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PENSAMIENTO

“……La cultura es un fenómeno profundo (…) compleja y de difícil comprensión, pero que vale la pena esforzarse por entenderla, dado que mucho de lo que hay de misterioso e irracional en las empresas, se esclarece una vez que alcanzamos este objetivo.”

                                                                                                                         Edgar Schein.

Resumen
La presente investigación está encaminada a describir la cultura de seguridad de los mandos intermedios del grupo de Operaciones de la UBE -OBE Municipal Camagüey. Para el logro de este objetivo se utilizaron  instrumentos como: análisis de documentos, observación participante y entrevista en profundidad, apoyadas en un enfoque cualitativo. La novedad científica y el aporte práctico residen en el hecho de abordar por vez primera la cultura de seguridad en este contexto laboral y sobre todo  encaminarla al estudio de los mandos intermedios del grupo de Operaciones. Otro mérito a resaltar lo constituye el hecho de responder a demandas de la práctica organizacional, enmarcada en un llamado de la Unión Eléctrica, en especial el área de Seguridad y Salud en el trabajo a los profesionales de la psicología para contribuir desde su especialidad a la reducción de accidentes laborales. Se trabaja desde  la dimensión socio psicológica de las organizaciones, específicamente abordada desde el nivel grupal. Se evidencia la claridad y especificidad de las normas y procedimientos relativos a la seguridad, a pesar de que predomine un enfoque reactivo en este grupo a la hora de implementar lo estipulado, sin el necesario compromiso con las políticas de seguridad, sin fomentar un ambiente que la propicie, trabajado desde una visión simplificada y parcializada.  Los valores organizacionales se expresan en la proyección de la seguridad, con excepción de la responsabilidad.

Introducción
Las organizaciones laborales son la expresión de una realidad cultural, que están llamadas a vivir en un mundo de permanente cambio, tanto en lo social como en lo económico y tecnológico, o, por el contrario, como cualquier organismo, encerrarse en el marco de sus límites formales. En ambos casos, esa realidad cultural refleja un marco de valores, creencias, ideas, sentimientos y voluntades de una comunidad institucional. 

Las organizaciones cada vez más se encuentran permeadas por las condiciones del entorno  y por factores cambiantes como la globalización de las economías emergentes, la demanda de los clientes en mercados competitivos, la innovación tecnológica, la naturaleza de la competencia laboral, hasta el comportamiento y la relación que establece el trabajador en su ambiente laboral con los riesgos que son inherentes a la naturaleza de su labor.

Un examen somero o ligero al marco empresarial denota que los cambios no solo afectan a las tecnologías y a los procesos, sino que modifican el comportamiento del factor humano. Las empresas viven en un entorno caracterizado por constantes, acelerados y complejos cambios de orden económico, tecnológico, político, social y cultural, los mismos que tornan obsoletas las respuestas del pasado frente a los problemas actuales vinculados a la gestión de personal. El trabajador forma parte del sistema empresarial y resulta susceptible a los cambios que en éste se generan. 

La cultura organizacional sirve de marco de referencia a los miembros de la organización y da las pautas acerca de cómo las personas deben conducirse en ésta. En muchas ocasiones la cultura es tan evidente que se puede ver que la conducta de la gente cambia en el momento en que traspasa las puertas de la empresa. “Cuando percibimos la esencia de una cultura, el paradigma por el que opera la gente, nos sorprendemos por la fuerza que cobra nuestra visión dentro de la empresa, y así entendemos automáticamente por qué algunas cosas funcionan de tal modo (…)” (Schein, 2002)

Aunque existe un camino recorrido por profesionales destacados con trabajos importantes que es necesario reconocer y alentar, con los cuales han superado el abordaje de temas tradicionales hacia temas más novedosos sustentados en la concepción del trabajador  valorado como potencial humano en las organizaciones, todavía se hace necesario mediante la efectiva acción de la  psicología de la seguridad , un cambio de paradigma en la gestión de la seguridad en las organizaciones, de lo cual aún siguen  siendo las referencias  investigativas muy escasas en  esta temática sobre todo en el país. Se hace urgente y necesario introducir la nueva filosofía de la cultura de seguridad.

En Cuba, en concreto, varios factores han influido en esta situación, destacando el impulso que ha supuesto la Ley de Prevención de Riesgos Laborales, incentivando  el estudio y control de la salud y la seguridad, como factor clave en las organizaciones.

Es innegable que en nuestro país, se ha ganado en tan necesaria área de investigación; pero aún así es poco palpable, aunque las fuentes revisadas reconocen la amplia relevancia social y científica que se hace cada vez más importante en este campo de la psicología.

La Unión Nacional Eléctrica está constituida por un conjunto de empresas en las que se labora con altos niveles de riesgo y estrés. Esto trae consigo que con bastante frecuencia se reporten accidentes e incidentes de trabajo que traen consigo pérdidas materiales, financieras y que, sobre todo afectan la salud física y psicológica de las personas. En los últimos años ha habido un creciente interés por la realización de investigaciones que se orienten a la explicación de las causas de los accidentes y una demanda a los profesionales de la psicología para que brinden su contribución.

En Santiago de Cuba,  Díaz, A. (2005) estudió cuál de los procesos psicológicos pudiera estar en relación con el comportamiento de riesgo y la cultura organizacional, específicamente en los linieros. 

Se reporta una propuesta de campaña (Suárez, D. 2009) para elevar la Cultura de Seguridad en la Empresa de Construcciones Eléctricas (ECIE) de Holguín.

En el año 2009 se orientó una investigación a nivel nacional vinculada al comportamiento humano asociado a la accidentalidad, llevada a cabo por todos los psicólogos de la UNE el cual buscaba la percepción de los trabajadores sobre las causas de los accidentes, el cual clasifica como un estudio de clima de seguridad y un estudio sobre clima organizacional. 

En la empresa Eléctrica de Camagüey (Rodríguez y Morell, 2010) elaboraron un amplio proyecto investigativo titulado “Propuesta metodológica para el Diagnóstico de los factores psico-sociológicos que influyen en el comportamiento riesgoso del trabajador eléctrico.”
Este proyecto se comenzó a implementar mediante la investigación de Morell y Galbán (2010) dedicada a una propuesta metodológica para el diagnóstico de los factores psicológicos causales del comportamiento riesgoso del trabajador eléctrico.

La alta y creciente siniestralidad laboral; dígase la ocurrencia de accidentes e incidentes laborales que se vienen sucediendo en la UNE a nivel nacional, la percepción del riesgo, los comportamientos de la cultura organizacional y la relación entre la empresa y su entorno, el desarrollo de una conciencia y cultura de seguridad que se extienda desde el ámbito laboral hasta lo social, recobra vital importancia en la investigación que se desarrolla en este contexto empresarial, donde Camagüey no escapa de estos eventos que hoy son visibles y pocos estudiados, en un cambio del paradigma  en la gestión de la seguridad en las organizaciones, donde  se hace urgente meditar en el análisis de iniciar una renovación en la mentalidad administrativa moderna de la seguridad desde una dimensión socio-psicológica.

Sin embargo, en los últimos años se muestran diferentes estudios a la hora de acercarse  a las disímiles respuestas creativas que sobre cultura de seguridad como sub-rama de la psicología de la seguridad se han abordado desde .perspectivas psicológicas.

Se trata de ofrecer una nueva visión que ofrece otro punto de vista de la cultura de seguridad a través  de la psico-sociología, disciplina  que se ocupa  de aspectos pocos abordados hasta  el momento, como pueden ser entre otros, la percepción del riesgo, las actitudes y las conductas seguras de los agentes implicados en los accidentes e incidentes en su medio laboral, los compromisos de la organización con la seguridad al nivel individual, de la dirección y de las políticas organizacionales así como la comprensión y el aprendizaje sobre el término cultura de seguridad  y su influencia en la organización.

Corresponde en estos momentos, como parte del abordaje de la dimensión socio-psicológica de los accidentes y el riesgo, enfocar la investigación al estudio de la cultura de seguridad desde la perspectiva de los mandos intermedios que constituyen el Grupo de Operaciones en la UEB que aporta resultados de mayor repercusión a los objetivos organizacionales de la Empresa Eléctrica Camagüey.

Por tanto, se define el siguiente problema de investigación: 

Problema:

¿Cómo se manifiesta la cultura de seguridad en el grupo de operaciones de la UEB - OBE Municipal Camagüey?

Objetivo General:

Describir la cultura de seguridad de los mandos intermedios del grupo de Operaciones de la UEB - OBE Municipal Camagüey.

Ante esta realidad la investigación se plantea como interrogante:

Preguntas Científicas:

1. ¿Qué presupuestos teóricos sustentan las investigaciones sobre cultura de seguridad?

2. ¿Qué métodos e instrumentos posibilitan el estudio de la cultura de seguridad en la UEB - OBE Municipal Camagüey?

3. ¿Cómo se manifiesta la cultura de seguridad en este grupo de mandos intermedios?

Con el propósito de ofrecer las respuestas correspondientes a las preguntas científicas y para arribar al objetivo planteado, dándole solución al problema científico,   se expresan las siguientes 

Tareas de la Investigación:

· Revisión de la literatura especializada sobre psicología     organizacional y cultura de seguridad.

· Elaborar el diseño metodológico de la investigación.

· Selección de la muestra utilizada en el estudio.

· Aplicación del análisis de documentos, observación participante y entrevista en profundidad.

· Procesamiento de los datos.

· Análisis de los resultados.

· Elaboración del informe final de la investigación.

Con el propósito de dar solución al problema planteado, a través del desarrollo de las tareas de la investigación, se han empleado los siguientes Métodos:
Métodos Teóricos: Han sido empleados en la construcción y desarrollo de la teoría científica, lo que ha permitido abordar y darle respuesta al problema científico y profundizar en el conocimiento de las regularidades y características del fenómeno investigado, siendo éstos: 

· Histórico y lógico: para el análisis de los antecedentes de la investigación y de los diferentes enfoques o puntos de vistas que se han tenido en cuenta en el estudio de la actividad cognoscitiva creadora. 

· Análisis y síntesis: durante todo el proceso de interpretación de la realidad estudiada donde en diversos momentos se reexaminaron los resultados.  

· Inducción y deducción: para inferir y establecer predicciones a partir de lo expresado por los sujetos de investigación.

Métodos Empíricos: permiten el registro, análisis e interpretación de la realidad estudiada, empleándose los siguientes:

· Análisis Documental: para obtener un conocimiento detallado de lo que la entidad tiene estipulado y establece formalmente en correspondencia con los objetivos de la investigación.

· Observación Participante: durante todo el tiempo de permanencia de los investigadores en la organización lo que permitió lograr mayor veracidad en los resultados obtenidos.

· Entrevista en profundidad: se utilizó con el objetivo de provocar y obtener criterios, reflexiones, que permitieron conocer las posiciones personales de los sujetos respecto a la situación estudiada.

El hecho de abordar por vez primera la cultura de seguridad en este contexto laboral constituye la novedad científica de este trabajo, sobre todo al encaminarla al estudio del grupo de Operaciones de la UEB Camagüey, conformado por mandos intermedios, los cuales son pocas veces objeto de investigación y que, por el nivel jerárquico que ocupan, tienen contacto directo con los trabajadores de líneas eléctricas y, por lo tanto, inciden directamente en su supervisión y control. 

Los aportes de este trabajo se pueden valorar desde varias perspectivas. Como aporte teórico se  brinda una sistematización teórica sobre el tema de la cultura de seguridad y los resultados de investigaciones que han permitido y contribuido al desarrollo de dicha teoría. 

Este trabajo, sobre todo, responde a demandas de la práctica organizacional, he allí su mayor aporte, teniendo en cuenta que se enmarca en un llamado que está haciendo la Unión Eléctrica y, en especial, el área de Seguridad y Salud en el trabajo, a los profesionales de la psicología, con el fin de realizar investigaciones que estén orientadas a abordar diversas variables que pudieran incidir en los niveles actuales de accidentalidad. Describir los elementos de que depende el cómo funcionan las cosas en el grupo en estudio, o sea, cómo se manifiesta la cultura de seguridad y las interpretaciones derivadas a juicio del autor, puede servir como referente y guía para proyectar futuras intervenciones. 

La investigación esta estructurada en dos capítulos:

El primero estará relacionado con la fundamentación teórica que sostiene este trabajo, sobre la base de una exhaustiva revisión bibliográfica actualizada que permita consolidar y elaborar los nuevos paradigmas teóricos que guiarán el proceso investigativo.

El segundo capítulo de la investigación se dedicará a las consideraciones metodológicas generales que fundamentan, desde el punto de vista metodológico, este estudio. Se reflejarán las características de la organización objeto de estudio, así como los elementos relacionados con la  Cultura de Seguridad que exigen de esta respuesta investigativa.

Además se abordan dentro de este propio capítulo  los principales resultados derivados de la investigación a la muestra seleccionada en la empresa objeto de estudio, permitiendo a la autora erigir la valoración sobre la percepción del grupo de mandos intermedios respecto a la cultura de seguridad y el valor teórico y práctico que servirá de reflejo para la culminación de este trabajo de gran utilidad para la empresa así como el impacto científico que sirve de soporte a la teoría ya existente en materia de Psicología de la Seguridad Laboral y  la cultura de seguridad. 

CAPÍTULO 1. 
El camino hacia la comprensión teórica de la cultura de seguridad
1.1 Abordaje teórico de las organizaciones laborales en su dimensión socio- psicológica.

Desde el surgimiento del hombre como especie, existe en él la tendencia a agruparse. La comunidad primitiva es una muestra de cómo el hombre se organizó, desde tiempos remotos, en grupos especializados en ejecutar determinadas tareas de forma coordinada, que contribuyeran a alcanzar el objetivo común, en este caso, la supervivencia. El devenir histórico hasta nuestros días es un ejemplo de que, en cada época, el hombre ha encaminado sus acciones coordinadas hacia la modificación de un objeto, lo que ha sido desde entonces la esencia del trabajo humano.

Siempre que existan personas capaces de comunicarse entre sí y estén dispuestas a contribuir con acciones y con miras a cumplir un propósito común, se está en presencia de una organización (Barnard, C. 1971).

