Gerencia Integral del Riesgo faci-
lita la obtencién de resultados median-
te la accion; el método de Fine Pickers
permite demostrar como en las empre-
sas que tienen una estrategia integral
para el control de los riesgos, los be-
neficios se ven incrementados, la pro-
ductividad, la rentabilidad, el retorno
de la inversion y el flujo de caja.

El clima organizacional esta estre-
chamente ligado al grado de motiva-



cion de los empleados; cuando hay
una gran motivacion, el clima permite
establecer relaciones comunicaciona-
les de interés, colaboracion, compor-
tamientos seguros y evitacion de acci-
dentes; cuando la motivacion es
escasa, el clima organizacional se ve
afectado y sobreviene la depresion, el
desinterés, el descontento y la falta de
productividad. Es muy comun encon-
trar organizaciones que utilizan la dis-
ciplina, el castigo y la sancion como
una forma de responsabilizar al traba-
jador de aquellos actos inseguros en
el desarrollo de su labor; esto genera
reaccion en los trabajadores, lo que
conlleva a la desmotivacion, la no par-
ticipacién en la construccion de los
procesos, encuentran una excusa pa-
ra su comportamiento, son negativos
y escépticos ante cualquier situacién
de riesgo. Los mandos medios y lide-
res utilizan un reforzamiento negativo
de la conducta, lo que hace que no se
construya, y sus efectos son negati-
VOos para la organizacion.

ENFOQUE SISTEMICO

En los ultimos afios se ha tratado de
desarrollar un enfoque sistémico para
la prevencion de accidentes laborales.
Como los accidentes surgen por la in-
teraccion de los trabajadores con el
entorno de trabajo, hay que examinar
cuidadosamente los elementos para
reducir el riesgo de lesiones. Estas
pueden deberse a las malas condicio-
nes de trabajo, al uso de equipos y
herramientas inadecuadamente dise-
fiadas, al cansancio, la distraccion, la
inexperiencia o a las acciones arries-
gadas. El enfoque sistémico estudia
las siguientes areas:

— Los lugares de trabajo (para eli-
minar o controlar los riesgos).

— Los métodos y practicas de ac-
tuacion.

— La formacion de empleados y su-
pervisores.

También se exige un examen en
profundidad de todos los accidentes
gue se han producido o han estado a
punto de producirse (incidentes). Se
registran los datos esenciales sobre
estas contingencias, junto con el se-
guimiento al trabajador accidentado,
con el fin de encontrar y eliminar com-
binaciones de elementos que puedan
provocar nuevos riesgos y evitar asi la
reincidencia.

El enfoque sistémico también dedi-
ca una atencion especial a las capa-
cidades y limitaciones de los trabaja-
dores y reconoce la existencia de
grandes diferencias individuales en-
tre las capacidades fisicas y fisiol6gi-

Las gerencias buscan hoy dia que su personal sea polivalente.

cas; por eso, siempre que sea posi-
ble, las tareas se deben asignar a las
personas entrenadas y capacitadas
para desempefiarlas.

La cultura es una guia externa o nor-
ma de comportamiento, un sistema de
refuerzo; el comportamiento se desen-
cadena por antecedentes, pero es
controlado y reforzado por consecuen-
cias: un comportamiento es critico pa-
ra la seguridad si, cuando se lleva aca-
bo en forma incorrecta, el riesgo de
que suceda un accidente se incremen-
ta sustancialmente. Identificando com-
portamientos criticos y, sistematica-
mente, controlando sus antecedentes
y Sus consecuencias se puede contro-
lar la frecuencia y la probabilidad de
ocurrencia. Para lograrlo, el personal
debe capacitarse y entrenarse en la
adopcion de comportamientos segu-
ros, al igual que la aplicacion de ins-
trumentos que permitan hacer segui-
miento sistematico y las respectivas
retroalimentaciones; los datos de com-
portamiento pueden ser utilizados pa-
ra las mejoras continuas de seguridad.
Para promover la autogestion en las
empresas se deben formar personas
gue se conviertan en multiplicadores y
que ayuden en la identificacion de los
riesgos, al igual que participen en la
solucion para el control de los mismos
y refuercen de una manera positiva el
comportamiento.

En muchas organizaciones, el area
del talento humano esta vinculada con
la gestion de seguridad, desde alli se

lideran y se establecen todas las es-
trategias de intervencion, al igual que
la seleccion y la dotacién de los ele-
mentos de proteccion personal reque-
ridos para el desarrollo de la actividad;
se hace un seguimiento al disefio y al
estado de la herramienta y se estable-
cen programas de mantenimiento pre-
ventivo: se lideran medidas preventi-
vas para el control de incendios y se
establece un programa permanente
que garantice la seguridad fisica de la
empresa: los esfuerzos funcionan en
seguridad si disminuyen los compor-
tamientos con riesgo en el trabajo, ya
que enfocarse en el trabajador no sig-
nifica culparlo.

Se deben utilizar todos los medios
de divulgacion posibles y asi reforzar
el espiritu preventivo para que los em-
pleados lo asimilen e interioricen. Lo
ideal seria que la seguridad trascen-
diera barreras y se convirtiera en un
estilo de vida incorporado a los habi-
tos cotidianos.

GERENCIA COMPROMETIDA

Cuando las gerencias tienen muy
claro y estan convencidas que la se-
guridad y la higiene en el trabajo son
programas ligados que repercuten de
manera directa en la continuidad de la
produccion y la autoestima de los tra-
bajadores.

