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Esta Guia va dirigida a empresas, que quieran evolucionar en
la senda de la Excelencia para ser saludables, sostenibles y
competitivas. La presente Guia se integra a las dedicadas a la
P de PREVENTION /PREVENCION, en vistas a facilitar la con-
cienciacion en sus aspectos clave con la finalidad de que las
empresas logren que los programas de salud integral se desa-
rrollen en forma sistematica y sostenible y no se conviertan en
“modas” ante la limitada cultura preventiva existente en la so-
ciedad. Las aportaciones de este documento se basan en la
experiencia del autor en su desarrollo e implementacion.

1. INTRODUCCION

Esta guia ofrece de manera sintetizada los lineamientos para superar aquellas
barreras que impiden el desarrollo sostenible de los programas de prevencion
y promocion de la salud en las empresas. Se propone como superar los proble-
mas que mas persisten para lograr que estos programas se consoliden y se
mantengan en el tiempo de manera sistematica y sostenible.

Es evidente que en bastantes empresas que han logrado alcanzar un buen ni-
vel de desarrollo de estos programas, por causas diversas, cambios en la es-
tructura, situaciones de crisis, etc., no continltan con el mismo vigor y se
pierde lo alcanzado, no logrando la sostenibilidad de los nuevos habitos impul -
sados. La “Empresa Saludable, debe ser un propdsito, un destino y no una
carrera de fondo. Las empresas deben buscar el éxito empresarial y la salud y
bienestar de los trabajadores, que es a su vez determinante del mismo.

La Promocién de la Salud en el Trabajo (WHP) es una es-
trategia corporativa moderna que tiene como objetivo pre-
venir la mala salud en el trabajo (incluyendo enfermedades
relacionadas con el trabajo, accidentes, lesiones, enferme-
dades ocupacionales y estrés) y mejorar el potencial de tal
promocion y el bienestar de la fuerza laboral. (Declaracion
de Luxemburgo 1997)

Son objetivos especificos de este Guia:

- ldentificar las posibles causas que dificultan el desarrollo e implementacién
de los programas de prevencion y promocion de la salud en las empresas.

- Analizar las caracteristicas de la actitud de los trabajadores en la adopcion -
de nuevos habitos desde el punto de vista de la psicologia organizacional.

- Establecer propuestas de mejora para alcanzar un proceso sostenible y lo-
grar el cambio de habitos saludables y su consolidacion.
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2. IDENTIFICACION DEL PROBLEMA

En el ambito laboral es muy comun que los directivos y gerentes se encuentren
con una barrera compleja de franquear preguntandose como lograr que los tra-
bajadores cumplan los procedimientos y normas de seguridad. Las preguntas
son: ¢gporque los trabajadores no acogen los cambios de habitos seguros y sa-
ludables de forma sostenida?, ;Qué hacer para que los trabajadores adquieran
habito sostenible en su vida cotidiana? ;Coémo conseguir que los trabajadores
en las empresas, adopten los conceptos de prevencién y promocion de salud
como suyos y de manera permanente para que su aplicacion venga de ellos y
no bajo el control y supervision de otras personas?

Sin lugar a dudas, se puede decir que las personas son los principales respon-
sables de su salud. Tampoco se pretende responsabilizar a los trabajadores de
que ello suceda. En el origen, hay problemas organizativos y de entorno que lo
condicionan y deben atajarse.

También se suele constatar que las personas actuan bajo el estimulo de la vi-
gencia del programa de seguridad y salud, o del premio a recibir por participar
en estos programas. Terminado este estimulo, las acciones dejan de ser parte
de su rutina diaria, es decir no se logré modificar sus habitos, se trata pues de
un problema de actitudes que tiene su base en el sistema de formaciéon y com-
promiso, asi como de intereses del trabajador.