Las organizaciones pueden enfocar su acción hacia la producción de bienes o de productos (artículos de consumo, máquinas, equipos) como hacia la prestación de servicios (actividades especializadas como el manejo de dinero, medicina, divulgación, etc.). Todas las organizaciones ejercen impacto sobre la vida de los individuos, hacen parte del ambiente donde el hombre se recrea, estudia, satisface sus necesidades.

Más allá de ser la única forma para lograr la producción y los servicios, son las organizaciones laborales la mejor forma de agruparse. La sociedad actual se caracteriza por organizaciones complejas, altamente diferenciadas: industrias, empresas comerciales, empresas de servicios, universidades, hospitales, organizaciones gubernamentales, etc.

Es difícil separar a las personas de las organizaciones y viceversa. No existen fronteras definidas entre lo que es y lo que no es una organización, así como tampoco se pueden trazar exactamente los límites de influencia de cada persona en una organización.

Son diversos los autores que han desarrollado el término “sistema abierto” para conceptualizar o explicar el concepto de organización. Sus teorías convergen en el tener en cuenta el dinamismo que traen consigo los cambios o transformaciones constantes debido a la interacción entre sus diferentes subsistemas y el ambiente.

“Toda empresa puede ser vista como un sistema abierto, el cual presenta las mismas características de un organismo biológico. Un sistema abierto existe, y solamente puede existir, por el intercambio de materiales con su ambiente. Importa materiales; los transporta por medio de procesos de conversión; consume parte de los productos de la conversión para su mantenimiento interno, y exporta el resto. Directa o indirectamente él intercambia sus resultados (outputs) para obtener nuevos insumos ( intakes), incluyendo recursos adicionales para mantenerse. Esos productos de importación- conversión- exportación, constituyen el trabajo que la empresa tiene que hacer para vivir.” ( Miller, E. J.; Rice, A.K.,1967).

El término sistema implica que cada actividad componente del sistema sea interdependiente en relación con cada una de las otras actividades del mismo sistema, y que el sistema como un todo sea identificable de manera independiente de los sistemas relacionados.

La teoría de los sistemas ofrece el esquema conceptual que permite, al mismo tiempo, el análisis y la síntesis de la organización en un ambiente complejo y dinámico. Las partes de la organización son vistas como subsistemas interrelacionados dentro de un supra-sistema. Estas interrelaciones provocan la integración sinergética del sistema total, de tal modo que el todo es más que la suma de las partes o por lo menos, diferente de ellas. 

La sociología supone que las organizaciones son sistemas sociales, por lo que las actividades que estas comprenden están gobernadas por leyes sociales y psicológicas. Al igual que las personas tienen necesidades psicológicas, desempeñan papeles sociales y guardan una posición particular. La existencia de un sistema social implica que el ambiente organizacional es cambiante y dinámico, y no un conjunto estático de relaciones, como se presenta en un organigrama. Todas las partes de un sistema son interdependientes y están sujetas a influencias de una y otra parte (Davis, Kaith. 1985).

Las organizaciones también son consideradas sistemas socio técnicos. El enfoque socio técnico, enfoca una organización productiva o una parte de ella como una combinación de tecnología (exigencias de la tarea, ambiente físico, equipo disponible) y al mismo tiempo un sistema social (un sistema de relaciones entre aquellos que realizan la tarea). Los sistemas tecnológico y social se hallan en interacción mutua y recíproca y uno influye sobre el otro. La naturaleza de la tarea influye (no determina), la naturaleza de la organización, y las características psicosociales de las personas influyen (no determinan), la forma como será ejecutado un puesto de trabajo determinado.

Se asume en esta investigación la definición que propone Schein, E. (1976), que entiende la organización como la coordinación de cierto número de personas que persiguen una misma finalidad mediante la división de funciones y del trabajo, a través de una jerarquía de autoridad.

Las organizaciones son portadoras de:
· Un estatus social y jurídico dentro de la sociedad.

· Metas y objetivos determinados por el cumplimiento de una función social.

· Un conjunto de personas que interactúan entre sí, dentro del proceso laboral para el logro de la misión.

· Una cultura que transmite patrones, normas y valores compartidos, lo que le imprime un sello distintivo que la diferencia de las restantes, reflejándose en la estructura y misión de la misma.

· Refiere pautas de comportamiento, lenguaje común, símbolos, distribución espacial e imagen.  

· Los procesos psicológicos implicados se expresan en  las exigencias del puesto de trabajo, las condiciones en que se desenvuelve la actividad laboral, el desarrollo del potencial humano,  la gestión de dirección,  entre otros, derivando efectos psicológicos funcionales o disfuncionales lo que se traduce  en una forma de percibir, pensar y sentir respecto a la organización.

Toda organización tiende a captar individuos que parezcan aceptar las características particulares y singulares de la misma (conjunto de suposiciones, creencias, valores y normas), que matizan y afectan todo lo que ocurre en la organización. Este conjunto de singularidades deviene cultura organizacional.

La Psicología Laboral y de las Organizaciones es una rama de la Psicología que se ocupa del estudio de la relación hombre – trabajo en sus múltiples manifestaciones con el fin de alcanzar tanto la eficiencia de la organización como el desarrollo de las personas que la componen. Ellas abordan el ámbito laboral desde diferentes niveles: el individual, el interpersonal, el grupal y el organizacional.

La Psicología Organizacional, por su parte reconoce también la influencia en el hombre trabajador de fenómenos interpersonales, grupales y organizacionales que trascienden la relación directa hombre-trabajo y que a su vez están contenidos en dicha relación. De manera que la Psicología Organizacional se caracteriza por una concepción de la organización como un sistema social complejo, portador de una identidad propia generada por la integración de sus procesos sociopsicológicos en y entre diferentes niveles que interactúa con su entorno.

 1.2. Psicología y seguridad una alianza necesaria y oportuna. 

Siempre que el punto de mira sea el hombre en su integración bio- psico- social y cultural, se erige el importante rol a desempeñar por los profesionales de la psicología en la búsqueda de la salud organizacional, si se parte del supuesto de que una organización saludable se interesa por la salud de sus instalaciones materiales (buen funcionamiento y ausencia de averías) y por la salud de su gente (integridad física y psicológica).

Este campo del saber ha sido denominado Psicología de la seguridad, y ha sido defendido desde dos perspectivas fundamentales: una general, que la concibe como aquella parte de la Psicología (Meliá, Arnedo y Ricarte, 1998) que se ocupa del componente de seguridad de la conducta humana, es decir, presenta aplicaciones en todos aquellos contextos de la vida humana en que el componente de la seguridad es relevante; y otra metodológica, comprendida por  (Ugalde y Dasencich, 2000) como aquellas técnicas aplicadas en el campo de la seguridad en el trabajo que tienen como elemento distintivo la modificación directa de conductas estándar y/o subestandar y el uso de medidas conductuales de desempeño. En los términos de Vargas (1999), es la aplicación al campo de la prevención de riesgos de principios y métodos psicológicos para el tratamiento de los factores de riesgo inherentes al trabajo, estos principios incluyen la retroalimentación y el reforzamiento positivos para aumentar las conductas apropiadas y la retroalimentación correctiva para disminuir las conductas no deseadas. 

El objetivo final es el mejoramiento del desempeño de las personas y la realización de los trabajos sin pérdidas.

Por la temática que aborda es considerada una sub rama de la psicología organizacional e inevitablemente tendrá que apoyarse de esta  para desarrollarse y, por consiguiente, desarrollarla. Si se tiene como premisa que uno de los objetivos de la seguridad y salud en el trabajo es fomentar comportamientos, actitudes y valores positivos de los trabajadores frente a la seguridad, desde la óptica de la psicología de la seguridad se pueden establecer algunas alternativas de acción que son necesarias llevar a la práctica y que configuran el rol del psicólogo en la seguridad industrial:

· conocer la administración moderna de la seguridad / control de pérdidas en la empresa. Es importante encontrar respuestas a estas interrogantes: ¿Qué características tiene el sistema de seguridad de la empresa? ¿Qué resultados tiene el sistema de seguridad? 

· investigar la mentalidad del trabajador con respecto a la seguridad. Es importante encontrar respuestas a estas cuestiones: ¿Cuáles son los comportamientos y actitudes del trabajador hacia la seguridad y la supervisión? ¿Qué características psicológicas, educativas y culturales tienen los trabajadores en los niveles individual, grupal y organizacional?

· contribuir a generar una consciencia y cultura de prevención en los trabajadores, de tal manera que el compromiso con la seguridad se extienda del ámbito laboral al familiar y social. Este paso es muy amplio y complejo y representa la preparación de actividades de trabajo, definiendo las estrategias, los objetivos, las metas, las tácticas y los recursos en estrecha coordinación con las áreas de seguridad, producción, personal y la supervisión en general.

Dichas alternativas de acción suponen como punto de partida la labor diagnóstica que orienta y guía los diversos caminos a recorrer por el psicólogo que se inserta en esta línea de investigación.

1.3 La cultura de seguridad en los marcos de la cultura organizacional.

En el ámbito del diagnóstico el propósito es diseñar los procedimientos operativos que permitan una evaluación cualitativa y cuantitativa adecuada del estado de seguridad de un contexto, en el marco organizacional, generalmente, de una empresa. Esta capacidad diagnóstica es esencial por cuanto de ella debe depender la posibilidad de intervención y la elección del programa de acción adecuado. (Islas y Meliá, 1990; Meliá y Calzado, 1996). 

Por último, la intervención en materia de Seguridad es la que probablemente, justifica el carácter más operativo, dinámico y práctico, al poseer como objetivo ético y económico inmediato: minimizar la accidentabilidad y los daños a la salud e incrementar la salud y el bienestar físico y psicológico. 
La cultura organizacional ha adquirido progresiva relevancia en los últimos 20 años, en particular desde que Schein, E. (1985), uno de los más connotados psicólogos organizacionales elaborara su posición al respecto.

A pesar de que el término ha sido usado profusamente en la literatura sobre administración, suele identificarse con sus manifestaciones visibles. Por ejemplo:

· Comportamientos observados (Goffman, A.1967; Van Manen, 1979).

· Normas del equipo de trabajo (Homans, C. 1950).

· Filosofía que orienta la política de una empresa con respecto a sus empleados y o clientes. (Pázcales Athos, 1981).

· Reglas del juego para progresar en la empresa (Schein, E. 1968, 1978; Van Manen, 1979; Ritti ; Funhouser,1982).

· El ambiente o clima que se establece en una empresa por la distribución de sus miembros y la forma en que estos se relacionan con los clientes y otros terceros (Taiguiri ; Litwin, 1968) .

· Valores dominantes aceptados por una empresa (Deal ; Kennedy,1982).

Reconociendo la importancia de la cultura en el ámbito organizacional, resulta necesario intentar acercarse a una definición teórica. Existen diversos conceptos de cultura empresarial, uno de ellos es el citado por Menguzato citado por Parera (1999) quien la define como el conjunto de valores, creencias y actitudes comunes a todos o a la mayoría de los miembros de la empresa ya sean explícitos o no que influyen en el comportamiento de los hombres en el contexto laboral.

Solís (1994), citado por Espinosa y Salgado (1998), establece que la cultura puede ser definida como el conjunto unido de maneras de actuar (modos de vida, costumbres, etc.) de maneras de pensar (filosofías, ideologías, creencias, valores, etc.) y de maneras de sentir (deseos, memoria colectiva, arquetipos, etc.) que son aprehendidas, compartidas y transmitidas por una colectividad que se reconoce a sí misma.

Muchos han sido los abordajes en este tema, obteniéndose diferentes significados y connotaciones. La  autora de la presente investigación, comparte la definición ofrecida por Schein (2002), cuando expresa: llamaré “cultura” a un modelo de presunciones básicas-inventadas, descubiertas o desarrolladas por un grupo dado al ir aprendiendo a enfrentarse con sus problemas de adaptación externa e integración interna, que hayan ejercido la suficiente influencia como para ser consideradas válidas y, en consecuencia, ser enseñadas a los nuevos miembros como el modo correcto de percibir, pensar y sentir esos problemas.

Los niveles de la cultura, necesitan ser distinguidos para evitar confusiones conceptuales, según plantea Schein (2002). El autor presenta en su modelo, tres niveles culturales, los cuales se exponen a continuación (Ver Esquema 1):

En el modelo de cultura organizacional propuesto por Schein, E. aparecen ampliamente reflejados 3 aspectos que, en nuestro criterio, son básicos para la comprensión total de este fenómeno, en el que se insertan los valores, y que son requisitos primarios de selección en el que se propone:
Nivel 1: Producciones (Artefactos visibles).
Es el nivel más visible de la cultura, ya que incluye sus producciones y creaciones, las que vienen dadas por su entorno físico y social (espacio físico, capacidad tecnológica del grupo, lenguaje escrito y hablado, producciones artísticas y la conducta expresa de sus miembros). Estas producciones no siempre salen por cuestionarios, y sí por observaciones abiertas, o sea, que dado que los integrantes de una cultura no son necesariamente conocedores de sus propios productos, no es siempre posible interrogarles sobre ellos, pero siempre pueden ser observados por uno mismo. 

Nivel 2: Variables comportamentales.
En cierto sentido, todo aprendizaje cultural, refleja en última instancia los valores del individuo, su idea de lo que debe ser, a diferencia de lo que es. Cuando un grupo se enfrenta a una tarea nueva, situación o problema, la primera solución que se proponga, tendrá la jerarquía de un valor, solo porque aún no existe un principio aceptado para determinar lo que es fáctico y real. Alguien en el grupo (por lo general el fundador) tiene convicciones sobre la naturaleza de la realidad y sobre la manera de tratarla y propondrá una solución en base a esas convicciones. Este individuo puede estimar la propuesta como una creencia o principio basado en hechos, pero el grupo no puede sentir la misma convicción hasta que no la admita colectivamente como una solución válida al problema.

Si la solución prospera, y el grupo percibe colectivamente su éxito, el valor pasa gradualmente por un proceso de transformación cognoscitiva hasta volverse creencia, presunción. Únicamente los valores que son susceptibles a una validez, fundamentación teórica, física o social, y que sean útiles para la solución de los problemas del grupo, llegarán a convertirse en presunciones.

Nivel 3: Presunciones básicas.