Todas las actividades que se desa-
rrollan dentro de un contexto organiza-
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cional son importantes para la obten-
cion, la aplicacién y el mantenimiento
de habilidades y aptitudes capaces de
asegurar la eficiencia y la eficacia.
Todas deben desarrollarse de una for-
ma sincronizada, asi mismo se requie-
ren otros programas paralelos para
asegurar la disponibilidad de las habi-
lidades y aptitudes de la fuerza labo-
ral. La seguridad en el trabajo debe
estar encaminada a modificar condi-
ciones técnicas y comportamientos
por medio de técnicas educativas y
psicolégicas empleadas para prevenir
accidentes y eliminar o reducir las con-
diciones inseguras en el ambiente y
para construir procesos que induzcan
a las personas a implantar practicas
preventivas: su aplicacion es indispen-
sable para el desarrollo satisfactorio
del trabajo. En nuestro medio, cada
vez es mayor el nimero de gerencias
que se comprometen a implementar
modelos de seguridad, integrandolos
en los modelos administrativos que en
su momento esté aplicando la empre-
sa (planeacion estratégica, asegura-
miento de la calidad, TPM, produccion
mas limpia, etc.), de tal forma que se
conviertan en cultura organizacional.
Estos modelos lo que buscan es la es-
tandarizacion de los procesos y la in-
tervencion de los riesgos, asi como el
comportamiento para disminuir la si-
niestralidad y lograr los resultados es-
perados en términos de rentabilidad y
productividad; muchas empresas no
obtienen resultados e incluso fracasan
porque no se apoyan en directrices
claras, bien delineadas por la gerencia
de la empresa: la seguridad es res-
ponsabilidad de todos, pero los jefes
de linea en sus areas deben ser cohe-
rentes con lo que se hace, se dice y se
practica, de esta manera sera interiori-
zado por cada una de las personas, de
tal forma que se convierta en una filo-
sofia de vida.

GERENCIA COMPROMETIDA

Modificacion de : : Calidad y

comportamiento seguridad
y condiciones

Mejoramiento de la
calidad de vida

Productividad
y competitividad

Reduccion de
accidentalidad

L

GERENCIA COMPROMETIDA
Y PARTICIPATIVA

Despierta el
potencial
en las personas

Personal que
responde
de manera
coherente

Estimula la
participacion
y la creatividad

PROCESOS DE SELECCION
Y ENTRENAMIENTO

Un elemento fundamental es partir
de una buena seleccién del personal
de forma méas amplia; es escoger, en-
tre las personas reclutadas la mas
adecuada, tratando de mantener o au-
mentar la eficiencia y el desempefio
del personal, asi como la eficacia de
la organizacion.

La seleccion no seria necesaria si to-
das las personas reunieran las mismas
condiciones para aprender y trabajar,
pero hay gran variedad de diferencias
fisicas y psicoldgicas (estatura, peso,
sexo, constitucion, fuerza, agudeza vi-
sual, agudeza auditiva, temperamento,
caracter, percepcion del riesgo, apti-
tud, inteligencia) que conducen a que
las personas se comporten y perciban
las situaciones de manera diferente y
gue logren mayor o menor éxito en el
desempefio de sus funciones.

El entrenamiento es un proceso
educativo aplicado de manera siste-
matica y organizado mediante el cual
las personas adquieren conocimien-
tos especificos relativos al trabajo, ac-
titudes frente aspectos organizaciona-
les de la tarea, el ambiente y el
desarrollo de habilidades.

Segun Hoyler, el entrenamiento «es
una inversion empresarial destinada a
capacitar un equipo de trabajo para
reducir o eliminar la diferencia entre el
desempefio actual y los objetivos y re-
alizaciones propuestas. En un sentido
mas amplio, el entrenamiento es un
esfuerzo dirigido hacia el equipo con
la finalidad de que el mismo alcance
los objetivos de la empresa de la ma-
nera mas econémica posible».

El entrenamiento no es un gasto es
una inversién cuyo retorno es muy sa-
tisfactorio para la organizacion, el
contenido del entrenamiento puede
incluir cuatro tipos de cambio de com-
portamiento:

1. Transmisién de informacion: Es
distribuir informacién entre los entre-

6 MAPFRE SEGURIDAD. N.° 89 - PRIMER TRIMESTRE 2003

nados genéricamente y referente al
trabajo; informacién acerca de la em-
presa, sus productos, sus servicios,
su politica y su reglamento.

2. Desarrollo de habilidades: Son
aquellas competencias que se requie-
ren para el desempefio del cargo. Es
el entrenamiento orientado de manera
directa a las tareas y operaciones que
van a efectuarse.

3. Desarrollo o modificacion de ac-
titudes: Se refiere al cambio de actitu-
des negativas por unas mas favora-
bles entre los trabajadores, aumento
de la motivacion, desarrollo de la sen-
sibilidad del personal de gerenciay de
supervisién, incremento de la autoes-
tima y autogestion, y una actitud
abierta al cambio. Es importante re-
saltar el refuerzo de los comporta-
mientos positivos y seguros en la ope-
racion de la tarea, es una de las
etapas mas relevantes, por que la co-
ordinacion, la concentracion y la expe-
riencia hacen de la labor un proceso
seguro y eficiente.

4. Desarrollo de conceptos: El en-
trenamiento puede estar dirigido a
elevar el nivel de abstraccién y con-
ceptualizacion de ideas y pensamien-
tos, ya sea para aplicar conceptos o
para pensar en términos globales y
amplios.

El clima organizativo esta
estrechamente ligado al grado
de motivacion de los
empleados. Cuando hay una
gran motivacion, el clima
permite establecer relaciones
de interés, colaboracion y
comportamientos seguros,
evitando accidentes; cuando la
motivacion es escasa, el clima
organizativo se ve afectado y
sobreviene la depresion, el
desinterés, el descontento y la
falta de productividad.




Cuando en una organizacion se di-
sefian y se aplican los procesos de
entrenamiento de una forma integral
(ambiente, seguridad, productividad y
calidad), éste se convierte en un acto
intencional de propiciar los medios pa-
ra posibilitar el aprendizaje, es un
cambio del comportamiento que ocu-
rre dia tras dia en todas las personas:
se debe orientar hacia lo positivo, be-
néfico y complementarlas reforzando
los programas planeados para que to-
dos los niveles de la empresa puedan
adquirir conocimientos con mayor ra-
pidez y desarrollar aquellas activida-
des y habilidades que los beneficiaran
a si mismos y, por ende, a la empresa.

El entrenamiento puede expresarse
COMO un proceso continuo cuyo ciclo
se renueva cada vez que se repite.