Esta guia propone soluciones basadas en el estudio del factor humano. O sea,
estudiar el comportamiento y aplicar el conocimiento psicolégico del mismo
para abordar problemas y desafios de seguridad y salud ocupacional en el lu-
gar de trabajo. No debemos olvidar que cada persona es diferente con caracte-
risticas propias, por lo que es necesario estudiar también las teorias del
caracter, temperamento y personalidad para alcanzar una solucién a este pro-
blema de forma integral.

3. ANALISIS DE LAS CARACTERISTICAS DE LAS ACTITUDES DE LOS
TRABAJADORES

La capacitacion como factor de desarrollo de competencias y habitos

Al analizar las caracteristicas de las actitudes de los trabajadores en la adop-
cién de nuevos habitos, se llega a establecer que las personas basan su cono-
cimiento en la capacitaciéon y entrenamiento que se les proporciona, pero se
sustentan en exceso en la supervision como motor de cambio.

En realidad, la capacitacion de los trabajadores obedece a un fin mucho mas
amplio, ya que trata de incrementar sus competencias para que sean parte ac-
tiva e integrada en la seguridad y salud en su lugar de trabajo, en lugar de es-
timular simplemente el cumplimiento de normas exigidas por la direcciéon. Se
hace necesario resaltar, que una charla o conferencia nunca consigue sensibi-
lizar suficientemente. De ahi, que se deben hacer planes de capacitacién muy
bien estructurados para lograr un crecimiento competencial con la interioriza-
cion de los contenidos que se aportan, en vistas a modificar habitos. La capa-
citacion deberia estar plenamente asociada al incremento de competencias de
todo tipo, a ser evaluadas a través del desempefio para detectar carencias y
necesidades.

Se requiere, ademas de trasmitir conocimientos, que exista supervisiéon del
cumplimiento de lo establecido, sin tener que mantener una vigilancia perma-
nente. Se debe trabajar, por lo tanto, sobre el comportamiento de la gente y
sus motivaciones, que lleven a asumir la seguridad y salud ocupacional, como
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una forma de vida, que manejen el autocontrol y que realicen sus tareas basa-
das en sus autoconocimientos, desarrollando los conceptos de forma implicita.

Entendemos el concepto de seguridad integral implicita, el
que se logra como resultado de una cultura preventiva, ba-
sada en la premisa de que la seguridad no es otra cosa que
el resultado de hacer bien el trabajo requerido.

La actitud de las personas

Deben tomarse en cuenta los conceptos derivados de la Psicologia laboral y
organizacional que inciden en el comportamiento de las personas y su aprendi-
zaje, y como aprovechar toda esta informacién para lograr un cambio de acti-
tud sistematica y sostenible. Pero hay que entender que las actitudes estan en
la parte mas profunda del ser humano y por tanto, son mas dificiles de modifi-
car que las competencias especificas que son mas superficiales. Es importan-
tisimo identificarlas en el proceso de seleccién de personal.

Es necesario el analisis de las caracteristicas de la actitud de las personas
frente a los riesgos para la salud. Para entender los comportamientos del ser
humano, especificamente en su relacion laboral, y su actitud frente a los ries-
gos, aplicaremos algunos conceptos que ayudaran a lograr el cambio actitudi-
nal como: la personalidad, los valores, la motivacion, la seguridad implicita, el
autocontrol y autoestima, el aprendizaje, los refuerzos, el feedback y la comu-
nicaciéon, para poder alcanzar el objetivo de modificar sus habitos de forma
sostenida. Todos ellos se interrelacionan entre si.

4. COMO ALCANZAR UN PROCESO SOSTENIBLE Y LOGRAR EL CAMBIO
DE HABITOS.

Considero importante manifestar que la aplicacion de cada uno de estos con-
ceptos de la Psicologia laboral, apropiadamente (se auto ayudan mutuamente)
y en base a la personalidad de cada trabajador, permitiran lograra una modifi-
caciéon de sus habitos y paradigmas hasta alcanzar los valores de seguridad y
salud que se desea potenciar en los trabajadores.