Cuando una solución a un problema, sirve repetidamente, queda a la larga asentada. Lo que fue una hipótesis apoyada sólo por un presentimiento o un valor, llega a ser entendida como una realidad. Las presunciones básicas coinciden con lo que Argyris, C. ha identificado como “teorías en uso”, esto es, las presunciones implícitas que realmente orientan la conducta y enseñan a los miembros del grupo la manera de percibir, pensar y sentir las cosas (Argyris, 1976). Las presunciones básicas, al igual que las teorías en uso, tienden a ser inconfrontables e indiscutibles, ya que si una presunción básica se encuentra firmemente arraigada en un grupo, sus miembros considerarán inconcebible una conducta basada en cualquier otra premisa.

La aplicación del concepto de cultura al ámbito de la seguridad y salud en el trabajo, se comenzó a extender en la década del 90, surgiendo así la llamada cultura de seguridad.

El concepto de cultura de seguridad está recibiendo una amplia atención por parte de teóricos y profesionales (e.g., Díaz Cabrera, Hernández Fernaud e Isla Díaz, 2007; Guldenmund, 2007). Este concepto, o el sinónimo de cultura preventiva comúnmente usado por los profesionales españoles en prevención de riesgos laborales, tienen su origen en las centrales nucleares, como respuesta a la catástrofe de Chernobyl ocurrida en 1986. Los análisis de este desastre revelaron que en el mismo intervinieron dinámicas más complejas que lo que normalmente se asumía desde una perspectiva tradicional. Se trata de un concepto nuevo, polémico, complejo y ambiguo, que aún requiere mucha clarificación teórica y empírica (Hale, 2000; Wilpert, 2001). Las divergencias en torno a la cultura organizacional en relación a sus componentes centrales, su visibilidad o invisibilidad, y, por tanto, sobre cómo evaluar sus dimensiones básicas, se ven reflejadas, e incluso ampliadas, en el concepto de cultura de seguridad.

Las definiciones actuales son bastante similares, y mantienen, lógicamente, una estrecha relación con el significado de la cultura organizacional. La definición realizada por la British Advisory Committee on the Safety of Nuclear Installations (citada en Wilpert, 2001) es una de las más utilizadas. 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. (p. 10)

El reconocimiento de que es prácticamente imposible desarrollar normas y procedimientos de seguridad que respondan a todas las posibles situaciones que se pueden dar en las organizaciones, nos obliga a tomar en cuenta los valores y significados relacionados con el compromiso e identificación con la seguridad. Estos componentes culturales influyen en las iniciativas y conductas de los miembros de la organización como colectivo ante los sucesos previstos e imprevistos.

Los principales desarrollos teóricos se han realizado desde la postura de la cultura de seguridad como manifestación de la cultura organizacional (e.g., Glendon y Stanton, 2000; Guldenmund,2000; Hale, 2000; Fernández Muñiz, Montes Peón,Vásquez Ordás, 2007). No obstante, una de las principales limitaciones en la mayoría de los modelos actuales de cultura de seguridad es la carencia de integración en modelos más globales de cultura organizacional

El concepto de cultura de seguridad carece de una definición precisa y atañe a un amplio espectro de fenómenos. Algunos de estos fenómenos han sido parcialmente estudiados, como el comportamiento y las actitudes de directivos y trabajadores ante el riesgo y la seguridad (Andriessen 1978; Cru y Dejours 1983; Dejours 1992; Dodier 1985; Eakin 1992; Eyssen, Eakin-Hoffman y Spengler 1980; Haas 1977). Estos estudios constituyen fuentes de información valiosas sobre el substrato social y de organización de los diferentes comportamientos y actitudes frente a la seguridad (Simard 1988). No obstante, al centrarse en los componentes de la organización, como los directivos y los trabajadores, pasan por alto la cuestión más general del concepto mismo de la cultura de seguridad, que caracteriza a las organizaciones.

Una línea de investigación más cercana al enfoque global propio de la cultura de seguridad es la constituida por los estudios del clima de seguridad realizados en el decenio de 1980.

El concepto de la cultura de seguridad según Simard, M. (1994) 
comprende: a) los valores, creencias y principios en los que se basa el sistema de gestión de la seguridad, y b) la serie de comportamientos y prácticas que ilustran y refuerzan esos principios básicos. Estas creencias y prácticas constituyen significados generados por los miembros de la organización en la elaboración de estrategias aplicables a cuestiones como los riesgos profesionales, los accidentes y la seguridad en el trabajo. Estos significados (creencias y prácticas), no sólo son compartidos en cierta medida por los interlocutores en el lugar de trabajo, sino que constituyen una fuente primordial de actividad motivada y coordinada en el campo de la seguridad en el trabajo. Se infiere de lo anterior la necesidad de diferenciar la cultura, tanto de las estructuras concretas de seguridad en el trabajo (como la existencia de un departamento de seguridad o de un comité paritario de salud y seguridad, etc.), como de los programas vigentes de seguridad en el trabajo (consistentes en la actividad de detección y control de riesgos del tipo de la investigación de accidentes, la inspección del lugar de trabajo, el análisis de la seguridad en el trabajo, etc). 

Petersen (1993) aduce que la cultura de seguridad “subyace en la forma de aplicar los sistemas y dispositivos de seguridad”

Cultura de seguridad (Simard, M. 1994) se define, por lo tanto, como aquel "conjunto de prácticas, valores y creencias que, siendo apoyadas por todos los niveles que forman la dirección de la empresa, implican a todos los trabajadores en una dinámica tendente a la eliminación o reducción de los riesgos derivados del trabajo". 

Dicho con otras palabras, el elemento fundamental de una buena "cultura de seguridad" es que exista un clima positivo donde todos los miembros de la organización estén convencidos de la importancia de la prevención y la salud laboral y, por ello, no tengan reparos en actuar en consecuencia.

Los investigadores y expertos en la prevención laboral coinciden en que bajo el paraguas de "cultura de seguridad" se aglutinan dos campos. Uno de ellos tiene que ver con "algo que la organización es" o, dicho de otro modo, la "cultura de seguridad" reúne todas las creencias, actitudes y valores de los miembros de la organización respecto a la prevención y salud laborales. Una buena "cultura de seguridad" debe sustentarse en un "clima adecuado" que la refuerce y consolide. Para que esto pueda suceder deben darse las siguientes dos situaciones a priori: 

· El compromiso de la dirección con la seguridad y la salud de la empresa manifestado en actitudes y comportamientos visibles. 

· La implicación o participación de los trabajadores en materia de prevención de modo que lleven a cabo comportamientos seguros, cumplan las normas y no cometan imprudencias. 

La Comisión de Seguridad y Salud del Reino Unido (HSC, 1993) la define como “el producto de valores, actitudes, competencias y pautas de comportamiento individuales y de grupo que determinan el compromiso hacia la seguridad, así como el estilo y competitividad de los programas de seguridad y salud de la organización. 

Las organizaciones con una cultura de seguridad positiva se caracterizan por comunicaciones fundadas en la confianza mutua, por percepciones compartidas sobre la importancia de la seguridad y por la confianza en la eficacia de las medidas preventivas”. Así, las percepciones y las creencias de los individuos, los comportamientos y los sistemas de gestión son los elementos que combinados configuran la cultura de seguridad de la organización.

No obstante, en el estudio de Simard y Marchand se pone de relieve empíricamente que dicha correlación no es perfecta, circunstancia ésta que avala la tesis de Petersen de que un serio problema que muchos ejecutivos afrontan es el de crear una cultura de seguridad orientada a las personas entre los directivos intermedios y los supervisores. Es posible que el problema se deba en parte a que el interés de la mayoría de los mandos inferiores está claramente centrado en la producción y tienden a culpar a los trabajadores de los accidentes y fallos de la seguridad que se producen en el lugar de trabajo (DeJoy, 1987 y 1994; Taylor, 1981).
Este protagonismo de la dirección no supone en modo alguno una infravaloración de la función de los trabajadores en la dinámica de la cultura de seguridad en el lugar de trabajo. La motivación y el comportamiento de los trabajadores en relación con la seguridad en el trabajo son una función de su percepción de la prioridad que los supervisores y directivos conceden a la seguridad en el trabajo (Andriessen, 1978).

Esta línea descendente de influencia se ha podido contrastar en numerosas experiencias de comportamiento en las que se ha utilizado una retroinformación (en inglés: feed-back) positiva por parte de los directivos para reforzar el cumplimiento de las normas escritas de seguridad (McAfee y Winn, 1989; Näsänen y Saari, 1987). 

Además, los trabajadores suelen crear espontáneamente grupos de trabajo allí donde la organización del trabajo les ofrece unas condiciones favorables para intervenir en la gestión y regulación, formal e informal, de la seguridad en el lugar de trabajo (Cru y Dejours, 1983; Dejours, 1992; Dwyer, 1992). La dirección puede aprovechar este último esquema de comportamiento de los trabajadores —más orientado hacia las iniciativas de los grupos de trabajo en el campo de la seguridad— y la capacidad de autogestión de los mismos, con objeto de promover la participación de la plantilla en la seguridad en el proceso de desarrollo de una cultura de seguridad en el lugar de trabajo.

1.4 Cultura de seguridad y dirección: resultados de investigaciones. 

Existe una creciente evidencia empírica del influjo de la cultura de seguridad sobre resultados en este campo. Se han realizado numerosos estudios comparativos globales de las características de las empresas que gozan de una baja tasa de accidentes respecto de las organizaciones que sufren tasas de accidentes superiores a la media. Una de las conclusiones más persistentes de estos estudios —realizados, tanto en naciones industrializadas, como en países en vías de desarrollo— es la importancia del compromiso de la alta dirección con la seguridad y su liderazgo en las actuaciones relativas a la seguridad (Chef, 1988; Hunt y Habeck, 1993; Shannon y cols. 1992; Smith y cols. 1978).

Asimismo, en la mayoría de los estudios se pone de manifiesto que en las empresas que gozan de bajas tasas de accidentes la implicación personal de los mandos superiores en la seguridad en el trabajo es, por lo menos, tan importante como las decisiones que toman en la configuración del sistema de gestión de la seguridad (cuyas decisiones afectan, por ejemplo, a la aplicación de los recursos financieros y profesionales, a la promulgación de políticas y programas, etc.). Según Smith y cols. (1978), la implicación activa de la dirección contribuye a motivar, tanto a los diversos niveles de la línea de mando —al estimular su interés a través de la participación—, como a los trabajadores, al mostrar la preocupación de la dirección por su bienestar. Los resultados de numerosos estudios realizados muestran que uno de los medios más eficaces de difundir los valores humanos y la filosofía orientada a las personas de la dirección consiste en participar en las actividades más visibles, como las inspecciones de seguridad en el lugar de trabajo y las reuniones con los trabajadores.

En diversos estudios relativos a la relación entre la cultura de seguridad y la actuación en este campo se hace hincapié en el comportamiento de los supervisores de línea, observándose que la intervención de los supervisores en un sistema participativo de la seguridad se suele asociar a unos índices de siniestralidad más bajos (Chew ,1988; Mattila, Hyttinen y Rantanen, 1994; Simard y Marchand, 1994; Smith y et al., 1978). Este esquema de comportamiento de los supervisores se concreta en intercambios y comunicaciones frecuentes e informales con sus trabajadores en relación con la seguridad en el trabajo, prestando especial atención a la actuación de los trabajadores en este campo y ofreciendo retroinformación positiva, además de promover la participación de los trabajadores en la prevención de accidentes.

Por otra parte, la eficiencia de la supervisión en el ámbito de la seguridad descansa sobre idénticos presupuestos que la supervisión eficaz de las operaciones productivas, lo que avala la tesis de que existe una correlación estrecha entre una gestión eficiente de la seguridad y una buena gestión global.

Los directivos deben estar fuertemente comprometidos con la seguridad, deben considerar que los accidentes son acontecimientos muy serios y que los incidentes son una importante señal de que podrían ocurrir sucesos de mayor gravedad, asimismo, deben estar altamente sensibilizados sobre las consecuencias que pueden provocar los accidentes y las graves lesiones que podrían causar a la víctima. Este compromiso se refleja en el conocimiento por parte de la dirección de los problemas, en la convicción de que pueden ser alcanzados altos niveles de seguridad, en su habilidad para demostrar una perdurable actitud positiva hacia la seguridad y en la habilidad para promover activamente la seguridad en todos los niveles de la organización. No obstante, no son suficientes las buenas palabras, sino que se requieren actos visibles, como comunicaciones frecuentes e informales con los trabajadores, presencia y contribución en seminarios y cursos de formación, participación en inspecciones de seguridad y visitas habituales por los lugares de trabajo, promoción y participación en comités de seguridad o en reuniones periódicas para tratar temas de seguridad y salud, promoción de campañas periódicas para mantener vivo el interés por la prevención, y ejerciendo siempre un liderazgo participativo, poniendo énfasis en las opiniones de los miembros de la organización para generar la confianza necesaria.

Cuanto más comprometida esté la dirección de la empresa, no sólo con palabras y actitudes, sino también, con actos visibles, más implicados estarán los trabajadores en la seguridad y salud de la organización, ya sea de una forma directa o indirecta, a través de las prácticas de gestión. En definitiva, la dirección de la empresa desempeña un papel fundamental en la reducción del riesgo laboral y, por tanto, en la reducción de la siniestralidad.

Si la cultura de la organización es tan importante, la labor de gestión de la seguridad se debe orientar en primer lugar a crear esa cultura, con objeto de que las medidas de seguridad que se establezcan produzcan resultados. La cultura se puede definir informalmente como “la forma de hacer las cosas en un lugar determinado”. La cultura de seguridad es positiva si los trabajadores creen sinceramente que la seguridad es uno de los valores principales de la organización y perciben que ocupa un lugar importante entre las prioridades de la misma. La plantilla sólo adquiere esta conciencia si la dirección es creíble, esto es, si la letra de la política de seguridad se traduce en una experiencia cotidiana, si las decisiones de la dirección en relación con los gastos financieros reflejan un interés en invertir, no sólo en ganar más dinero, sino también en las personas, si el sistema de obligaciones y recompensas implantado por la dirección induce un rendimiento satisfactorio de la labor de los supervisores y mandos intermedios, si los trabajadores participan en la resolución de los problemas y la toma de decisiones, si existe un alto grado de confianza y lealtad entre trabajadores y dirección, si la comunicación entre ambos interlocutores es fluída y si se reconoce abiertamente la labor de los trabajadores.