Cuando los procesos de entrenamien-
to son débiles, poco estructurados y
no apuntan, a las directrices de la or-
ganizacion es alli donde se presentan
las desviaciones, alta accidentalidad,
produccién defectuosa, desperdicios,
bajo rendimiento, etc. Es por esto que
el planeamiento del entrenamiento es
consecuencia del diagnostico de las
necesidades a quién entrenar, como
entrenar, cuando entrenar, donde en-
trenar, con el fin de utilizar la tecnolo-
gia de instruccion mas adecuada.

APRENDIZAJE E INNOVACION

Para generar resultados financieros
constantes, la organizacion debe man-
tener y desarrollar habilidades que le

Cada organizacion es un sistema complejo y humano que tiene caracteristicas, cultura 'y
sistemas de valores propios.

permitan aplicar excelentemente sus
procesos claves para proveer gran va-
lor a los clientes internos y externos,
asi su satisfaccion y lealtad llevaran a
la organizaciéon a obtener excelentes
resultados financieros sostenibles.

Es por esto que la organizacion de-
be identificar estrategias de interven-
cion que se deben implementar, y asi
lograr el mejoramiento continuo y el
crecimiento a largo plazo; para mejo-
rar y desarrollar el desempefio de es-
tos procesos internos se requiere de
la participacion y del compromiso de
todo el personal.

El aprendizaje y el crecimiento orga-
nizacional se obtiene de tres fuentes
principales: las personas, los sistemas
y los procedimientos organizacionales
para la motivacion, el poder, la seguri-
dad y la alineacién con las estrategias
que provee la empresa.

Todo el mejoramiento continuo de
las organizaciones esta basado en los
procesos de seleccion, induccién, en-
trenamiento, capacidades y habilida-
des que poseen los empleados para
mejorar los procesos: esto se funda-
menta en la satisfaccion del personal,
en la motivacién para desarrollar y
crear el valor que la organizacion re-
quiere, de tal manera que ésta cuente
con ellos, teniendo cada vez un mejor
desempefio.

La perspectiva de aprendizaje y cre-
cimiento para la organizacion es de
especial importancia, y para ello se
debe realizar un monitoreo permanen-
te a satisfaccion de los empleados, su
retencién como garantia de poder de-
sarrollar las estrategias con excelen-
cia en los procesos internos.

Los elementos para construir la in-
fraestructura para el aprendizaje y el
crecimiento, es decir, el desarrollo de
habilidades y competencias de los
empleados, los sistemas de informa-
cion y los procedimientos organizacio-
nales para lograr la motivacion y el
empoderamiento que es lo que permi-
te que se conviertan en los impulsores
para lograr los resultados de satisfac-
cion, sentido de pertenencia y rentabi-
lidad.

El factor seguridad debe ser un ele-
mento relevante para la organizacion
y estar integrado en los procesos ad-
ministrativos; por lo tanto, la gerencia
debe conocer y revisar periddicamen-
te toda la gestion que en salud y se-
guridad se esta aplicando a la luz del
rol estratégico que tiene para la orga-
nizacion, es decir, el valor que agrega
la gestion de estos temas al desem-
pefio de la empresa. Orientada de es-
ta forma la politica de seguridad y sa-
lud ocupacional que se construya,
tendra sentido por que claramente re-
velara el aporte que brinda a la efecti-
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vidad y competitividad de la organiza-
cion, de otro modo se quedara sim-
plemente en un documento.

La planificacién que se realice para
el control de los riesgos en los proce-
sos debe permitir mantener o mejorar
las caracteristicas que hacen de este
proceso uno excelente; de otra forma
se entorpecera la creacion de valor re-
querida para satisfacer a los clientes,
gue determinan la supervivencia de la
empresa.

ELEMENTOS MOTIVACIONALES

La calidad de vida en el trabajo re-
presenta el grado de satisfaccion de
las necesidades de los miembros de
la empresa mediante su actividad en
ella, y comprende diversos factores:

1. Satisfaccion con el trabajo ejecu-
tado «Amor por lo que se hace».

2. Posibilidad de futuro organiza-
cional.

3. Reconocimiento por los resulta-
dos obtenidos.

4. Salario recibido.

5. Beneficios ofrecidos.

6. Ambiente psicologico y fisico de
trabajo seguro.

La competitividad organizacional
esta directamente relacionada con la
calidad de vida en el trabajo por aten-
der al cliente interno y al externo.

La calidad de vida en el trabajo abar-
ca no solo los aspectos intrinsecos del
cargo, sino también los aspectos ex-
trinsecos; afecta actitudes personales
y comportamientos importantes para la
productividad individual, como motiva-
cion para el trabajo, adaptabilidad a los
cambios en el ambiente de trabajo,
creatividad y voluntad de innovar o
aceptar los cambios.

La preocupacion de la sociedad por
la calidad de vida se desplaz6 hace
poco tiempo hacia la situacion de tra-
bajo como parte integrante de la so-
ciedad compleja y de ambiente hete-
rogéneo. La calidad de vida en el
trabajo resume dos posiciones anta-
gonicas: por un lado, la reivindicacion
de los empleados en cuanto al bie-
nestar y satisfaccién en el trabajo; por
otro, el interés de las empresas res-
pecto de los afectos potenciadotes so-
bre la productividad y la calidad.

La importancia de las necesidades
humanas varia segun la cultura de ca-
da individuo y de cada organizacion.
La calidad de vida en el trabajo esta
determinada no solo por las caracte-
risticas individuales (necesidades, va-
lores, expectativas) o de situacion (es-
tructura organizacional, tecnologia,
sistemas de remuneracion, politica in-
terna) sino también por la actuacion

sistémica de estas caracteristicas in-
dividuales y organizacionales.

El desempefio de cargos y el clima
organizacional representa factores
importantes en la determinacion de la
calidad de vida en el trabajo; si eso
fuese pobre, conduciria a la aliena-
cion del empleado y a la insatisfac-
cién, a la mala voluntad, a la caida de
la productividad y a comportamientos
contraproducentes (altos indices de
absentismo, robo, afiliacion sindical).
Si fuese satisfactorio, se llegaria a un
clima de confianza y respeto mutuo
en el que el individuo tratara de au-
mentar sus contribuciones y elevar
sus oportunidades de éxito psicologi-
co.