“Desde la perspectiva de la empresa, el bienestar del traba-
Jjador debe ser objetivo clave en la gestion de la calidad in-
tegral y de la excelencia empresarial”.

Es decir, la empresa debe buscar que sus trabajadores tengan plenitud de bie-
nestar, para lo cual es importante que los trabajadores sean miembros
activos y participativos de los programas que las empresas disefien para lo-
grar su objetivo. Se debe lograr con atencion especial la participacion efectiva
de los trabajadores con un proceso especifico de aprendizaje. Los procedi-
mientos son esenciales para facilitar el aprendizaje y afianzar los nuevos
héabitos perseguidos. Se describen a continuacion el conjunto de elementos
que deben ser debidamente asumidos y gestionados.

La personalidad
El ser humano es un ente muy dificil de comprender y esto obedece a que es
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muy compleja su estructura mental. Siendo que la persona esta en el origen y
en el final de los danos indeseados, tiene cierta responsabilidad al respecto,
siendo el principal afectado.

Es necesario, entonces, conocer a las personas para poder influir en ellas
para aplicar con efectividad las estrategias, o sea para motivar a las personas
a cambiar sus actitudes a través de modificar sus valores. Analizaremos de
manera resumida, resaltando lo mas relevante, coémo funciona el ser humano
desde el punto de vista psicoldégico para explicar el desarrollo de esta guia.

Existen tres conceptos relacionados entre si, y que determinan la apreciacién
que podemos tener del comportamiento de las personas: temperamento, ca-
racter y personalidad, que diriamos que integra a los dos primeros.

El temperamento. Se refiere a lo congénito, a lo heredado. Es decir, al conjun-
to de caracteristicas personales que tienen relacion con las cualidades fisicas
del sujeto (por ejemplo, nervioso, colérico, activo, etc.).

El temperamento dificilmente puede ser cambiado, pero aqui interviene el ca-
racter que, al integrarse con el primero, determinan entre ambos si el individuo
responde satisfactoriamente o no, a las situaciones de la vida, esto lo determi-
na la personalidad.

El caracter es la consecuencia de la socializacion, lo que va dejando el entor-
no familiar, la educacioén, la cultura del entorno social, etc. Por tanto, es el re-
sultado de la practica de unos determinados habitos individuales fruto del
aprendizaje, del esfuerzo personal o de la ausencia del mismo (por ejemplo,
dominancia, sumision, fuerza del yo, etc.). Solemos decir que una persona tie-
ne caracter en el ambito laboral cuando es una persona integra que asume
plenamente sus comportamientos de salud y sostenibilidad, que considera indi-
sociables de su actuacién cotidiana.

La personalidad, por lo tanto, integraria todos los rasgos actuales de un indivi-
duo, sea cual sea su origen, se refieran a cualquier esfera del comportamiento
(actitud, intereses, motivacion, etc.) y permite representar las diferencias indi-
viduales.

Por los conceptos anteriormente expuestos, podemos concluir que las caracte-
risticas del temperamento muy dificilmente podremos modificarlas, en cambio
el caracter es posible modificarlo y conformarlo a través del aprendizaje y de
los refuerzos que utilicemos como soporte para afianzar las conductas a modi-
ficar.

Hay que, conocer a las personas individualmente, para po-
der influir en ellas de forma positiva en aquellos condicio-
namientos que estamos interesados en modificar para
ayudar a conformar su caracter en la senda de la Excelen-
cia.

La Motivacion.

Cuando los trabajadores son invitados a participar en un programa de salud,
,podriamos afirmar que asisten ya que estan motivados?, ;motivados para
qué? Lo que observamos son conductas, sin embargo, ignoramos la causa di-
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namica que desencadena ese comportamiento. Cada trabajador, puede que
haya planeado ir por diferentes causas, por ejemplo, que le atraiga el tema
que se esta ofreciendo, que asiste porque esta ordenado por su jefe, que de-
see descansar un poco de la rutina laboral, etc.