En una cultura de seguridad positiva, como la anteriormente descrita, prácticamente todos los elementos del sistema de seguridad  son eficaces. Ciertamente, las organizaciones que tienen una cultura adecuada apenas necesitan un “programa de seguridad”, ya que ésta se integra en el proceso rutinario de gestión.

El logro de una cultura positiva descansa en el cumplimiento de determinados criterios:

1. Es preciso establecer un sistema que sirva de cauce a la actividad cotidiana de los supervisores o de un equipo.

2. El sistema debe propiciar el desempeño de las tareas y responsabilidades de los mandos intermedios en las áreas siguientes:

· asegurar una conducta regular de los subordinados (supervisor o grupo);

· garantizar la calidad de esa conducta,

· realizar algunas actividades perfectamente definidas que muestren que la seguridad es tan importante que incluso los altos directivos hacen algo al respecto.

3. La alta dirección debe mostrar de forma ostensible, con su apoyo, que la seguridad disfruta de elevada prioridad en la organización.

4. Se debe permitir que todos los trabajadores que lo deseen participen en las principales actividades relacionadas con la seguridad.

5. El sistema de seguridad debe ser flexible y admitir alternativas en todos los niveles.

6. La plantilla debe valorar positivamente el trabajo de seguridad.

Estos seis criterios se pueden satisfacer con independencia de que el estilo de gestión sea autoritario o participativo y al margen del enfoque de la seguridad aplicado en la organización.

Poco a menos que se complemente con unos sistemas que la hagan efectiva. Por ejemplo, si en dicha política los supervisores son responsables de la seguridad, esta disposición resulta inoperante si no se hace lo siguiente:

· Que la dirección aplique un sistema en el que las funciones relativas a la seguridad se definan claramente y se especifiquen las actividades que se deben realizar para desempeñar dichas funciones.

· Que los supervisores sepan desempeñar esas funciones con la ayuda de la dirección, confíen en su capacidad para desempeñarlas y las desempeñen efectivamente apoyados en una planificación y una formación adecuadas.

· Que se evalúe periódicamente el desempeño de las funciones especificadas (aunque el criterio de evaluación no debe basarse en la siniestralidad) y se obtenga una retroinformación que permita decidir si es o no preciso modificar las tareas.

· Que en el sistema de evaluación o en cualquier otro esquema rector de la actividad de la organización se prevea la concesión de recompensas por la ejecución de las tareas.

Estos criterios son aplicables en todos los niveles de la organización; en todos se deben definir las tareas, se deben establecer una medida válida del rendimiento (realización de las tareas) y un sistema de recompensas en función del rendimiento. Por tanto, la responsabilidad y no la política de seguridad es el factor determinante de la conducta en materia de seguridad. La responsabilidad es un elemento clave en la creación de cultura.

La dirección únicamente adquiere credibilidad a los ojos de los trabajadores y éstos solamente se convencen de que la alta dirección tiene la intención de hacer cumplir los procedimientos de seguridad que implanta cuando perciben que, tanto la alta dirección, como los supervisores, desempeñan cotidianamente sus tareas respectivas en el ámbito de la seguridad.

1.5 Papel del liderazgo para el desarrollo de la cultura de seguridad.

De lo anterior se deduce lógicamente que el liderazgo es vital para lograr resultados en el campo de la seguridad, ya que genera la cultura que determina lo que funciona bien o mal en el esfuerzo de la organización en favor de la seguridad. Un buen líder comunica claramente los resultados que se persiguen y transmite con claridad lo que la organización piensa hacer para conseguirlos. El liderazgo es infinitamente más importante que la política, pues los mandos, con sus acciones y decisiones, envían mensajes claramente perceptibles en todos los niveles de la organización respecto a qué políticas son importantes y cuáles no lo son. En algunas organizaciones se promulgan políticas en las que la salud y la seguridad se definen como valores clave y luego se adoptan medidas y esquemas de recompensas que promueven lo contrario.

El liderazgo, a través de sus actuaciones, sistemas, medidas y recompensas, determina ineludiblemente el éxito o el fracaso de la política de seguridad de la organización. Esto nunca ha sido más evidente para todos los trabajadores de la industria que en el decenio de 1990. 

Nunca se ha ensalzado formalmente la importancia de la salud y la seguridad tanto como en estos últimos diez años. Al mismo tiempo, nunca antes se habían producido más recortes o “reajustes” ni más presión en favor del incremento de la producción y de la reducción de los costes, con las secuelas de mayor estrés, más horas extraordinarias forzadas, mayor carga de trabajo para menos trabajadores, mayor miedo al futuro y menos seguridad en el puesto de trabajo. Los reajustes han provocado la reducción del número de mandos intermedios y de supervisores, y han impuesto un mayor esfuerzo a los trabajadores (los actores principales de la seguridad).

 Existe la sensación generalizada de sobrecarga en todos los niveles de la organización. La sobrecarga provoca más accidentes, mayor fatiga física y psicológica, más casos de estrés, mayor número de lesiones por esfuerzo repetitivo y más trastornos por traumatismos acumulativos. Por otra parte, se ha producido un deterioro de las relaciones laborales en empresas que antes se caracterizaban por la tranquilidad y la confianza en la relación de los trabajadores con la dirección. En el antiguo contexto, era posible que los trabajadores “tocados” siguieran en su puesto. En cambio, si el trabajador teme por su futuro y observa cómo el número de directivos se reduce tanto que no hay supervisión, tienen la sensación de que la empresa se despreocupa de ellos, con el consiguiente deterioro de la cultura de seguridad.

Mucho se ha aprendido en estos últimos años respecto a lo que determina la eficacia de un sistema de seguridad. Se acepta que la clave está en la cultura. La percepción de la cultura de la organización por parte de sus trabajadores dicta el comportamiento de éstos y, por lo tanto, la cultura determina si un determinado elemento del programa de seguridad es o no eficaz.

La cultura no se crea mediante una política escrita, sino a través de un liderazgo que se traduce en actuaciones y decisiones cotidianas, y mediante la aplicación de sistemas que encaucen la actividad (la conducta) de directivos, supervisores y equipos de trabajo en el campo de la seguridad. Es posible construir una cultura positiva mediante la implantación de sistemas de responsabilidad que aseguren las conductas y a través de esquemas que posibiliten, promuevan y hagan efectiva la participación del trabajador. Además, la cultura se puede evaluar válidamente a través de encuestas de percepción, y es posible mejorarla una vez que la organización determine dónde quiere estar.

La noción de clima de seguridad se refiere a la percepción que tienen los trabajadores de su entorno laboral, especialmente del interés y del nivel de actuación de la dirección en el campo de la seguridad, y de su propia participación en el control de los riesgos en el lugar de trabajo (Brown y Colmes, 1986; Dedobbeleer y Béland, 1991; Zohar, 1980). En teoría se cree que los trabajadores desarrollan y utilizan estos conjuntos de percepciones con objeto de determinar lo que se espera de ellos en el entorno de la empresa, y se comportan en consecuencia.

 Aunque desde una perspectiva psicológica se consideran características individuales, las percepciones que constituyen el clima de seguridad permiten evaluar válidamente la reacción habitual de los trabajadores ante una característica organizativa generada social y culturalmente, en este caso, por parte de los responsables de la seguridad en el trabajo. Por consiguiente, aunque el clima de seguridad no abarca totalmente la cultura de seguridad, se puede valorar como una fuente de información sobre la cultura de seguridad en el lugar de trabajo.

Del ejemplo anterior se deduce que la alta dirección es un elemento clave cuyos principios y actuaciones en el campo de la seguridad en el trabajo contribuyen en gran medida a crear la cultura de seguridad de la organización. 

Por ejemplo, Eakin (1992) observa que en las empresas muy pequeñas es frecuente que la dirección delegue plenamente en los trabajadores la responsabilidad de velar por la seguridad.

Los ejemplos anteriores suscitan la importante cuestión de la dinámica de la cultura de seguridad y de los procesos que intervienen en la creación, la conservación y la modificación de la cultura organizativa en el campo de la seguridad en el trabajo.

Uno de estos procesos es el liderazgo ejercido por los altos directivos y otros líderes de la organización, como los delegados sindicales.

El concepto de la cultura organizativa ha inducido una reconsideración del liderazgo en las organizaciones al poner de relieve la importancia de la función que desempeñan, tanto los líderes naturales, como los dirigentes de la organización, al demostrar su compromiso con los valores y difundir conceptos compartidos entre los miembros de la organización (Nadler y Tushman, 1990; Schein, 1985). 

Los mandos intermedios y supervisores también desempeñan una función sumamente importante en la dinámica cultural de la seguridad en el trabajo. En su estudio de más de un millar de supervisores de primera línea, Simard y Marchand (1994) observan que la inmensa mayoría de los supervisores están implicados en la seguridad en el trabajo, si bien el grado de participación puede variar. En algunos lugares de trabajo predomina lo que los autores denominan “intervención jerárquica”, orientada principalmente al control, mientras que en otras organizaciones el esquema dominante es el de la “intervención participativa”, ya que en ellas los supervisores permiten y promueven la participación de los trabajadores en la actividad de prevención de accidentes; por último, en un pequeño porcentaje de organizaciones, los supervisores se abstienen y dejan la seguridad en manos de los trabajadores. Se observa claramente la correlación entre estas modalidades de gestión de la seguridad por parte de los supervisores y lo que se ha dicho anteriormente respecto a las modalidades de liderazgo que los mandos superiores ejercen en la seguridad en el trabajo

La aplicación de una "cultura" a favor de la seguridad y la salud laborales se ha convertido en el único instrumento que permite una lucha eficaz contra los accidentes en el trabajo. Sobre este tema no hay duda posible. No obstante, la realidad también nos indica que, de forma paralela, muchas empresas mantienen una doble confusión que, en muchos casos, impide que se apliquen de forma correcta aquellas medidas destinadas a facilitar a sus miembros unos mayores niveles de protección a la hora de ejecutar su actividad profesional. El primero de dichos contratiempos tiene que ver con la falta de una definición que aclare y delimite el concepto "cultura de seguridad" dentro de la empresa. Al mismo tiempo, el otro problema, a todas luces más grave, es la escasez de prácticas preventivas y el deficiente compromiso que la dirección de algunas organizaciones mantiene sobre las mismas.

CAPÍTULO 2. 
En busca del sendero metodológico
En la presente investigación se emplean los métodos generales del conocimiento científico, entre ellos,  el Histórico-Lógico, el de Análisis-Síntesis, el Deductivo e Inductivo, con el objetivo de considerar la experiencia teórica-metodológica existente, la historicidad y evolución de las definiciones, así como la interpretación y generalización de los resultados.

Además se proponen una serie de métodos y técnicas utilizadas en la investigación empírica, sometidos a una reelaboración o construcción autoral, según las necesidades de contextualización con el objetivo de satisfacer las exigencias de este estudio.

Su peculiaridad en esta investigación estriba en que no responde a un diseño rígido en el que se tienen delimitadas y planteadas las cuestiones que se van a responder, sino que su carácter flexible y abierto le permite al investigador partir de algunas interrogantes generales como base para la recogida de datos, como tarea inicial para generar la hipótesis de trabajo.

2.1 Caracterización de la Organización objeto de estudio:

Se considera necesario realizar una descripción de la Organización objeto de estudio, haciendo énfasis en aquellos aspectos generales que impactan en el sistema de la seguridad y salud en el trabajo.

2.1.2 Descripción del escenario.

La Empresa Eléctrica Municipal Camagüey es una Unidad Empresarial de Base considerada por su impacto socio-empresarial la más importante de la OBE a nivel  provincial, perteneciente al sector energético del Ministerio de la Industria Básica (MINBAS).Atendiendo a su estructura  cuenta en la planta baja con  el área de economía, contabilidad, fuerza de trabajo y servicios generales y en la planta alta, la Dirección,  Subdirección Comercial, Subdirección de Operaciones y la Subdirección de Inversiones. 

En la actualidad se encuentra enclavada en la capital cabecera de la provincia del mismo  nombre, sito en: Calle Ignacio Agramonte No 51 Esquina Verges,  teniendo como clientes 106 682 en el sector residencial y 2463 en el sector estatal, para un total de 109 145 clientes  en una población estimada en 326 128 habitantes.

 Teléfono: 27-59-09      27-59-41(extensión 516)

Esta integrada por:

· 6 Oficinas Comerciales.

· 4 Sub-estaciones de 110kv.

· 13 Sub-estaciones de sub-transmisión.

· 1 644 kms de líneas aéreas.

· 4 358 transformadores de distribución.

· 1 emplazamientos de Generación Diesel.

· 2 emplazamientos de generación Fuel-oíl.

Su fuerza de trabajo está  compuesta por:

· 2 Directivos. 
· 41 Administrativos.
· 93 técnicos. 
· 134 Obreros.

· 67 servicios.

Total de 337 trabajadores.

MISIÓN:

“Prestar servicio de generación, transmisión, distribución y comercialización de la energía eléctrica, de tal forma que se logren altos niveles de satisfacción al cliente en cuanto a; prontitud del servicio, respuestas claras, elevación y mantenimiento de la confiabilidad de los grupos electrógenos y un mínimo de interrupciones de nuestras redes, logrando cada día un capital humano más competente, calificado, seguro, protegido y cumpliendo cabalmente las directivas e indicaciones del organismo superior”
EL OBJETO SOCIAL:

Como empresa estratégica para el país y en particular para el municipio de Camagüey desempeña un  rol de significativa importancia, pues de su eficiente funcionamiento dependerán las diferentes actividades económicas, políticas y sociales que se realizan en el municipio de Camagüey.

La UEB OBE Municipal Camagüey tiene como objetivo social la generación, distribución y comercialización de la energía eléctrica en pesos moneda nacional y pesos cubanos convertibles y de forma minorista en pesos moneda nacional y se desarrolla en un contexto tecnológico y organizativamente subordinado a un sistema. En correspondencia con la naturaleza de su objeto social, la entidad brinda y comercializa otros servicios afines a su actividad. 