La administracion de la gerencia es-
tratégica depende fundamentalmente
de la optimizacion del potencial huma-
no, del bienestar que experimentan
las personas al trabajar en una orga-
nizacion.

TEORIA DE MASLOW

Fue una persona que generd una
mayor influencia en el planteamiento
de lo importante que es la motivacion
en el trabajo, la teoria de Maslow
consta de 2 partes.

Los factores higiénicos o los de je-
rarquia superior incluyen: sueldo, su-
pervisién técnica, condiciones de tra-
bajo, reglamentaciones y el modo de
operar de la empresa, relaciones per-
sonales con los supervisores; entre
los motivadores tenemos: posibilidad
de logro personal, reconocimiento de
los logros, naturaleza de la propia ta-
rea, responsabilidades de promocién,
capacidad de autosatisfaccion.

El logro de altos grados de motiva-
cion, satisfaccion y desempefio del
trabajo tan sélo se consigue a través
de los factores motivadores.

FACTORES QUE AFECTAN LA
MOTIVACION MCGREGOR

Mcgregor establece una distincion
muy importante entre los factores que
afectan la motivacion y los denomina
factores extrinsecos e intrinsecos; los
primeros estan asociados con la satis-
faccion de las necesidades inferiores,
y los factores intrinsecos estdn mas
bien ligados con la satisfaccién de las
necesidades superiores de la perso-
na, y esto se consigue como resultado
de su propio esfuerzo, pues son con-
secuencias inherentes al propio desa-
rrollo de la actividad.

Clasificacion de las necesidades seguin Maslow.

Fisiologicas
naturales

Alimento, descanso, agua, proteccion contra elementos

De seguridad

Proteccion contra posibles privaciones y peligros

Sociales

Dar y recibir afecto, sentirse aceptado por otros

Autoestima

Estimacién propia (confianza en si mismo, conocimiento)

Autorrealizacion

Lograr el desarrollo y utilizacion de todas las
potencialidades que tiene la persona

La teoria de Maslow constituye un
marco de ayuda a la observacion y la
descripcién de lo observado, los tipos
de necesidades que plantea son una
serie de categorias que mueven al ser
humano a actuar.

Tienen la ventaja de ser muy abier-
tas y es por ello que tienden a reducir
los motivos de las acciones humanas
a la busqueda del logro de objetivos
demasiados estrechos. Este modelo
tiene debilidades.

TEORIA DE HERZBERG

Formula una teoria llamada higiene-
motivacion y refiere los motivos que
influyen en el trabajo de los hombres
en la empresa.
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El sentido de logro, el aprendizaje, y
la satisfaccion ligada al hecho de sen-
tirse responsable de algo son clara-
mente ejemplo de estos factores in-
trinsecos.

Estos factores, que motivan intrin-
secamente para el desempefio de un
trabajo, son propiedades de un siste-
ma humano y representan una fuerza
potencial que no existe en los siste-
mas mecanicos.

Las situaciones de crisis afectan a
la persona tanto en su actuaciéon ex-
trinseca; como en la intrinseca, un tra-
bajador abocado a una situacion de
paro no so6lo sufre unas consecuen-
cias negativas de tipo econémico, si-
no que su frustracion se manifiesta en
la imposibilidad de su realizacion pro-
fesional; este sentido trascendente del



EXTRINSECOS

Estimulos externos

Privaciones

Satisfaccion
profesional

Propio esfuerzo

INTRINSECOS

trabajo, del que muchas veces sélo se
es consciente en situaciones extre-
mas, debe ser aplicado en la realiza-
cion cotidiana del trabajo, como forma
idonea de conseguir un clima laboral
adecuado y evitar en lo posible futuras
crisis.

COMPONENTES
DE LA MOTIVACION

Las personas al actuar pueden mo-
verse por tres tipos de motivos:

1. Extrinsecos: Cualquier tipo de in-
centivo que se recibe por la realiza-
cién de la accion por parte de otra per-
sona o personas distintas de aquella
que ejecuta la accion.

2. Intrinsecos: Cualquier resultado
de la ejecucion de la accion para la
persona que realiza y que depende
tan solo del hecho de realizarla.

3. Trascendente: Aquellos resulta-
dos que la accién provoca en otras
personas distintas de quien ejecuta la
accion.

Precisamente la calidad motivacio-
nal de una persona viene determinada
por la sensibilidad que tiene para ser
movido por cada uno de aquellos tipos
de motivos. Incluso en nuestro modo
ordinario de expresarnos se suele de-
cir que una persona es muy humana
cuando juzgamos que tiene muy en
cuenta lo que le ocurre a otras perso-
nas y esta siempre dispuesta a ayu-
darlas, lo que implica que en su moti-

La cultura organizacional influye en el clima existente en la organizacion.

vacion pesa mucho la motivacion tras-
cendente. Por el contrario, decimos
gque una persona es muy egoista
cuando tan solo busca en sus accio-
nes la satisfaccién propia, sin tener en
cuenta el dafio que pueda causar a
los demas.

TIPOS DE MOTIVACIONES

Se debe clarificar el referente a lo
que queremos decir al hablar de moti-
vacion. Nos aparece como un feno-
meno de nuestra vida psiquica que
viene a ser algo asi como el impulso
gque sentimos hacia la realizacion de
alguna accién. Pues bien, es impor-
tante que se tenga en cuenta que es-
te impulso, que también conocemos,
lo estamos experimentando casi
constantemente, no es la motivacion,
si no solamente una consecuencia de
ella: su manifestacion en el plano psi-
quico consciente (por eso nos damos
cuenta de ella y nos sentimos atraidos
a realizar la accion). De hecho, la fun-
cion de la motivaciéon es la que nos
impulsa actuar para alcanzar un ma-
yor nivel de logro en la satisfaccion de
nuestras necesidades; sin embargo,
el impulso concreto que sentimos en
un momento determinado es conse-
cuencia no tan solo de la motivacion,
sino del estado de nuestro conoci-
miento. Esta influencia de nuestro co-
nocimiento en la motivacién que se
siente es uno de los aspectos mas
profundos y menos estudiados del ser
humano. Hay algunas teorias que re-
fuerzan este tema, mostrando la rela-
cion que existe entre la motivacion ha-
cia una accion, el valor que se le
asigna al resultado y la probabilidad
que la persona asigna al resultado si
se ejecuta la accion.