Por otro lado, se puede apreciar que los programas al inicio resultan mas inte-
resantes y novedosos. Con el tiempo las personas ya no demuestran tanto in-
terés como antes, ;Qué ha pasado? ;Por qué han dejado de tener interés?
¢Por qué no se continuan aplicando las ensefianzas?

Se hace necesario buscar y establecer aquellas “variables que ayuden a man-
tener el interés y la atencion por algo. Se deben identificar aquellos factores
que se deberian potenciar y otros que se deberian evitar para crear condicio-
nes adecuadas en el desarrollo de las diferentes tareas.” Es decir, establecer
aquel mecanismo que motive al trabajador a desarrollar una conducta que se
inicie, se active, se mantenga y sea dirigida de forma ininterrumpida.

Se habla entonces de la motivacién, como un proceso psicoldégico que determi-
na la accién, plantea los medios y mantiene la conducta con el objetivo de
conseguir una meta. En este caso, modificar los habitos de forma sistematica y
que los nuevos se mantengan de forma sostenible y se conviertan en habitos
cotidianos en su vida. La motivacién se suele asociar a dos factores estrecha-
mente relacionados:

- Motivo. Variable o factor que desde el interior del organismo nos impul-
sa a la accion. Hay que tener en cuenta que hay motivaciones de
diversa indole en el trabajo: las extrinsecas, como las derivadas del in-
centivo econdmico del salario o del reconocimiento recibido, las
intrinsecas, como las que genera el enriquecimiento del propio trabajo,
su profesionalidad, y finalmente, las trascendentales, o sea, las deriva-
das del efecto positivo que el trabajo realizado genera en el entorno
social y ambiental. Por ejemplo, la mejora de la seguridad y salud labo-
ral del entorno o la sostenibilidad del Planeta. Podemos hablar de
verdadera motivacion cuando se generan motivaciones intrinsecas y
trascendentales en las personas

- Incentivo. Factor externo que moviliza al sujeto por los beneficios espe-
rados.

La Salud laboral y la Sostenibilidad debieran generar moti-
vacion intrinseca y trascendente en el trabajo al mejorar la
profesionalidad de quien lo ejecuta y su repercusion benefi-
ciosa en el entorno y el bien comdun.

Los objetivos a tener en cuenta para poder alcanzar la motivaciéon son:

e Conocimiento. El sujeto debe conocer la meta y sus repercusiones posi-
tivas en el entorno, y los medios para alcanzarla.

e Aceptacion. Ha de existir acuerdo sobre lo que se desea realizar y como
lograrlo.

e Dificultad. Las metas deben ser asumibles y estimulantes. No deben ser
dificiles de alcanzar.

e FEspecificidad. Cuanto mas concreto sea el objetivo, mas facil sera con-
cretar los esfuerzos de todos para alcanzarlo.
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Por lo tanto, para implementar un programa de promocién de la salud, es im-
portante darle mucha importancia al proceso que se indica: que los
trabajadores conozcan la meta y con qué recursos cuentan para alcanzarla,
que haya total acuerdo por parte del trabajador para participar en el programa
propuesto, es decir debe ser voluntario y no exigido, las metas no deben ser
dificiles de alcanzar, acordes a sus competencias, que los objetivos persegui-
dos sean concretos y claros, y algo también importante, que el objetivo tenga
alto impacto para el propio interés del trabajador. Finalmente, hemos de tener
en cuenta que la verdadera motivacion deberia surgir de la propia persona, de
su consciencia, no solo de externalidades, por importantes que éstas sean.

Los valores

Uno de los serios problemas que se presenta cuando se trata que las personas
modifiquen sus actitudes, es el hecho que frecuentemente se debe vigilar de
forma estrecha para que las cumplan.

A qué se debe que no las cumplen? Quizas a que no hemos logrado motivar-
las suficientemente”.