ÁREAS DE RESULTADOS CLAVES:

· Generación, transmisión de energía y mantenimiento de redes.

· Comercialización de la energía.

· Uso racional de la energía.

· Administración de Capital Humano.

· Administración financiera.

· Sistemas de Dirección y Gestión.

· Logística empresarial.
VISIÓN:

Ser una empresa con niveles óptimos de eficiencia y eficacia en la gestión de sus  principales indicadores, orientados a la satisfacción del cliente interno y externo, en la que se garantiza una adecuada comunicación, un personal competente y el principio de mejora continua para asegurar una correcta gestión en el  Sistema Integrado acorde a los mejores parámetros internacionales.

OBJETIVOS ESTRATÉGICOS DE LA EMPRESA:

· Mejorar la eficiencia y productividad en el que hacer permanente de la empresa.

· Promover el desarrollo personal y profesional de los especialistas, así como su motivación y adhesión hacia el servicio.

· Mejorar la atención al cliente, reduciendo los tiempos de espera, tramitación y otorgamiento de beneficios.

· Controlar la equidad y exactitud jurídica en la aplicación de los dispositivos legales y reglamentarios que regulan la prestación del servicio. 

· Fomentar un ambienta laboral que contribuya a elevar los valores éticos y morales de los trabajadores.

ACTIVIDADES FUNDAMENTALES:

· Generar, transmitir, distribuir y comercializar de forma mayorista la energía eléctrica en moneda nacional y divisa y de forma minorista en moneda nacional. 

· Prestar servicios de proyectos en moneda nacional y de ingeniería, construcción, desmantelamiento, montaje, reparación y mantenimiento a instalaciones eléctricas aéreas y soterradas al sistema de la Unión Eléctrica en moneda nacional y a otras entidades en moneda nacional y divisa.

· Realizar estudios de corrección del factor de  potencia, acomodo y control de carga en moneda nacional.

· Brindar servicios técnicos especializados para el uso eficiente de la energía eléctrica y para el uso de las redes eléctrica al sistema de la Unión Eléctrica en moneda nacional y otras entidades en moneda nacional y divisa.

· Realizar proyectos de electrificación, mejoras y modernización de redes eléctricas así como de iluminación exterior e interior en moneda nacional y divisa.

· Brindar servicios de apoyo a peaje a través de posterías a las entidades de comunicaciones de la provincia en moneda nacional y divisa.

· Comercializar de forma mayorista chatarra a las empresas de la Unión de Empresas de recuperación de Materias Primas en moneda nacional y divisas.

Objetivos de trabajo trazados en materia de SST UEB OBE Municipal Camagüey:
1. No tener accidente accidentes fatales.
2. Cumplir la legislación vigente aplicable a la organización. 
3. Garantizar el 100% los medios de protección para todos los trabajadores y con la periodicidad establecida en cada caso.
4. Cumplir con el programa de capacitación prescrito para cada trabajador durante el año en curso.
5. Mantener la certificación el 100% del personal de alto riesgo por la Cruz Roja en materia de socorrismo.
6. Cumplir los chequeos médicos del 100% personal según programa anual  establecido.
7. Garantizar que el 100% de los trabajadores sean consultados e informados de todo lo referente al sistema de SST.
2.2 Definición operacional de las variables.

Cultura de seguridad: Sistema de normas, creencias y valores que poseen los individuos de un grupo en relación a la seguridad y su expresión comportamental. 

Seguridad y salud en el trabajo: Sistema con el objetivo de proteger recursos como personas, la sociedad y el medio ambiente; creando y manteniendo en las instalaciones industriales de riesgo una defensa eficaz contra el peligro asociado a la actividad productiva. 

Norma: Regulación que dicta la forma de organizar el sistema de seguridad y salud en el trabajo.

Creencia: Pensamiento organizado, generalmente inconsciente, en relación a un fenómeno determinado.

Valores: Cualidades ético- morales de los miembros de la organización.

Dimensión de análisis:
Dimensión socio-psicológica: Integración de los factores sociales y psicológicos.

Nivel de análisis: Grupal. 

Indicadores: 

· Principios, normas y procedimientos.

· Compromiso con la política de seguridad.

· Clima o ambiente de seguridad.

· Actitudes y creencias.

· Valores.

· Pautas de comportamiento.

2.3 Consideraciones epistemológicas sobre la investigación cualitativa.

La metodología cualitativa se refiere en su más amplio sentido a la forma de investigación que produce datos descriptivos: las propias palabras de las personas, habladas o escritas, y la conducta observable. Es un modo de encarar el mundo empírico.

En el estudio de la subjetividad, tal como se concibe a partir de la epistemología cualitativa, (González, F. 1997), ningún resultado adquiere de forma directa una significación para el conocimiento; cualquier resultado producido en el nivel experimental adquiere su sentido dentro de un proceso de interpretación, el que se expresa en una temporalidad teórica esencialmente diferente a la de los resultados empíricos, definidos por la utilización de técnicas y procedimientos de la ciencia.

La producción del conocimiento tiene naturaleza constructivo- interpretativa. El conocimiento se legitima como actividad productiva, como actividad teórica, representando un proceso vivo en pleno desarrollo, en cuyo curso todo resultado parcial es sólo el momento de una construcción. Elementos procedentes de diferentes vías, van tomando sentido en un proceso esencialmente cualitativo, unos de los cuales son los instrumentos de investigación y diagnóstico.

Por lo tanto, el proceso de construcción científica no se alimenta solo de los datos precedentes de su momento metodológico, sino por la continuidad de las ideas producidas por el investigador en el transcurso de dicho proceso, las cuales en su desarrollo, permiten la atribución de sentido, en términos de conocimiento, a nuevas informaciones provenientes de la realidad, apareciendo de forma permanente nuevas zonas de sentido.

Desde la perspectiva epistemológica, no se logra solo por los procesos de inducción y deducción, sino por formas activas de producción que no responden a una lógica de orden regular que defina reglas concretas y universales a seguir en el proceso cualitativo. Esto no quiere decir que durante el proceso de construcción del conocimiento desde una perspectiva epistemológica cualitativa, no se presenten momentos en que la inducción y la deducción tengan gran importancia.

Se considera imprescindible señalar que la epistemología cualitativa tiene un carácter histórico y abierto; es historia por cuanto representa un proceso de sucesión de nuestras afirmaciones, las que se integran y desintegran de formas diversas en el curso de la producción del conocimiento, y dan lugar a resultados que solo tienen sentido dentro del propio proceso de su producción, del cual la realidad en su carácter activo, es un aspecto constituido. El carácter abierto de la epistemología cualitativa está dado por la definición de que los puntos de cierre del conocimiento serán siempre relativos, y estarán definidos por el momento de la teoría, nunca por un pretendido estado final del objeto aprehendido en términos del conocimiento, posición que inspiró a la epistemología positivista.

A diferencia de la investigación cuantitativa donde se intenta reducir a un mínimo la subjetividad del investigador, en la cualitativa el investigador  es tomado en cuenta, sus opiniones tienen valor, existiendo una triangulación de por medio, que le permite contrastar sus opiniones  con la de los sujetos  estudiados.

La Piere, (citado por Taylor y Bogdan, 1996, p.21) resaltando el valor de la investigación cualitativa a pesar de sus desventajas, señala “…las evaluaciones cualitativas están siempre sujetas a errores del juicio humano. No obstante, parecería que vale mucho mas la pena una conjetura perspicaz acerca de lo esencial, que  una medición precisa  de lo que probablemente revele carecer de importancia”.

Teniendo en cuenta este referente epistemológico y sus características, se decidió utilizar una metodología cualitativa en correspondencia  con las demandas  de cada situación, que nos permita hacer inferencias teóricas  de los resultados, en cada momento del proceso.

2.3.1 Presupuestos para la aplicación de la metodología cualitativa.

· Es un proceso de inducción analítica. Genera hipótesis a partir de los datos.

Los pasos que incluye la inducción analítica son relativamente simples y directos (Cressey, 1950; Denzin, 1978; Katz, 1983):

1. Desarrollar una definición aproximada del fenómeno a explicar.

2. Formular una hipótesis para explicar dicho fenómeno (ésta puede basarse en los datos, en otra investigación o en la comprensión e intuición del investigador).

3. Estudiar un caso para ver si la hipótesis se ajusta.

4. Si la hipótesis no explica el caso, reformularla o redefinir  el fenómeno.

5. Buscar activamente casos negativos que refutan la hipótesis;

6. Cuando se encuentren casos negativos, reformular la hipótesis o redefinir el fenómeno.

7. Continuar hasta que se ha puesto a prueba adecuadamente la hipótesis (hasta que se ha establecido una relación universal, según algunos investigadores) examinando una amplia gama de casos.

· Perspectiva holística, sistémica, integrada en el análisis de escenario y personas.

Se analiza al sujeto como un todo; ese todo va a emerger  del proceso y debe tomarse en cuenta  aún cuando no exista explicación para él.

Teniendo en cuenta la complejidad que implica cada individuo, cada fenómeno,  se intenta comprender a las personas desde el marco  de referencia  de los mismos, cada fenómeno en sí mismo tiene su explicación que parte  de cómo ellos ven el mundo, desde su realidad. En este sentido se procura apartarse ¨ de las creencias propias del investigador, de sus perspectivas y predisposiciones; no se trata de dejarlos  a un lado, sino precisamente de tenerlas  en cuenta para saber cuándo pueden estar influyendo o no  en la interpretación de determinados fenómenos. Es por ello que se considera importante contrastar dicha interpretación de todas las maneras posibles, analizando diferentes ángulos en la comprensión del fenómeno.

· Confiabilidad y validez como medidas de objetividad.

La validez se refiere a la medida en la que ese procedimiento produce el resultado correcto, es el grado en que el hallazgo es interpretado adecuadamente.

La objetividad es, pues, para esta concepción, el logro simultáneo de tanta confiabilidad y tanta validez como sea posible y se expresa en el compromiso de integrar los nuevos hallazgos en el cuerpo colectivo de conocimientos y en la confrontación de las ideas tanto con los datos como con los argumentos.

2.4  Tipo de estudio

Es un estudio descriptivo, de tipo transversal, con un muestreo intencional puro no probabilístico. Se utiliza una metodología cualitativa.

2.4.1 La entrada en el campo.

En el intento de establecer relaciones abiertas con los sujetos  a investigar,  se encontraron barreras comunicativas dado  a mi condición como estudiante; donde se empleó como estrategia para establecer una mejor relación en el campo, pequeñas  entrevistas informales que no fueron registradas, para propiciar un mejor acercamiento y adentrarse en el estudio.

 Inicialmente  se hicieron los primeros  contactos  con las personas  que poseían mayor conocimiento y experiencia  con respecto al área donde se concilia realizar la investigación, conocida como Área de Operaciones (entre ellos jefe del área de operaciones, técnicos de seguridad y salud en el trabajo y especialistas en redes y sistemas)  y luego con trabajadores que asumieron en una determinada etapa algunas funciones directas en el departamento de seguridad y dominan sobre el tema en cuestión. En estos pequeños encuentros la mayoría de los sujetos manifestaron cooperación por el tema (no siendo tan evidente en los jefes principales actuales). Ante esta situación para no ser intrusivos, se mantuvo una actitud profesional asumiendo una posición comprensiva de la manera  más natural que fue posible, lo cual no resultó difícil debido a otras fuentes de obtención de información. De esta forma  fue posible experimentar la realidad de los sujetos  tal y como ellos la experimentaron. Partiendo de facilidades que nos brinda asumir una postura cualitativa, se reorientó el estudio hacia lo que constituyó el cuestionamiento científico que nos sirvió de guía.

Seguidamente, para estimular la confianza y el rapport, se trasmitió a los sujetos la confidencialidad y  el anonimato de sus criterios y la importancia de estos y sus valoraciones para  la investigación, escuchando con atención sus palabras y compartiendo su mismo lenguaje. De esta forma disipamos cualquier creencia  en cuanto  a que el enfoque que se asume en el estudio tendría un carácter intrusivo, puesto que en todo momento se mostró el respeto a sus opiniones, mediante la adecuación al escenario sobre el cual  se actuaba  teniendo en cuenta el respeto a los horarios que fueran propicios para los encuentros  con los sujetos, teniendo cuidado no interferir en sus tiempos de trabajo tan valioso para ellos y considerando el vestuario a utilizar en los mismos. Además se dejaron claros los propósitos y fines de la investigación. 

Al lograr una sensibilidad adecuada ante el escenario de investigación se conduce la misma a seleccionar a los sujetos, protagonistas del proceso.

2.4.2 Selección de los sujetos de la investigación.

El universo   está representado por los 337  trabajadores de la UEB OBE Municipal Camagüey, teniendo en consideración  el período  en que se realiza la investigación en los meses mayo –octubre del 2011.

Se toma en cuenta como población los 92 trabajadores del área de operaciones, conformada por linieros, jefes técnicos, especialistas, además de trabajadores de oficina. 

Por lo que la muestra quedó conformada por 13 sujetos en calidad  de informantes claves y  responsables del área de operaciones que son los mandos intermedios  que intervienen en el sistema implementado de seguridad y salud en el trabajo en la organización en estudio.  

Los criterios de inclusión fueron los siguientes:

· Sujetos entre 20 y 60 años de edad.

· Con 2 años de experiencia laboral en la actividad de línea como mínimo.

· Sujetos  que se desempeñan como mandos intermedios.

· Aquellos que estuvieron motivados por colaborar con el estudio.

· Se excluyen:

· A los sujetos que se ausentaron a los momentos de las aplicaciones de los instrumentos.

Para la selección de los sujetos es válido aclarar en este sentido que no fue para la investigadora la cantidad un criterio de validez para la obtención del conocimiento, por lo que  se decidió que más allá  de un gran número de sujetos, se indagara  a aquellos que pudieran ofrecernos una visión  significativa  del objeto de estudio.

Los informantes claves  son aquellas personas  que son respetadas conocedoras del escenario a investigar y proporcionan una comprensión profunda de este, apadrinan al investigador en el escenario y son  sus fuentes primarias de información (Fine, 1980 citado por Taylor y Bogdan, 1996, p.61).