La relacion entre motivacion y cono-
cimiento es, sin embargo, mucho mas
profunda y siempre ha constituido una
de las cuestiones bésicas de la antro-
pologia filosoéfica.

Las tres dimensiones del conoci-
miento: especulativo, operativo y
afectivo.

— Especulativo: Permite a la perso-
na saber cudles son los resultados
que provoca una accion.

— Operativo: Determina la capaci-
dad de un sujeto para realizar una ac-
cién determinada.

— Afectivo: Determina la capacidad
de la persona para valorar los resulta-
dos de la accion.

Pues bien, la motivacién sentida de-
pende del conocimiento especulativo
en cuanto que nadie puede sentir mo-
tivacion hacia unos resultados que no
sabe que se van a producir. Una vez
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se sabe cudles son los resultados, el
sujeto se siente atraido por ellos en la
medida en que capta su valor. Este
atractivo depende del conocimiento
afectivo, ya que es éste el que capaci-
ta al sujeto para percibir el valor de
esos resultados. Precisamente, esta
atraccion que siente la persona es lo
que venimos llamando motivacion
sentida y corresponde a ese impulso
que se manifiesta en nuestra vida psi-
quica y que muchos denominan moti-
vacion.

LA MOTIVACION COMO IMPULSO

La motivacion es el impulso en el ser
humano que le lleva actuar para satis-
facer unas necesidades: el impulso
sentido (que es la tensién que se da
espontdneamente en el plano cons-
ciente hacia algunas satisfacciones
concretas) y el impulso actual (que es
la tensién voluntaria generada hacia
logros, cuyo valor es percibido racio-
nalmente, aunque no sea sentido por
captacion afectiva.

LAS TRES DIMENSIONES DEL CONOCIMIENTO

Motivacion sentida

Operativo

Motivacion discernida

Afectivo

l

Motivacién atractiva

Si miramos hacia lo que apuntan
es0s impulsos, encontramos tres tipos
de resultados ligados a una accion: in-
trinseca, extrinseca y trascendente. El
impulso motivacional reacciona ante
el valor de esos resultados; esos tres
componentes de valor de una accién
apuntan a la satisfaccion de distintos
tipos de necesidades en el ser huma-
no; el valor de una realidad viene de-
terminado para una persona por la
medida en que esa realidad satisface
sus necesidades.

Necesidades materiales: Son todas
aquellas que se satisfacen desde fue-
ra del sujeto a través de la interaccion
de los sentidos con el mundo fisico
que nos circunda; la satisfaccién de
estas necesidades esta ligada a lo
que normalmente denominamos sen-
sacion de placer.

Necesidades de conocimiento: Son
aquellas ligadas a las capacidades
que las personas tenemos de hacer
las cosas, de conseguir lo que quere-
mos. Se satisfacen en la medida en
que la persona se va encontrando ca-
paz de controlar la realidad que la ro-
dea. La sensacioén de poder y, en cier-
ta medida, la sensacion de seguridad
corresponde a estados psicoldgicos
que dependen de la satisfaccion de
estas necesidades.

Necesidades afectivas: Son aque-
llas ligadas al logro de relaciones ade-
cuadas con otras personas, a la certi-
dumbre de que no somos indiferentes

TIPOS DE NECESIDADES EN EL SER HUMANO

SATISFACCION
DE LOS DISTINTOS
TIPOS DE NECESIDADES

EL

A TRAVES
DE LOS SENTIDOS

PLACER
COMO
MEDIDA
DE LA VIDA

CONOCIMIENTOS ——»

CONSEGUIR
LO QUE SE QUIERE
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Los accidentes surgen por la interaccion de los trabajadores con el entorno de trabajo.

para los demas, de que nos quieren
COMoO personas, que nos aprecian por
Nosotros mismos, por ser quienes so-
mos. Su satisfaccion se manifiesta a
través de la seguridad de que al otro
le afecta lo que nos afecta a nosotros.

CONCEPCIONES
NO MOTIVACIONALES
DE LA SEGURIDAD

Identificamos dos visiones no moti-
vacionales de la seguridad:

— La seguridad como obediencia de
normas

— La seguridad como medio de evi-
tar riesgos y accidentes.

SEGURIDAD COMO OBEDIENCIA
A NORMAS

Actuar seguro es sinénimo de practi-
car, respetar, cumplir, seguir o acatar
normas. Este nivel de simple obedien-
cia, o de obediencia mecanica, a las
normas generales y especificas de la
empresa no garantiza la generalizacion
de las conductas de seguridad como al-
go que viene impuesto desde el exte-
rior, algo que hay que hacer para com-
placer a los supervisores o0 a la

empresa, no algo que él tenga que ha-
cer para garantizar su propio bienestar.

SEGURIDAD COMO EVITACION
DE RIESGOS Y ACCIDENTES

La seguridad no es aqui el cumpli-
miento mecanico de un mandato exte-
rior, sino un intento consciente de eje-
cutar acciones protectoras de la
integridad fisica.

En esta vision de la seguridad esta
dada por la presencia de una actitud
alerta o cautela, de la actuacion racio-
nal y del comportamiento de elimina-
cién y evitacion de riesgos de acci-
dentes.

La actuacion racional incluye el
andlisis légico de la tarea antes de
su ejecucion y el comportamiento
consciente durante su realizacion; el
mensaje puede parecer que Si So-
mos precavidos y cautelosos, al mis-
mo tiempo que racionales y analiti-
cos, posiblemente eliminemos la
mayor parte de los riesgos y evitare-
mos los accidentes.