“La mayoria de las veces, nuestras estrategias para motivar a las personas se
enfocan a lograr que los deméas tengan un cambio de conducta”. El cambio de
conducta debe ser el propdsito final de la motivacién, pero no es hacia donde
deben dirigirse nuestros esfuerzos.

Si nos preocupamos por motivar al individuo de tal forma
que modifique su escala de valores por si solo, entonces
modificara sus conductas”.

Cuando nos orientamos a cambiar conductas, los cambios son de observacion
rapida, pero no es duradero si el trabajador no ha experimentado un cambio en
su escala de valores, volviendo a adoptar la conducta anterior. Por el contra-
rio, cuando nuestras acciones para motivar se encaminan a que la persona
modifique sus valores, el cambio de conducta puede ser mas demorado, pero
prevalece por mayor tiempo (sostenibilidad).

Motivacion Humana

—

Consciente 1 & \‘ Conductas

Nuestros

VALORES son el

000000 RNOOODO!
Incosciente fundamento de
nuestras

ACCIONES

» Emociones

.------_-_--_-_----------_-----.’

Figura 1. Los valores en la esencia de los comportamientos. Fuente: J. Le-
tayf-C. Gonzalez.
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Los valores son el fundamento de nuestras acciones y por lo tanto tienen gran
influencia en nuestra vida, como se observa en la figura 1. La empresa de ma-
nera participativa debe redefinir sus valores, reflejarlos por escrito y cuidar
que sean interiorizados por todos los miembros de la organizacion y en todas
las actividades que se realicen. Se recomienda consultar la Guia 6 Mieses so-
bre Valores.

Para lograr este cambio es necesario trabajar con métodos de sensibilizacidon
efectivos y que las personas lideres, jefes, supervisores, sean entrenados en
liderazgo participativo, en métodos de comunicacién positiva, inteligencia emo-
cional, coaching, PNL y evaluado su desempefio para garantizar su
efectividad.

El compromiso gerencial, asi como el involucramiento “visible” del cuerpo di-
rectivo es fundamental para lograr cambios en los trabajadores. Ellos son los
que “tienen el poder del cambio”.

La autoestima

Uno de los factores motivacionales mas importantes y dirigido al desarrollo de
los valores consiste en incrementar el nivel de autoestima de la persona: esto
es, hacerlo sentir su valia ante si mismo y para los demas. La autoestima re-
quiere tomar autoconocimiento de nuestras fortalezas y debilidades y sobre
todo, de nuestras capacidades de conducir procesos de cambio con nobles ob-
jetivos. La superacion de dificultades y el impacto positivo generado en
nosotros y en el entorno son determinantes para generar incrementos sustan-
ciales de la autoestima.

El aprendizaje.

El aprendizaje es cualquier cambio relativamente permanente del comporta-
miento que ocurre como resultado de la practica. Es imprescindible para
asumir actuaciones responsables y cualquier cambio que se pretenda efectivo.

Es obvio que las politicas y practicas de educacién y formacién varian en fun-
cion de las condiciones econdmicas, politicas sociales, culturales vy
tecnoldgicas de cada pais, y pesa también la cultura y visén que cada empresa
tiene respecto al tema de seguridad y salud ocupacional, y consecuentemente,
sobre la promocién de la salud, para apoyar con los recursos requeridos (tiem-
po para capacitacién y econdmicos).

De ahi que el aprendizaje en el lenguaje popular va exclusivamente asociado a
ensefianza y especialmente a ensefianza correcta. Por lo que no se considera
que alguien aprende, si ha asimilado algo mal. Los trabajadores en general, al
no haber recibido una correcta ensefanza en materia de salud laboral, lleva-
dos por circunstancias diversas, pueden no desarrollar conductas seguras vy,
por ende, no las ponen en practica, por lo que dificilmente pueden modificar
sus habitos producto de una practica constante de procedimientos seguros de
trabajo. Afortunadamente, la actividad laboral puede convertirse en fuente de
aprendizaje si la propia organizaciéon la favorece considerandola un valor es-
tratégico para el desarrollo empresarial. Reiteradamente hemos manifestado
en las guias Mieses que el aprendizaje permanente es esencial para garantizar
la innovacién en todos los ambitos de la organizacién, dos variables plena-
mente asociadas a la Sostenibilidad empresarial.