2.4.3 Descripción de los instrumentos aplicados. 

1. Análisis de Documentos. Su objetivo: realizar una revisión exhaustiva de los documentos existentes en la organización que nos brindara la información necesaria sobre las normas y procedimientos que están establecidos en la organización en relación con el sistema de seguridad y salud en el trabajo. 

Para ello se hizo una revisión  detallada de:

· Manual de Normas y Procedimientos de la Seguridad y Protección del año 2010.

· Edición actualizada de dicho Manual correspondiente al año 2011.

· Manual de la organización.

· Anexo “Valores de la Empresa Eléctrica Camagüey”.(VER ANEXO I)

Dado el interés de la investigación se puntualizó más hacia los contenidos referidos solamente a los Procedimientos  y Normas de Seguridad, y  como se implementan estos en la construcción de la cultura de seguridad del grupo de Operaciones. 

2. La observación participante Supone la interacción social entre el investigador y los grupos sociales investigados. Su objetivo es develar los datos necesarios acerca de las pautas de comportamiento del grupo de sujetos estudiados en correspondencia con su cultura de seguridad, en los contextos y situaciones específicas de su trabajo. 

La observación participante que se propone, supone las siguientes etapas: 

Selección del Escenario: El escenario ideal en este caso, se puede definir como aquel en el que el observador tiene fácil acceso, establece una buena relación inmediata con los informantes que ofrecen datos directamente relacionados con las cuestiones claves del estudio. Se participa en diferentes acciones de trabajo realizadas por los sujetos de la muestra,  como: los Mítines de Seguridad, los Consejos de Producción de la  Administración conocidos como La Misa y los contactos matutinos con las brigadas de linieros para orientar el trabajo diario, actividad conocida como la Despedida de las Dotaciones, así como en la revisión de los medios de seguridad, confección de murales de seguridad en el departamento de seguridad y salud en el trabajo, la supervisión técnica al área de trabajo y en el Día de la Técnica que se programó en Inspecciones periódicas al área de trabajo por parte de los técnicos de seguridad.

Recogida de datos: en esta etapa resultan de interés dos cuestiones: qué información obtener y cómo (Ver Anexo II). 

En función del objetivo de la investigación se ajustan la propuesta de Goetz y Lecompte (1988: 128-129) de preguntas generadoras de observaciones pertinentes y se seleccionan, a criterio del autor: 

¿Quiénes son los que forman parte del grupo de Operaciones y cuáles son sus características relevantes?

¿Qué está sucediendo en el escenario? ¿Qué entorno físico lo configura?

¿Cuándo se reúne e interactúa el grupo?

¿Por qué funciona el grupo como lo hace? ¿Qué  símbolos, valores y concepciones del mundo se pueden descubrir en él?

En este caso, se recomienda participar con los grupos de trabajo existentes en la organización objeto de estudio, en su mismo entorno físico habitual, para anotar todo (notas de campo, registro textual de las conversaciones) lo que acontece en ese momento. 

Fuente: Confeccionada por la autora tomando en cuenta, la variable y sus indicadores.
El procesamiento de la información se realiza mediante el análisis de contenido. 

3. Entrevista en profundidad enfocada a los indicadores de cultura de seguridad.

Se caracteriza por el contacto directo entre el investigador y el sujeto, en el cual se establece un diálogo que tiene como eje el tema central de la investigación, con el objetivo de indagar acerca de las experiencias, conocimientos, actitudes y creencias que develan la cultura de seguridad del grupo en estudio.

La entrevista en profundidad se enfocó hacia los indicadores de la variable y se tuvo en cuenta previo consentimiento informado para dejar definido el propósito que se perseguía y al mismo tiempo garantizar la confidencialidad de la investigación y el anonimato de los informantes claves que se vieron implicados en el estudio.(Ver Anexo III).

Se parte de una lista  de temas (Ver  anexo IV) a manera de frases sugerentes  para conducir el diálogo, lo suficientemente flexible como para permitir la profundización en elementos interesantes que aparecieran durante la entrevista.  En este caso, los temas emergieron  a partir  de la entrada en el campo, durante los encuentros con los sujetos a modo de entrevistas que, aunque no fueron registradas, sirvieron de gran utilidad.

Para ello se procuró un acercamiento responsable al objeto  de la investigación, haciéndole saber a los sujetos  la finalidad de la misma y estableciendo el rapport y la confianza necesaria que propiciara la expresión libre de los mismos, lo cual tuvo sus inicios cuando se hizo la entrada al campo y se fue  consolidando en la interacción con los sujetos.

De esta forma, para lograr el rapport y controlar la subjetividad de la investigadora y no permear las informaciones que proporcionaban  los sujetos, se evitó en todo momento emitir juicios críticos y valorativos sobre estos, y parcializarse con algunos  de sus criterios, sugiriendo solamente, en determinados momentos, pequeñas frases para estimular sus expresiones y profundizar en algunos datos interesantes que surgían de momento. Así se estimuló un diálogo constante, donde fluyeron las ideas de los informantes espontáneamente, realizando comprobaciones cruzadas  en las situaciones donde no quedaban claras  las expresiones  de los sujetos, sobre todo cuando manifestaban inseguridad en sus criterios, a lo cual se respondió, cuando se consideraba necesario, con frases aclaratorias  sobre determinada cuestión que no se comprendiera, utilizando ejemplificaciones  en los casos necesarios o se realizaron repeticiones aclaratorias con los mismos términos empleados por los entrevistados.

La entrevista desde una perspectiva epistemológica no se utiliza como un instrumento más sino como un proceso que integra múltiples momentos concretos, en cuyo curso el investigador es el instrumento de la investigación. El mismo, en su carácter activo y pensante, conduce este proceso desde dentro; logrando la expresión plena y espontánea  de las configuraciones subjetivas  del sujeto, las cuales  ira definiendo (el investigador), en calidad de indicadores susceptibles de ser integrados en el proceso de construcción de la información.

El investigador en este complejo proceso que se encuentra en continuo cambio, requiere de ciertas destrezas para alcanzar la mayor credibilidad y objetividad posible en la construcción del conocimiento. 

La autora se apoya en la propuesta de Patton (1984) sobre contenido de las preguntas de una entrevista cualitativa por considerar que permite, en alguna medida, organizar la construcción de los indicadores producidos por los sujetos en cada entrevista y que le dieron sentido a la investigación.

Este autor distingue varias preguntas, pero solo se mencionan las utilizadas:

· Las preguntas sobre experiencia –conducta: Se formulan para conocer lo que hace o ha hecho una persona. Su objetivo es describir experiencias, conductas, acciones y actividades que podrían haber sido visibles de haber estado un observador presente.

· Las preguntas de opinión- valor: Se plantean  al entrevistado para conocer el modo en que valoraban determinadas situaciones. Indican lo que piensan las personas sobre un tema y permiten recoger información sobre sus intenciones, metas, deseos y valores.

· Las preguntas de conocimiento: Se formulan para averiguar la información que el entrevistado tenía sobre los hechos o ideas estudiadas. 

Al realizar la entrevista en profundidad se tuvo en cuenta, para aproximarse  al problema a partir del listado de temas propuestos, tres tipos de cuestiones generales: descriptivas, estructurales y  de contraste; las cuales suponen considerar respectivamente tres momentos en el proceso de acercamiento ante un problema que son: el conocimiento, la comprobación y la relación.

Las cuestiones descriptivas se utilizaron para  intentar acercarse al contexto en el que el informante se desenvuelve y tener una aproximación de su percepción del fenómeno.

Las cuestiones estructurales se formularon para hacer comprobaciones de explicaciones extraídas de los informantes dadas al inicio de las entrevistas, profundizando en estas explicaciones desde otro enfoque.

Las cuestiones de contraste se plantearon para extraer diferencias entre los términos utilizados por un informante como parte  de una misma categoría. 

Las entrevistas fueron registradas con grabaciones  de audio cassette para garantizar la calidad y fiabilidad  de la información registrada. Las transcripciones fueron hechas de manera minuciosa, registrando rigurosamente los contenidos como los sujetos los verbalizaban.

PROCESAMIENTO DE LA ENTREVISTA

Para el análisis de los resultados se utilizo el análisis de contenido, método que, según Bardin, L. (1997, pp.42) consiste en: “conjunto de técnicas de análisis de las comunicaciones que buscan obtener, por procedimientos, sistemáticos y objetivos de descripción del contenido de los mensajes, indicadores cuantitativos o cualitativos que permitan la inferencia de conocimientos relativos a las condiciones  de producción- recepción (variables inferidas) de estos mensajes”.

El análisis de  contenido comenzó con una lectura inicial de las transcripciones de las entrevistas. Se hizo una lectura general de la transcripción  de los contenidos  obtenidos en la entrevista en profundidad, completando la audición con indicadores de tono de voz, vacilaciones y omisiones que pudieran ser esenciales para su comprensión, sirviendo de apoyo la observación como método complementario y permanente en toda la investigación, como vía para la confirmación o contrastación de las unidades  de significado para la elaboración de las categorías que estuvieron en un constante ir y venir dentro del proceso. 

En una segunda oportunidad fueron releídas hasta la impregnación, o sea, la lectura y relectura exhaustiva de los contenidos, intentando colocar en evidencias las unidades de significado que emergían de  los contenidos, es decir, unidades que expresaban un sentido en si misma, los aspectos que eran invariables, que se repetían y que se mostraron destacados por los sujetos y por la lectura  del investigador. El tamaño  de la unidad de significado es variable, pudiendo constituirse de una frase, palabra, palabra o párrafo, en fin, un conjunto de proposiciones  que expresasen un determinado tema. Estas unidades fueron elaboradas en categorías temáticas, que englobaron y reflejaron los mensajes implícitos  en los contenidos, para luego establecer las inferencias que nos permitieron interpretar el modo en que se produjo la dinámica interna de la relación entre los componentes del Núcleo Central y los elementos del Núcleo  Periférico cuyas categorías se jerarquizaron.

Además cabe resaltar que tampoco fueron elaboradas las categorías en una trayectoria lineal, sino que cuando se mostraba suficiente para ser denominada como tal, sufrió reajustes, pasando sus elementos componentes a ser parte de otras categorías ya existente, dando así una configuración más pertinente para el esquema de análisis. Así mismo, algunas unidades de significado tenían una frontera  más tenue entre dos o más categorías, lo cual se justifica de cierta forma, por la finalidad analítico-sintética con que estas son utilizada .Es por esto que los elementos están en la realidad íntimamente articulados.

Como criterio de validez y objetividad importante para la construcción de las categorías, en el análisis de los resultados, se escogió la triangulación de fuentes, de manera que un mismo asunto fue abordado desde diferentes perspectivas.

2.5 Un encuentro con el mundo subjetivo.

La lógica seguida para analizar los resultados tuvo en cuenta las unidades de sentido que determinaron cada categoría, dentro de las cuales incluimos el análisis de los sujetos de la muestra. Se tuvieron en cuenta las verbalizaciones que le dieron significado a dichas unidades, llegando  así a establecer interpretaciones  que condujeron a conclusiones parciales, realizando un análisis integrador de los resultados.

 2.5.1  Análisis integral de los resultados.

Para el análisis de los documentos revisados, se hizo una minuciosa y detallada búsqueda de los requerimientos técnicos que en materia de seguridad y salud en el trabajo están establecidos y contenidos en el Manual de Procedimientos de Seguridad y Protección del 2010 y 2011 respectivamente que permitiera corroborar las normas que se cumplen actualmente en la organización objeto de estudio.

En el caso del Manual de Procedimientos de Seguridad 2010 se pudo constatar que existen las  definiciones bien formuladas  y precisas de las guías  de investigaciones  de accidentes e incidentes con los procedimientos establecidos, los diagramas tecnológicos, los reportes de los mantenimientos y reparaciones, la gestión de riesgos de la entidad  así como la organización del sistema de seguridad industrial  establecido en la misma. El contenido del informe aclara que los procedimientos que se asumen hoy por  el Departamento de Seguridad  Industrial respecto a la accidentalidad debe ser analizado e informado mensualmente por los máximos directivos de la empresa, así como deben constituir objeto de investigación. Contiene además aspectos referidos a los métodos de control estadísticos  sobre accidentes e incidentes con los indicadores a tomar en cuenta así como las valoraciones trimestrales que debe realizar el Departamento de Seguridad. Aparecen expuestos los elementos que son objetos de inspecciones desde un primer nivel hasta el tercer nivel, incluyendo las inspecciones operativas, a los carros de guardia, cambios de turno, así como las propias auditorías técnicas, y se contempla que estas inspecciones van encaminadas a comprobar las áreas de trabajo, las condiciones  de seguridad industrial e higiene de cada puesto, área , local, taller, así como velar por el cumplimiento o  las violaciones de lo que establece el Manual para la Organización y Dirección Técnica de la Producción del MINBAS. También se esclarecen los lineamientos generales que garantizan el Control Médico a los trabajadores, así como las indicaciones dictadas por el MINSAP (Examen Médico Pre – Empleo, Examen Médico Periódico, Examen Medico por riesgos específicos, Profilactorio Nacional Obrero del MINBAS). Plasma la metodología para la elaboración  del Plan Anual  en Seguridad Industrial que permite el desarrollo de las empresa en acciones que le propicie el cumplimiento de la Visión de Seguridad Industrial en la UNE, que no es más que convertir el trabajo en la industria eléctrica en un  trabajo seguro para la integridad personal de sus miembros. Se definen  los compromisos  de obligatorio cumplimiento de la alta dirección, así como las medidas a promover en mejoras de la seguridad y salud de los trabajadores.