Psicoldégicamente, esta concepcion
es superior al mero obedecer la norma
por que implica mayor racionalidad del
sujeto. La seguridad de la persona no
consciente en la respuesta mecanica

a una orden exterior, sino en un anali-
sis racional de la situacion, tratando de
comprenderla y anticipando las conse-
cuencias de las equivocaciones. Todo
ello acompafiado de un estado de
alerta y moderacién que protege con-
tra excesos de la impulsividad. Esta
actitud de precaucion introduce un ele-
mento de conciencia personal total-
mente ausente en el nivel de la simple
obediencia a las normas.

Es evidente que a este nivel de evi-
tacién de accidentes no prevalece la
motivacién hacia la seguridad, sino el
andlisis racional (intelectual) de las si-
tuaciones de riesgo. La construccion
de la seguridad es mas en términos
cognitivos que motivacionales. Es un
nivel mas de comprensién y defensa
de las acciones asertivas, pero siem-
pre superior al nivel de la obediencia
irreflexiva.

CONCEPCIONES
MOTIVACIONALES DE LA
SEGURIDAD COMO DEMANDA
INTERNA DE LA PERSONA

En esta vision, la seguridad rebasa
la dimension fisica de proteccion cor-
poral y alcanza el nivel de seguridad
psicoldgica. Se convierte en cuidado
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integral de nosotros mismos y de los
demas. Posiblemente implica «siste-
ma de conciencia de que no vale la
pena corregir riesgos»; hay que corre-
gir conductas y situaciones; mas aun,
lo importante es sentirse confiado en
el trabajo, saber que el trabajo es per-
manente y estable.

Para lograr tal seguridad, la persona
sabe que tiene que alcanzar un buen
desempefio, que debe ser eficiente, y
para lograr esa eficiencia debe hacer
sus tareas laborales correctamente,
«dominar el arte de hacer bien las co-
sas». Pero la visién va mas alla y pro-
pone que la seguridad es «generar
ideas que contribuyan al bienestar de
todos», aqui existe la conciencia de
que mi seguridad implica la seguridad
de los demas, que mi seguridad es
mayor cuanto mas contribuyo con la
seguridad de los otros; de nuevo esta
seguridad no es soélo fisica. Es la se-
guridad que alcanzo cuando tengo un
trabajo estable que me permite planifi-
car mi vida a largo plazo. Mantener
ese trabajo no depende de mi sola-
mente; depende de todos. Si todos so-
mos mas productivos, todos estare-
mos MAs seguros.

Sin duda, abundan mas las res-
puestas en la direccion del cuidado de
la persona; es natural que asi sea.

La calidad de vida en el trabajo
se resume en dos posiciones
antagonicas: por un lado, de
reivindicacion de los empleados
en cuanto al bienestar y
satisfaccion en el trabajo, y por
otro, el interés de las empresas
respecto de los efectos
potenciadores sobre la
productividad y la calidad.

Mas relevante es destacar la cons-
truccion de la seguridad en términos
de eficiencia, de éxito. Ello significa
que algunos trabajadores saben que
su seguridad mayor proviene de la ca-
lidad de su trabajo; esta vision es de
mayor valor psicologico porque presu-
pone la seguridad fisica.

SEGURIDAD COMO VALOR VITAL

Esta es la construccion de la segu-
ridad de mayor alcance. La seguridad
es identificada con el bienestar, la sa-
lud, la vida feliz. ¢Cémo se expresa
esta visién? Principalmente a través
del amor a nosotros mismos y a nues-
tra familia, asi como mediante la bus-
queda de bienestar personal. También
esta presente un sentimiento de con-
fianza en si mismo, de sentirse bien
en cualquier circunstancia y de pro-
gresar. Considerada globalmente, la
seguridad es construida como intrin-
seca a la condicion humana. Los dos
componentes (principio orientador y
amor a uno mismo y a la familia) ex-
presan quiza la integralidad de la vida
y la seguridad de la vida como valo-
res. En cierta medida, algunos traba-
jadores son conscientes de la cone-
xion entre seguridad y vida. Han
percibido que la seguridad es instru-
mental para el bienestar fisico y psi-
colégico, es decir, para la felicidad.

El metamensaje es que necesita-
mos seguridad en nosotros mismos,
en los nuestros. Necesitamos seguri-
dad para vivir y disfrutar del bienestar
a que todo ser humano tiene derecho.
Y necesitamos tener seguridad en no-
sotros mismos y en los demas para
progresar. La seguridad se convierte
en meta, en algo favorable para la
persona y altamente deseado. Al ser
identificada con la visa misma, la se-
guridad se transforma en garantia de
la conservacién y mantenimiento del
ser fisico. Este es un nivel mas des-
pegado de la realidad cotidiana, de la
preocupacion por no accidentarse o
lesionarse. Sin embargo, es el nivel a
que todo ser humano debe aspirar pa-
ra que las conductas de proteccion de
la vida y del ambiente ocurran como
algo natural.

PIRAMIDE DE LA CONCEPCION
DE LA SEGURIDAD

Demandainterna

METODOLOGIA DE LOS
PROCESOS DE GESTION
DE LA SEGURIDAD BASADA
EN EL COMPORTAMIENTO

Si no medimos los comportamien-
tos directamente, nuestros esfuerzos
de seguridad pueden ser reactivos.
Un incremento en el nimero de acci-
dentes puede desencadenar esfuer-
zos especiales de seguridad. Estos
esfuerzos pueden ser mal dirigidos o
innecesarios. Necesitamos medir los
comportamientos, no soélo los acci-
dentes; debemos ser proactivos.