En la metodologia de ensefianza de adultos debemos considerar que éstos tie-
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nen sus propios intereses y por lo tanto, debemos aplicar métodos de ense-
nanza especificos para ellos si queremos que “aprendan y comprendan” lo que
se les ensefia para que sea facil ponerlos en practica en su lugar de trabajo.
Tengamos en cuenta que su caracter ha sido ya forjado en gran medida.

El método de aprendizaje que se propone por su mayor efectividad es el
“Aprendizaje por descubrimiento”, que consiste en promover que la persona
que aprende adquiera los conocimientos por si mismo, de tal modo que el con-
tenido que se va a aprender no se presenta en su forma final, sino que debe
ser descubierto gradualmente. Un proceso de didlogo en el puesto de trabajo
con las personas directa e indirectamente relacionadas con el mismo, para
analizar y compartir sus experiencias, aprovechando algun incidente acaecido
puede ser tremendamente aleccionador. El propio puesto de trabajo debiera
ser fuente importante de aprendizaje por descubrimiento, persiguiendo:

e Superar las limitaciones del aprendizaje mecanicista y conductista

e Estimular a los alumnos para que formulen suposiciones intuitivas

e Potenciar el aprender a aprender y el aprender a innovar, a fin de que la
comprension conceptual sea el objetivo fundamental de la formacién.

e Estimular la autoestima y la seguridad implicita.

El refuerzo positivo

Es importante observar que las personas requieren, ademas de las motivacio-
nes, ciertos estimulos reforzadores de las nuevas conductas a modificar. Este
estimulo reforzador es aquel cuya presencia (administracién) o ausencia (eli-
minacion o cese) aumenta la probabilidad de que se repita la conducta.

Considerando estos conceptos sobre los refuerzos, vemos que los programas
de promocién de la salud funcionan mientras se motiva a quienes participan de
los mismos con algun premio. Los resultados positivos son relativos y momen-
taneos. También se dan refuerzos mediante supervisiéon, inspecciones,
verificacion de cumplimiento, pero resultan efectivos por muy corto tiempo.
Toda modificacion de conducta se realiza basicamente a través de refuerzos,
recompensas o mediante evitacién u omisién de aquello que sea desagrada-
ble.

“No hay azar: todo es prueba o castigo, o recompensa o0
prevision” (Voltaire)

Se puede considerar dos tipos de refuerzo:

1. Reforzamiento positivo. La presencia de un estimulo reforzador ante la rea-
lizacion de una conducta, aumenta la probabilidad de repetir esa respuesta.

2. Reforzamiento negativo. El estimulo reforzador negativo es aquel cuya su-
presion o reduccién después de la emisién de una operante, aumenta la
probabilidad de que esa conducta se repita.

De acuerdo a estos conceptos, se recomienda dar reforzamientos positivos
mediante la entrega de premios materiales y reconocimientos publicos a los
trabajadores que demuestren actitudes seguras en la ejecucién de sus traba-
jos. Asi como aplicar los refuerzos negativos cuando violen las normas o
estandares de seguridad, sin generar humillacion o desprecio a las personas.
Nunca deben ser realizados en presencia de otras personas. Estos refuerzos
negativos corresponderian a sanciones de algun tipo.
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Pero aqui debemos hacer la siguiente reflexion: No hay que premiar a la gente
para que cuide su salud y su vida, ni hay que castigarla porque no lo haga. El
premio y el castigo estan presentes como resultado de sus actos y decisiones,
nos toca reforzar el conocimiento sobre el valor de la salud, para que sea
un habito implicito.