Ya en su versión más actualizada del Manual de Procedimientos de Seguridad 2011 se incorporan nuevos elementos que son indispensables para incrementar la seguridad y salud en el trabajo. Se define la misión, visión y política de seguridad de la empresa las que constituyen premisas fundamentales en la gestión del sistema de seguridad y salud en el trabajo, siendo la disciplina de seguridad, la alta profesionalidad y la motivación bajo un clima de trabajo las que impregnen la participación, los valores que reafirmen la mejora continua de una adecuada aplicación de la política del sistema de seguridad. Cuenta  a su vez con un mapa de interacción de los procesos donde intervienen los procesos de la alta dirección, perfeccionamiento empresarial, la gestión de seguridad y salud en el trabajo, gestión de capital humano, gestión ambiental, gestión de la calidad, otros procesos como los requisitos del cliente (entiéndase generación distribuida y de emergencia) así como la satisfacción al cliente. Intervienen además los procesos de apoyo como son: servicios generales, informáticos y comunicaciones, abastecimiento y seguridad e inspección. Al mismo tiempo aparecen contempladas legislaciones sobre seguridad y salud en el trabajo a través de las disposiciones generales que datan de la Ley No 13/ 1977 Régimen de protección y salud ocupacional para los trabajadores, hasta las resoluciones mas recientes  como la No 39/2007 sobre Programa de implementación del MSST y los requisitos aplicables de la NC1800:2005 y la No 2/2008 Procedimiento para la implantación del sistema de gestión de seguridad y salud en el trabajo. También se suscriben los objetivos, metas y programas para este año 2011 del grupo del Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo con las que deben cumplir cada UEB, donde se pretende consolidar la cultura de seguridad  a partir de acciones programadas en la organización para lograr disminuir los índices de accidentes laborales y mejorar el cumplimiento de los indicadores asociados a los objetivos planteados.

Si se analiza lo anterior claramente  se refleja que se ha avanzado a nivel de país y provincia en la elaboración de manuales de procedimientos más específicos a las realidades del contexto empresarial donde son aplicables. Porque si se toma en consideración que en el manual de linieros de 1995, la mayor parte de su contenido eran prohibiciones y todo quedaba sujeto a que se podía o no hacer, hoy la realidad demuestra que el alcance de los manuales actuales se ajustan más a cada empresa, ya que los elaborados a nivel nacional se quedaban en lo más  general sin detenerse en  los responsables activos en el proceso de seguridad. Ahora se detallan claramente los procedimientos, las normas, las resoluciones, los responsables y hasta los programas que deben concretarse teniendo en cuenta los indicadores asociados a los objetivos empresariales en el sistema de seguridad. 

En el Manual de la organización se define la función del Consejo de Producción en las Unidades Empresariales de Base, esclareciendo que debe estar presidido por el Director  e integrado por los técnicos y especialistas seleccionados. Sesiona con una frecuencia  diaria y no se le fija quórum, todos sus miembros están obligados a asistir.

En este consejo se analizan los siguientes temas:
· Principales problemas técnicos que confronta la Unidad Empresarial de  Base.

· Situación del transporte y los demás medios y recursos requeridos para el cumplimiento de la tarea diaria. 

· Cumplimiento de las medidas de seguridad.

· Cumplimiento de la tarea productiva planificada.

Tomando en cuenta lo anterior se puede inferir que según lo observado, no es vista la seguridad en sí misma como un proceso o sistema integrado donde interviene todo un equipo donde se conjugue  un sistema de acciones que sirvan como herramienta para implicar al psicólogo de la empresa, a recursos humanos, área de operaciones, y a la más alta dirección. Para ejemplificar lo anterior se constató en los escenarios observados, la ausencia del director de la empresa  así como de mandos intermedios en los “Mitin de Seguridad” que tienen una frecuencia semanal, o sea, todos los lunes, solamente participaron de manera permanente el Técnico de Seguridad y Salud y el Jefe del Área de Operaciones, incluso hubo intermitentes ausencias en 2 de estos, de la otra técnica en seguridad y salud de la organización empresarial. Por otro lado en “Los Consejos de Producción” que tienen una frecuencia diaria, y se toma como un espacio de contacto operativo, dentro de los análisis de cumplimiento de las tareas o acciones programadas, no se contemplan las relacionadas con la seguridad, no se supervisa si se implementa adecuadamente el manual de la SST, no se realiza el seguimiento y control del programa de las inspecciones  a los 3 niveles, no se chequea ni mucho menos  está    actualizado el inventario de riesgo, ni los murales. En las notas de campo realizadas a partir de las verbalizaciones de sujetos observados se decía textualmente ”...que los pocos esfuerzos que se hacen no pueden ser solamente del Técnico de Seguridad y el Jefe del Área de Operaciones; debe ser un proceso sistémico, integrador, que no puede ser visto como esquema, mucho menos como un grupo de acciones aisladas, donde los directivos desde la mas alta dirección deben lograr armonizar los conocimientos necesarios con las exigencias y supervisiones dirigidas a los grupos de trabajo, de tal modo que se logren enamorar de algo que no se da de forma natural, sino que se cultiva sobre la base de estadísticas negativas que persisten en la organización”. Esto demuestra que no son suficientes las acciones en materia de seguridad, a pesar de estar estructurado y organizado todo desde una planificación escrita y recogida en manuales, documentos y archivos que se llevan en la empresa para llegar a decir que con sólo el cumplimiento del programa de capacitación en SST que se aplica, la revisión de  los medios de seguridad, las Despedidas de las Dotaciones de Trabajo  así como el Día de la Técnica resulta suficiente para sustentar que existe cultura de seguridad. El funcionamiento de las brigadas de trabajo y la interrelación de estas con los mandos intermedios del Grupo de Operaciones se hace poco visible en el sentido de que todo se percibe desde una perspectiva autoritaria, burocrática y mecanicista, cuando lo que se pretende lograr  no es un esquema rígido, sino flexible, de organicidad, de integración de acciones conjuntas que se maneje desde una concepción de seguridad. 

En el anexo # I se definen los valores organizacionales y los ético - morales que se trabajan en la empresa para establecer la dirección por objetivo basada en valores, los que están encaminados fundamentalmente al cumplimiento de la misión de la empresa.

Al hacer un análisis de los valores organizacionales contenidos en el documento del mismo nombre, y de los modos de actuación asociados a cada valor se pudo constatar cuáles de estos valores se expresan en la forma en que se proyecta la seguridad y salud en el trabajo.

Valores organizacionales:

Laboriosidad                                      Responsabilidad

Compañerismo                                  Solidaridad 

Internacionalismo                               Humanismo
Patriotismo                                         Altruismo                                                                               

Honestidad                                         Honradez                                

Sacrificio                                            HONOR DE SER TRABAJADOR ELÉCTRICO
Como tendencia, el sistema de valores organizacionales se expresa en la seguridad. Se evidencia la expresión del humanismo, la solidaridad, laboriosidad, honestidad, patriotismo, honradez, sacrificio, y el honor de ser trabajador eléctrico, no siendo así en el caso de la responsabilidad, pues el modo en que se articula a nivel comportamental está vinculado con el desarrollo de disciplina, conciencia, eficiencia, calidad y rigor en las tareas asignadas, con fomentar un clima de compromiso, consagración a las tareas asignadas, con el conocimiento y respeto a las normas establecidas, así como con la promoción de un modo de participación democrática, donde los individuos se sientan implicados en los destinos del colectivo laboral.

Al respecto se recogen verbalizaciones como: “La  mejor riqueza que tiene la Organización Básica Eléctrica  son los recursos humanos, esto es una religión, donde se ven que se protegen unos a otros y se cuidan en un ambiente de hermandad”.

“Hay que trabajar para lograr mayor unidad, compañerismo, más vinculación entre los grupos de trabajo y que no sea solamente ante situaciones de accidentes y  enfermedades sino que se logren trasmitir y asentar en la conducta de los miembros”.

“Hay valores cualitativos que se han fomentado durante los cursos de capacitación, pero deben estar asociados a la conducta del hombre”.

Entretanto en las entrevistas partiendo del análisis de los temas abordados teniendo en cuenta los indicadores de la variable se constató  que en lo relacionado al tema de los Compromisos de la organización con la política de seguridad   se arrojaron las siguientes ideas:

“Esta implantada una política de seguridad, pero lo cambios son pocos notables, ya que los mandos intermedios no manejan el término seguridad como un proceso sino que se interpreta como algo que existe en ellos, no se nota que en el comportamiento ante el riesgo asuman una postura de seguridad”. 

Se dijo además que “…en los años de experiencia que lleva en la UEB OBE Camagüey, no se había manejado como hasta ahora el término de seguridad aunque falta la comunicación más estrecha entre la alta dirección, mandos intermedios y linieros para que se logren mejores resultados y que quizás la política que se implementa a nivel nacional sea más directiva hacia la base manifestado en los cursos de capacitación, conferencias y nuevos términos que se han introducido paulatinamente”.

De aquí se infiere que la seguridad y las políticas de la organización distan mucho de verla como un proceso colectivo, de compromiso no sólo de la alta dirección  si no de los mandos intermedios como artífices que configuran la seguridad en sí y deben transmitir la responsabilidad necesaria ante el riesgo latente a los que se exponen estos trabajadores. Impulsar más esta implementación en el accionar  de los mandos intermedios constituye un reto para la organización en estudio.

 Se plantea…¨que las políticas estructuradas en término de seguridad deben partir  de un complejo análisis  de quienes conforman el equipo de seguridad y el cumplimiento de las normas y procedimientos que  están regulados, a su vez está supeditado de las exigencias y compromisos de directivos, el nivel de observancia y la conducta del propio liniero.¨

Mientras que otro sujeto considera…¨el término cultura de seguridad se aleja de lo que se percibe hoy en la organización, que es algo así como quitar y poner, y entonces eso no es cultura de seguridad. Mucho menos donde no hay perspectiva de seguridad se puede hablar de una política, sí estructurada pero no implementada dado a que no es trabajo de una persona, pero una persona sí define y los demás que la integran deben sentirse comprometidos¨.

Esto denota que lamentablemente no se puede decir que existe coherencia y armonía entre la política de seguridad y lo que se hace en materia de seguridad, puesto que esto implica compromisos de los mandos intermedios, supervisión, evaluación y conocimiento sobre lo que abarca el sistema de seguridad así como fomentar un liderazgo participativo en función de que se propicie el intercambio entre este mando de dirección y los obreros, así de esta forma se fortalece la comunicación entre los miembros y se enriquecen los debates, las reuniones o espacios donde intervienen estos líderes dándole implicación en cierta medida a los subordinados a la hora  de asumir un respectivo análisis que se relacione en términos generales con la seguridad en cualquier escenario donde estos  se vean reflejados. Lo anterior no se percibe en los contactos observados entre dichos mandos intermedios y los trabajadores; los primeros no dirigen fomentando la participación.  

Cuando se aborda sobre los elementos o componentes esenciales de la seguridad  otros interrogados coinciden en sus verbalizaciones cuando expresan “…que todo parte de una adecuada capacitación donde se le enseñen los procedimientos y normas que indican las aplicaciones a las que se enfrentarán estos linieros una vez formen parte de la empresa, otro elemento que señalan es la investigación de incidentes, y sobre lo que se debata en los mítines de seguridad para así fomentar y  aumentar la cultura de seguridad y ver este proceso como un enfoque sistémico siendo este otro de los elementos indispensables para el desarrollo del Sistema de Seguridad y Salud. Aplicar las resoluciones que se implantan a los directivos o las que van dirigidas a medidas punitivas a los trabajadores  garantizaría en mucho de los casos que se identifiquen los máximos responsables de la seguridad”.

Esto permite aludir que no se implementa un sistema de seguridad encaminado a los compromisos organizacionales. Hoy se ven las normas como trabas, son más altos los índices de incidentes y aunque menos son los accidentes fatales en correspondencia con años anteriores, si han ocurrido en lo que va de año 3 accidentes graves, esto permite valorar que se violan las normas y los procedimientos de seguridad, que la supervisión, el seguimiento, las exigencias, las revisiones de los medios de trabajo así como las inspecciones periódicas a las áreas de trabajo deben ir aparejadas a un enfoque sistémico donde se vean estos procedimientos como herramientas y la planificación adecuada con una visión y perspectiva de seguridad.

Adentrándonos en el tema relacionado con el clima y ambiente de seguridad  se puede considerar lo siguiente:

Algunos criterios resumen que “…se respira  muy poco ambiente de seguridad, hace falta mejorar las relaciones de comunicación entre los jefes de mandos intermedios, así como las relaciones personales entre los obreros y los jefes inmediatos y hasta incluso a nivel de los propios directivos, que está desmembrado…”

“Para que se propicie un adecuado ambiente  de seguridad y el clima sea favorable debe primar la tranquilidad personal, la concentración en el trabajo, una mejor estructura organizacional y en las funciones administrativas y esto es insuficiente”.

“La desmotivación laboral es tan grande por la escasez de recursos, los incentivos salariales, por la estructura, se ha perdido hasta el sentido de pertenencia, el deseo de trabajo espontáneo, existen asperezas en las relaciones interpersonales y comunicativas en todos los niveles”.

“…el entorno no favorece a todas las personas por igual”.

“…se implantó la NC 18000 Norma( de origen) Internacional, que llevaba un número de recursos y actualmente se ve empobrecida por reducir costos, y a su vez como nada cuesta, ni se le da valor a las pérdidas humanas ni a los incentivos salariales desde el nivel nacional, entonces en los que dirigen las empresas tampoco se percibe el estar enamorado de la seguridad; y es mejor pensar en qué se falla o en qué fallamos”.  

Se evidencia una percepción desfavorable de la realidad laboral: la escasez de la técnica de transporte, la satisfacción en el trabajo y las condiciones en que realizan en muchas ocasiones las manipulaciones no favorece la calidad del trabajo dado a la sustitución de estos medios y esto implica desmotivación, relajación, no se emplean los mecanismos de protección e higiene. El no querer hacer primar por encima del  saber y poder hacer. Si no existe una alta motivación  laboral y profesional, no se puede intencionar la seguridad y el ambiente no es favorable. Ahora se avanza en un inicio de cambios en un período de transición por lo que atraviesa la organización dado a cambios en la estructura de la dirección que se cree imprima nuevos cambios en la mentalidad que aunque encuentra resistencia en el cumplimiento de la disciplina laboral  y atenta a lograr un mejor ambiente de seguridad, no habla por sí sola de que se respire un clima de fortalecidos hábitos de fraternidad, armonía, y amor ante la seguridad en la organización.

Las actitudes ante la seguridad fue otro de los temas a los que se dirigió la entrevista, en la que se pudo constatar mediante algunas valoraciones que: 

“…la tendencia a la actitud consciente ante la seguridad o los riesgos a lo que se expone el trabajador eléctrico parte de la propia conducta que antecede al hombre”.