Se deben aplicar los siguientes pa-
sos para la estructuracion del proceso

1. Identificar los comportamientos
criticos que deben ser observados.

2. Determinar una linea basal como
nivel de referencia.

3. Capacitar en sensibilizaciéon vy
motivacién al cambio.

4. Disefiar indicadores que permi-
tan hacer seguimiento, retroalimentar
y reforzar.

IDENTIFICAR LOS )
COMPORTAMIENTOS CRITICOS
QUE DEBEN SER OBSERVADOS

Un comportamiento critico puede
definirse como toda conducta humana

La seguridad es identificada
con el bienestar, la salud y la
vida feliz. ¢Cémo se expresa
esta visién? Principalmente a
través del amor a nosotros
mismos y a nuestra familia, y
mediante la busqueda de
bienestar personal. También
esta presente un sentimiento
de confianza en si mismo, de
sentirse bien en cualquier
circunstacia y de progresar.
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Un comportamiento es critico para la seguridad si, cuando se lleva a cabo de forma incorrecta, el riesgo de que suceda un accidente se
incrementa sustancialmente.

0, el efecto de ésta, que pueda ser ob-
servable a los efectos de su control y
gque tenga una relevancia apreciable
para la seguridad. Los comportamien-
tos criticos pueden ser controlados de
dos formas: a través de la conducta
en si o a través de su efecto.

Es importante que sean observa-
bles por una persona diferente a la
gue realiza la accién para que sea un
comportamiento medible. Las fuentes
de informacién que sirven como so-
porte para identificar estos comporta-
mientos criticos pueden ser: la inves-
tigacion de los accidentes, los andlisis
de riesgo por oficio; inspecciones de
seguridad que se realizan en los pro-
cesos productivos.

Los comportamientos se deben for-
mular de manera que se induzca a la
conducta positiva y evitar utilizar tér-
minos que sean ambiguos, que expre-
sen lo que hay que hacer de una for-
ma clara.

DETERMINAR UNA LINEA BASAL
COMO NIVEL DE REFERENCIA

Para la aplicacion del instrumento
se requiere que, previamente, se halla

hecho una calibracién con la personas
para hacer los ajustes pertinentes a
los estandares y asi unificar criterios,
de manera que el margen de error en
las observaciones sea minimo, del 90
por ciento o nulo.

Se deben tener en cuenta los si-
guientes pasos:

1. Tener listas las tarjetas de obser-
vacion de comportamiento.

2. Construir parejas de observado-
res con las personas formadas.

3. Seleccionar las personas o pues-
tos de trabajo que se observaran.

4. Definir la hora, ruta y duracién de
las observaciones (en general, no de-
be durar méas de quince minutos).

5. Comenzar el proceso caminando
juntos pero observando de manera in-
dependiente, es decir, no se permite
el intercambio de informacion.

El muestreo debe ser realizado bajo
condiciones de aleatoriedad en el mo-
mento de la observacién, o sea, si la
frecuencia de observacién es de dos
veces al dia, los horarios de observa-
cion no deben ser los mismos cada
dia, sino que deben variar para obte-
ner datos independientes que no es-

tén sujetos a determinados factores
que pudieran sesgarlos.
NUmero de acuerdos

- e e N
Indice de cor Total estandares observados 100

CAPACITAR EN SENSIBILIZACION
Y MOTIVACION AL CAMBIO

Consiste en un entrenamiento dirigi-
do a los trabajadores que participaran
en el proceso, los pasos serian los si-
guientes:

1. Sensibilizar en temas de autoes-
tima, autocuidado y autogestion.

2. Capacitar en temas especificos
que sirvan como refuerzo a los com-
portamientos criticos.

3. Establecer la meta que se quiere
alcanzar con los trabajadores.

Es muy importante que los trabaja-
dores perciban que la filosofia del pro-
ceso es constructiva y positiva, y que
no se utilizaran los datos sobre sus
conductas para evaluarlos negativa-
mente; al contrario, hay que reforzar
la idea de que se resaltaran los resul-
tados positivos y los logros en sus
comportamientos. Para ello se deben
utilizar los medios internos de comuni-
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cacion que dispongan las empresas,
como carteleras, boletines, informes
de gestion, etc., de manera que todo
el personal de las areas este partici-
pando y viviendo el proceso.

DISENAR INDICADORES QUE
PERMITAN HACER SEGUIMIENTO,
RETROALIMENTAR Y REFORZAR

El objetivo es alcanzar un cambio
en las conductas que sea positivo ha-
cia la seguridad; la extension del cam-
bio se medir4 a través del indice de
comportamientos seguros. La retroali-
mentacion se debe hacer inmediata-
mente al grupo de personas que son
observadas, de manera que se vaya
induciendo al personal aplicar las
practicas seguras, asi se podran ha-
cer comparaciones y ver los resulta-
dos que se van obteniendo con el pa-
so del tiempo, «ver» como estan
mejorando o empeorando con respec-
to a la linea basal, pues asi los grafi-
cos me permiten hacer seguimiento al
proceso. La esencia de esta técnica
consiste en hacer refuerzos positivos
al personal y resaltar el trabajo en
equipo cuando se estan obteniendo
buenos resultados, de manera que se
mantenga el personal tan motivado
que permita que permanezca en el
tiempo.

Si no medimos los
comportamientos directamente,
nuestros esfuerzos de
seguridad pueden ser
reactivos; un incremento en el
nimero de accidentes puede
desencadenar esfuerzos
especiales de seguridad.

— La retroalimentacion le recuerda
a la gente cuales son sus normas.

— La retroalimentacion puede de-
sencadenar autoobservacion.

— La retroalimentacion le da a los
trabajadores informacion exacta acer-
ca de la forma en la que desempefian
el trabajo seguro.

— La comunicacion y las discusio-
nes fortalecen la cultura de la seguri-
dad.

— Al discutir con la gente mientras
esta trabajando se pueden descubrir
las barreras que impiden trabajar de
una forma segura.

Total de comportamientos
seguros observados
% comportamientos seguros = ———————— X 100
Total de comportamientos
criticos observados

IMPACTO ECONOMICO
DE LOS ACCIDENTES

Cuando ocurre un accidente, gene-
ra efectos negativos en el trabajador,
la empresa y la sociedad; el andlisis
de las causas se hace necesario para
definir planes de accion para evitar
que por esta causa se repitan acci-
dentes; también se debe hacer una
valoracion de los costos en que incu-
rren el trabajador y la empresa. De es-
ta manera identificara la organizacion
la desviacion de algunos recursos im-
portantes, que podrian ser invertidos
en otras cosas; a continuacién se re-
lacionaran algunos costos ocultos en
que incurren las empresas cuando
ocurre un accidente:

— Tiempo perdido: trabajador lesio-
nado y los no lesionados.