Por lo tanto, es importante considerar que los “adultos” no cambian individual-
mente, aun con premio o castigo. Lo hacen cuando tienen a otros adultos
competentes y ejemplares a su alrededor con interés de cambiar sus habitos.
Necesitan como refuerzo, el acompanamiento.

“Pensar que uno va a cambiar por si mismo de una manera
sostenible en materia de Salud es inviable. El adulto nece-
sita de otras personas para evolucionar, desde la individua -
lidad es insuficiente”.

Estos mecanismos de acompafiamiento, ayudan a mantener vigente el refuerzo
en la conducta deseada, se debe por lo tanto evitar que los refuerzos se extin-
gan. Ademds, es de gran ayuda, que se envien mensajes impactantes, la
solucion esta en darle a conocer las consecuencias que le causaria mas im-
pacto a cada trabajador respecto a descuidar su salud.

Es decir, a las personas les impacta mas hacerles conocer que un infarto los
puede matar, pero no tanto cuidarse de los factores de riesgos: hipertensién,
diabetes, colesterol.

Se debe entonces promover estos “acompafamientos” que nos permita mante-
ner el refuerzo permanente hasta conseguir que el habito de la actitud
saludable, sea permanente y sea parte de su conducta cotidiana, o lo que es
lo mismo “adquieran una cultura de cuidar su salud”. Pero este método debe
ser parte intrinseca del trabajo dentro de las empresas y ser manejado por los
propios trabajadores.

No se puede esperar que los refuerzos siempre vengan de los jefes, se debe
encontrar una metodologia que ‘juegue’ permanentemente sin sentir que es im-
posicién. Que sea parte del proceso y que se mantenga funcionando en el
tiempo y que los refuerzos provengan casi sin sentir por parte de todos y cada
uno de los trabajadores, llegando a alcanzar de forma implicita el autocontrol.
Es la propia cultura de empresa la que determina los nuevos comportamientos
esperados a través de las neuronas espejo de lo que hacen las personas de
nuestro entorno y en especial de los buenos profesionales, sean mandos o no.

La seguridad implicita

Es lo que se logra como resultado de una cultura preventiva que se basa, tal
como se expuso, en la premisa de que la seguridad no es otra cosa que “una
consecuencia o resultado de hacer bien lo que se hace”. El trabajo bien hecho,
que debe ser siempre exigido por razones de eficiencia y dignidad, conlleva
que la seguridad y salud laboral sean intrinsecas, o sea, implicitas al mismo,
no algo adicional.

Para interiorizar los valores que necesitamos impulsar en los trabajadores,
debe haber un proceso de ensefianza y acompafamiento por parte de los man-
dos y gerentes. Un proceso validado son las observaciones planeadas del tra-



_Guia20 P PREVENCION

bajo, que persigue reforzar los comportamientos positivos y corregir los negati-
vos 0 mejorables. Tal actividad preventiva se aplica de manera generalizada
por los métodos de SBC (Seguridad basada en comportamientos) que culminan
siempre con un feedback positivo fruto del dialogo entre mandos y trabajado-
res.

El autocontrol

Los compromisos con la seguridad y la salud son responsabilidad de toda la
organizacion, en la que el autocontrol por parte de cada trabajador se constitu-
ye en un complemento indispensable a la gestion organizada y sistematica de
las mismas.

El proceso de generar conceptos de salud que estén implicitos en la mente de
los trabajadores, dara por resultado un proceso mental de autocontrol, es de-
cir, que no se necesitara finalmente que los estén observando para actuar
segun las conveniencias de cada trabajador. El proceso del cambio debe ir de
adentro hacia afuera de cada trabajador. Tras el autoconocimiento de las ven-
tajas de tener comportamientos acertados, ha de surgir el autocontrol de los
beneficios de sus propios actos. El autocontrol es la aspiracién de haber gene-
rado cultura preventiva, uno de los fines ultimos de los sistemas preventivos
eficaces.