— Tiempo muerto de produccion de
equipos.

— Rebaja de indices de productivi-
dad y calidad.

— Incumplimiento en la entrega de
pedidos.

— Alteracion del clima laboral.

— Pérdida de imagen.

— Tramites administrativos, aumen-
to de las primas de seguros.

— Demandas civiles contractuales y
extracontractuales.

Sin embargo, hay casos que no ad-
miten la reparacién en especie, como
son los dafios fisicos personales o los
dafos morales; en estos supuestos, el
dinero no cumple en realidad una fun-
cion reparadora, pues no es posible
entender ni aceptar que la pérdida de
un brazo, una invalidez permanente o
la muerte de un ser querido valen o se
traducen en una determinada canti-
dad de dinero. Sin embargo, el dinero
puede servir como féormula de com-
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Cuando ocurre un accidente,
genera efectos negativos en el
trabajador, la empresa y la
sociedad; el andlisis de las
causas se hace necesario para
definir los planes de accion
para evitar que por esta causa
se repitan los accidentes.
También es necesario que se
haga una valoracion de los
costos en que incurren el
trabajador y la empresa.

pensacion, incluso cuando se trata de
un procedimiento muy tosco.

JUSTIFICACION DE LA INVERSION
EN SEGURIDAD

La solucion al problema de justificar
economicamente a la gerencia las
medidas que deben adoptarse para
eliminar el riesgo reside en muchos
casos, desafortunadamente, en el ta-
lento de vendedor de los técnicos y
responsables de las areas de seguri-
dad. Ademas, no existe generalmente
una Unica alternativa técnica posible
para la correccion de los riesgos, v,
consecuentemente, las inversiones
necesarias pueden ser muy dispares;
«factor de justificacion» (J) es la
efectividad del gasto como la accion
correctora.

Asi, Fine determina la justificacion
de la accién correctora en la siguiente
formula:

Magnitud de riesgo = Probabilidad X consecuencia X exposicién

Magnitud riesgo X Factor de reduccion




Valor de J Comentario
Inferior 10. Inversion de dudosa justificacion (escasa reduccion de riesgo).
Entre 10 y 20. | Inversion normalmente justificada.
Superior 20. Inversién de alto valor para reducir el riesgo.
Ejercicio generar espacios para todo el perso-

La empresa «X», ubicada en el mu-
nicipio de Medellin, dedicada a la con-
feccion de prendas de vestir, cuenta
con 800 empleados directos y 400
temporales.

La empresa reportaba altos indices
de accidentalidad con un promedio de
45 accidentes mensuales con diag-
naésticos tales como:

— Esguinces y desgarros de hom-
bros y brazo.

— Heridas de la mano.

— Fracturas de las falanges.

— Traumas en el tronco.

— Esguinces y desgarros de la ca-
dera y el muslo.

Las causas eran mdltiples, pero se
identificé que la monotonia de la ta-
rea, las jornadas de trabajo prolonga-
das, y la fatiga fisica y mental incidian
en los altos indices de siniestralidad.

Se disefid una estrategia llamada
«pausas activas», que consistia en

Hay casos que no admiten la
reparacion en especie, como
son los dafios fisicos
personales o los dafios
morales; en estos supuestos, el
dinero no cumple en realidad
una funcién reparadora.

nal con el fin de evitar la monotonia,
prevenir desordenes por traumas acu-
mulativos e incrementar la productivi-
dad como consecuencia del rendi-
miento laboral.

Se hizo una presentacion a la ge-
rencia para que apoyara el proyecto, y
de ahi en cascada se hizo una sensi-
bilizacién a la organizacion; se selec-
cionaron lideres, los cuales fueron ca-
pacitados y entrenados.

Que son las pausas activas: consis-
ten en la utilizacién de varias técnicas
para ejercitar el cuerpo en periodos
cortos durante la jornada laboral con
el fin de activar la respiracion, la circu-
lacion sanguinea, los musculos y la
energia.

Accidentes promedio: 45

Costo inversion 1.000.000 de pesos
equivalente a 500 ddlares.

Factor de reduccién: 40 por ciento.

Probabilidad Muy posible (6): Ex-
posicion continda (10): Consecuencia
Importante (3)

R=P x C x E; R =6*10*3 = 180

El riesgo es importante y requie-
re correccion.

_ 180* 0.40 _ 72
~ \/500/100 _ 0,60

= 120 Alto valor justificativo

CONCLUSIONES

Se debe prestar especial importan-
cia a los antecedentes, ya que tienen
un alto poder de desencadenar un
comportamiento indeseado y sus con-
secuencias.

La cultura organizacional es propia
de cada empresa; es por ello que los
procesos de prevencion a través de la
gerencia del comportamiento tienen
gue ajustarse al ambiente en el cual
se usaran.

Adaptar procesos quiere decir invo-
lucrar a la gente de manera significati-
va para hacer adaptaciones.

El verdadero disefio de sistemas re-
quiere de un proceso continuo, adap-
tado a la organizacion en la cual el
sistema opera, ademas de un alto ni-
vel de compromiso y participacién en
todos los niveles de la organizacion.

El verdadero disefio de
sistemas requiere de un
proceso continuo, adaptado a
la organizacion en la cual el
sistema opera, ademas de un
alto nivel de compromiso y
participacion en todos los
niveles de la organizacion.

Para incurrir en una modificacion a
una condicion de seguridad se debe
hacer un andlisis: si justifica hacer, o
no, la inversion; de esta manera es mas
facil que la gerencia participe de la ero-
gacion, asi como de los resultados.

Las estrategias de observacion de-
ben ser ajustadas a las necesidades
de la organizacion.

El conocimiento de consecuencias
positivas o la falta de consecuencias
negativas puede ser un antecedente
poderoso: «como nunca ha sucedido,
pienso que nada malo puede pasar».
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