La comunicacion

La comunicacion significa intercambio, por ello, la comunicacién solamente se
establece cuando las dos partes involucradas entienden lo mismo. Mientras
esto no ocurra no hay una comunicacion efectiva. Por otro lado, se describe la
secuencia comunicativa, como que “Alguien dice que, a través de que canal, a
quién, con qué efecto”.

La comunicacioén, por lo tanto, juega un papel importante para poder trasmitir
lo que se desea, que el trabajador realice lo que se espera, y que la conducta
esperada se sostenga. En el caso de la salud, deben ser comunicaciones que
tengan un alto impacto en las personas. Pero hay que tener en cuenta que la
comunicacion debe producirse a todos los niveles, ya sea vertical de arriba
desde las estructuras y también desde abajo, desde los propios trabajadores
que deben ser escuchados con atencién por los mandos. Y a su vez, también
horizontalmente entre las diferentes areas funcionales de la organizacion para
favorecer una gestion por procesos, la cooperacion y el trabajo en equipo.

Las vias de comunicacién pueden ser muchas, lo importante es formalizarlas
para que formen parte de la cultura de empresa, una cultura de puertas abier-
tas que facilite el dialogo y la escucha activa. Precisaremos de una politica
que lo favorezca y de procedimientos especificos con formacion para que la
comunicacién efectiva sea una realidad.

La retroalimentacion o feedback

Es un proceso circular de comunicacién que exige dos polos dialécticamente
implicados, que se influyen mutuamente. El proceso de comunicacion termina
cuando el emisor da el feedback o la retroalimentacion, de tal manera que po-
driamos decir que no hay comunicacion hasta que no se dé el proceso de
retroalimentacion.

El feedback, debe ser positivo, encontrar lo bueno y manifestar su reconoci-
miento, evitar lo malo, ya que causa malestar, incomodidad y los trabajadores
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pierde interés en los programas que en vez de darles satisfaccion reciben re-
proches. La implementacion de un sistema preventivo efectivo debe asegurar
que nadie pueda desvincularse, ni circunstancialmente, de lo esperado.

5. POR QUE INVERTIR EN PROMOCION DE LA SALUD EN EL TRABAJO
“En los ultimos afios y de forma paralela a la transformacién del concepto de
salud, los estandares de seguridad y salud en el trabajo han evolucionado
desde el cumplimiento estricto de la normativa de prevencion de riesgos labo -
rales y actuaciones meramente reactivas hacia una cultura empresarial”
Tomado del libro Fundamento para la prevencion de riesgos laborales. Autor.
Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el trabajo (INSHT). Ademas, se
indica que “la salud se considera un valor para las empresas y un activo a de -
fender”. Para ello se persigue “la consecuciéon de los objetivos tanto de los
trabajadores (mejor salud) como de los empresarios (sostenibilidad y competi-
tividad)”. Asi pues, los motivos para llevar a cabo la promociéon de la salud en
el trabajo perteneceran a dos dimensiones interrelacionadas: la salud como
valor y la salud como recurso tanto para la persona como para la empresa.

El corazdn sirve para dar cantidad de vida y el cerebro sir-
ve para dar calidad de vida”
Dr. Valentin Fuster

La promocion de la salud deberia ser establecida como un derecho de los tra-
bajadores, una obligacion empresarial y una politica de Estado. Promover
salud significa asumir una visiéon proactiva y no reactiva como ha sido tradicio-
nalmente.

Factores que influyen sobre la conducta

Personalidad

Valores Aprendizaje

Comunicacion Refuerzos

Retroalimentacién Motivaciones

Figura 2. Representacion de los factores que determinan nuestra conducta

Las empresas deberian considerar los factores que ejercen influencia sobre
la conducta de las personas. Sino en todos al mismo tiempo, por lo menos en
los que sean mas factibles de generar cambios de actitudes de los miembros
de una organizacién, y en consecuencia, cultura de empresa (Ver fig. 2).
Actuar bien en un determinado componente también repercute en los otros.
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