“…es como las personas que saben que es lo bueno pero no tienen deseos de hacer”.

“…la ejecución de cualquier trabajo con calidad implica el cuidado de la seguridad de manera colectiva e individual además de verificar la disposición del propio hombre ante el trabajo que realiza y la actitud positiva al enfrentarlos guiada por una supervisión y una conducta segura ante el riesgo”. 

“…las actitudes para cambiarlas debe existir una alta motivación”. 

Aunque se asume en cierta medida que los miembros de este nivel de la organización son personas consagradas, que les gusta hacer su trabajo y muestran un elevado  cumplimiento de la productividad, aún persisten lagunas en este sentido, por que debe intencionarse sobre la actitud preventiva que es lo más importante para lograr minimizar los daños; incentivar esta visión fomentaría que se logre aumentar el estímulo del hombre hacia el trabajo que realiza, que manifieste un buen estado de ánimo, que practique hábitos que son propios de la seguridad dígase, disciplina, percepción ante el riesgo latente, concentración, tranquilidad personal, que aún no establecen correspondencia con los errores humanos que son motivos de incidencias permanentes en la organización.

Asociado al tema de las creencias sobre la seguridad, afloraron ideas tales como:

“…si todo el mundo contribuyera un poco, el trabajo sale mejor y las pérdidas serían menos, es como darle la importancia que amerita la seguridad”.

“…hay que intencionar la motivación, las exigencias laborales, la supervisión, crear conciencia de seguridad, cambiar la mentalidad de todos aquellos que forman parte de la organización”

“…en algunos momentos hemos sido millonarios, y en otros afortunados pero nunca hemos sido miserables  por que la empresa cuenta con un mínimo  de recursos indispensables, de materiales de oficinas, de línea, de los medios de seguridad,  que se han verificados y se garantizan y si no se  buscan alternativas o variantes”.

“…se evidencia resistencia al cambio por temor a  lo desconocido, hay personas que no están de acuerdo con la política de la dirección y es por eso que  se está arrancando nuevamente, estamos en momentos de cambios en la estructura de dirección (período de transición)”.

“…las indisciplinas laborales, la falta de supervisión y exigencia sobre la seguridad, de inspecciones periódicas, lo monótono y repetitivo que se hace la implementación de las acciones técnicas así como el cambio de mentalidad de cómo se piensa hoy en la organización acerca de la seguridad, esta golpeando fuertemente y es hoy un obstáculo en la empresa”. 

“...hay recursos, conocimientos, transporte y tiempo y no todo es lo que no tenemos, si no lo que no se hace, no hay exigencia ni supervisión, hoy no existe, no se ve, desde el nivel de la alta dirección, ni de los mandos intermedios,  ni de los técnicos de seguridad”. 

La realidad habla de conocimientos palpables sobre seguridad, de  un mínimo de recursos necesarios para la efectividad en el trabajo, y del propio hecho que su implementación cuenta con los procedimientos y normas bien detallados en el Manual  de Linieros. Sin embargo quedan vestigios que indican lamentablemente que no está fortalecida la seguridad en la organización puesto que dentro de los elementos más significativos figuran la falta de supervisión técnica y directiva, no se realizan las inspecciones periódicas en las áreas de trabajo, no se cultiva con nuevos enfoques de análisis más profundos la seguridad como proceso integrado, sistémico, que implica a todos los agentes de la organización, no como se percibe actualmente; un conjunto de acciones aisladas y de la cual todos no están enamorados en función de pensar en el factor humano, la seguridad  de aquellos que se enfrentan a riesgos latentes que están  asociados al peligro por el contacto eléctrico. El cambio de mentalidad en todos los niveles sobre la seguridad debe nutrirse de reconocer  que ante la pérdida de un ser humano, la cultura general de seguridad es tarea de todos.

2.5.2 Definición de las categorías pertenecientes al Núcleo Central y al Periférico.

Categorías  del Núcleo Central:

· Concepción de seguridad.
· Coherencia y expresión de los valores organizacionales en la seguridad.
· Enfoque reactivo.
· Compromiso con la seguridad.
· Clara definición de objetivos, normas y procedimientos.
· Liderazgo no participativo.
Categorías del Núcleo Periférico:

· Ambiente de seguridad.

· Actitudes negativas.

· No aplicación adecuada de las funciones de dirección: planificación, organización, regulación, control y evaluación.
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2.5.3 La Visión del problema

La prevención y la intervención en seguridad no pueden confundirse con la generación de informes, formularios y estipulaciones que hablan de seguridad. El énfasis de algunas normas de seguridad en desarrollar procedimientos escritos, detallar e informar por escrito y pormenorizadamente los procesos relativos a seguridad supone un enfoque burocratizador que, en sí, es indiferente a la seguridad. Un coste añadido que quizá en algunos casos contribuye a sensibilizar sobre el modo seguro de hacer las cosas, pero en otros supone una farsa añadida sin demasiada repercusión práctica.

Desde un enfoque interventivo la seguridad no es un estado sino un conjunto de actos que no garantizan la ausencia de accidente, pero que tratan de agotar las posibilidades, dentro de unos costes sostenibles, en la anticipación de consecuencias no deseables en sucesivas repeticiones del ciclo o en el futuro de los productos de ese ciclo. Ese conjunto de actos se halla integrado en el proceso y los fines de la organización. Por eso debe ser vista la seguridad desde un enfoque preventivo.

No obstante, la realidad nos indica que, aunque es de conocimiento general la existencia de normas, procedimientos y regulaciones legislativas contenidas en los manuales, es decir, se encuentra bien diseñado y constituido el sistema de seguridad y salud en el trabajo,  aún es vista la seguridad como un proceso que está sujeto a programas o planes escritos que se ejecutan mediante acciones donde intervienen las brigadas de trabajo y los mandos intermedios, entiéndase Mitin de Seguridad, Despedida de las Dotaciones y escasas visitas de inspección a las áreas de trabajo, donde no se percibe el intercambio, la participación recíproca de los agentes actuantes en el sistema de seguridad donde se refleje que no solo lo anterior es parte de la seguridad y permite fomentar la cultura. 

Si partimos de la importancia del compromiso de la alta dirección con la seguridad y su liderazgo en las actuaciones relativas a la seguridad, y la implicación activa  de los mandos intermedios que son los que contribuyen a una mejor aplicación  del sistema  de gestión de la seguridad, se puede aludir que persiste una doble confusión en la organización entre  estos mandos, que impide en muchos casos que se apliquen de forma correcta las normas y procedimientos establecidos; que no son más que herramientas  para facilitar  a los miembros(linieros) mayores niveles de protección en la actividad profesional que estos realizan. Se demuestra que no se percibe un fuerte compromiso con la política de seguridad de los mandos intermedios como los máximos gestores de la seguridad, dado a que los conocimientos que estos reflejan no los incorporan a las acciones del programa de seguridad, siendo poco participativo el intercambio con los grupos de trabajo, donde no prima la motivación,  el estímulo de los diversos niveles  de la línea de mando, donde son escasas las prácticas preventivas y es poco visible la preocupación por el bienestar  de los trabajadores que garanticen la perdurable actitud positiva hacia la seguridad. Esto hace deficiente el compromiso de la organización con la política de seguridad en la organización empresarial. La indisciplina refleja la no aplicación orientada de las funciones de dirección  en relación con la prevención de accidentes, por lo que no se planifica, regula, controla, ni supervisa lo referente a esta temática. 

Fomentar en los miembros de la empresa un adecuado clima de seguridad constituye otro de los factores que son necesarios fortalecer para que se refleje una armonía laboral, en función de estimular la satisfacción personal de los trabajadores, mejorar  la calidad del trabajo deseado, lograr la implicación activa y permanente en las tareas que se desarrollan en materia de seguridad con la exigencia y la supervisión de los jefes donde se respire tranquilidad en los trabajadores, concentración, uso adecuado de los medios de seguridad y buenas relaciones laborales entre mandos intermedios y obreros  que permitan de una manera eficaz difundir los valores empresariales que sustenta la  filosofía de la organización y su expresión en las acciones de seguridad.

 La realidad nos indica que las actitudes ante la seguridad siguen siendo un referente negativo para detenerse, por que debe intencionarse una actitud positiva, preventiva y segura ante los riesgos en los que se trabaja en esta área de operaciones. Las indisciplinas laborales, las deterioradas relaciones interpersonales y comunicativas entre los obreros y mandos intermedios así como la falta de supervisión técnica, han acaecido en que se adopten actitudes negativas ante la seguridad que se revierten en  constantes incidentes y accidentes  graves y fatales que se han suscitado. No se puede hablar de que exista una  convicción marcada en este mando de dirección que tribute a que se puedan alcanzar altos niveles de seguridad en las habilidades que demuestran, ya que no  se promueve la seguridad en este nivel de la organización y por lo tanto no se puede decir que existe una perdurable actitud positiva hacia la seguridad.

Las creencias que  tienen los miembros sobre la seguridad se asocia a lo que está escrito y al programa que sustenta el sistema de la gestión de seguridad  implementado en la empresa, y desde esa perspectiva la asumen los mandos intermedios y no se analiza desde una posición individual  y colectiva en las que cada cual aporta a esa propia seguridad a partir de los valores , creencias y actitudes en los que se basa el sistema de gestión de la seguridad que al mismo tiempo  se configura con la responsabilidad ante las tareas de estos mandos intermedios en las actividades definidas del programa de seguridad y que se traduce además en la forma ostensible en que los supervisores y los grupos con el apoyo de la dirección vean la seguridad como una prioridad en la organización, o sea, no creen que es parte de un significado que se elabora por las prácticas que se comparten y deben constituir la fuente primordial de una actividad motivada y coordinada en el campo de la seguridad en el trabajo.

La cultura de seguridad no se crea mediante programas que característicamente trabajan solo sobre la actividad conductual de supervisores, directivos y equipo de trabajo en el campo de la seguridad ya que descuidan y evitan trabajar sobre otras dimensiones de la  cultura de seguridad. Se requiere de actos visibles como promoción y participación en campañas de prevención, realizar comunicaciones más frecuentes e informales con los trabajadores, ejerciendo un liderazgo participativo y poniendo énfasis en las opiniones de los miembros de la organización para que se genere, confianza y se sientan más comprometidos e implicados con la seguridad. La cultura de seguridad entonces no sería positiva si los miembros de la organización que fueron objeto de investigación y en sentido general, no creen sinceramente que sea la propia seguridad uno de los valores principales de la organización.

Conclusiones 
Se puede resumir a modo general que en la organización objeto de estudio se resaltaron los siguientes resultados:

· Se denota una visión simplificada, parcializada, de la cultura de seguridad, ya que esta se asocia a los  conocimientos  que existe en los miembros de la  organización sobre los programas y actividades del sistema de seguridad y a lo que está escrito como normas y procedimientos de seguridad y salud en el trabajo en los manuales de seguridad.

· El sistema de seguridad y salud en el trabajo a nivel empresarial se encuentra bien esclarecido en cuanto a sus normas, procedimientos y política de trabajo a seguir.

· Los mandos intermedios asumen la seguridad con un enfoque reactivo, debido a que sus acciones no están orientadas hacia la prevención.

· No se aprecia un fuerte compromiso de los mandos intermedios con la política de seguridad.

· Los valores organizacionales se expresan en la proyección de la seguridad, con excepción de la responsabilidad.

Recomendaciones
· Realizar estudios interventivos en función de potenciar la cultura de seguridad.

· Se recomienda ampliar esta investigación a nivel organizacional en la empresa en estudio.
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Anexos
SISTEMA DE VALORES ORGANIZACIONALES DE LA EMPRESA ELECTRICA CAMAGUEY.

La empresa cuenta con un colectivo altamente comprometido y con sentido de pertenencia, dispuesto  a cooperar continuamente en logro de los objetivos propuestos.

Valores organizacionales:

Laboriosidad                                      Responsabilidad

Compañerismo                                  Solidaridad 

Internacionalismo                               Humanismo

Patriotismo                                          Altruismo                                                     Honradez                                            Honestidad                                                     

Sacrificio                                             HONOR DE SER TRABAJADOR ELÉCTRICO

VALORES ÉTICOS MORALES

HUMANISMO: 

Definición teórica

Es el amor hacia los seres humanos, y la preocupación por el desarrollo pleno de todos sobre la base de la justicia. 

Modos de actuación asociados al valor

•
Sentir los problemas de los demás como propios. Brindar afecto, comprensión, mostrar interés, preocupación, colaboración y entrega generosa hacia las personas.

•
Respetar a las personas sobre la base del valor intrínseco del ser humano. 

•
Propiciar un clima de confianza, respeto y amistad entre las personas, en la familia, la comunidad, el colectivo estudiantil o laboral. Escuchar a las otras personas con empatía y comprensión, en el que puedan expresar sus opiniones, preferencias y sentimientos. 

•
Autocontrolar las manifestaciones de agresividad que pueden darse hacia otras personas, afectando su integridad física y moral.

•
Ser altruistas y desprendidos con absoluto desinterés.

SOLIDARIDAD: 

Definición teórica

Es comprometerse en idea y acción con el bienestar de los otros: en la familia, la escuela, los colectivos laborales, la nación y hacia otros países. Es estar siempre atento a toda la masa humana que lo rodea.

Modos de actuación asociados al valor

•
Identificarse con las causas justas y defenderlas.

•
Estar dispuesto a realizar acciones internacionalistas dentro y fuera del país, incluso al precio de elevados sacrificios materiales y espirituales.

•
Contribuir desde lo individual, al cumplimiento de las tareas colectivas.

•
Socializar los resultados del trabajo y el estudio.

•
Participar activamente en la solución de los problemas del grupo y la comunidad.

•
Promover actitudes colectivistas, de austeridad y modestia.

•
Fortalecer el espíritu de colaboración y de trabajo en equipo. Desarrollar la consulta colectiva, el diálogo y el debate para la identificación de los problemas y la unidad de acción en la selección de posibles alternativas de solución.

RESPONSABILIDAD: 

Definición teórica

Es el cumplimiento del compromiso contraído ante sí mismo, la familia, el colectivo y la sociedad

Modos de actuación asociados al valor

•
Desarrollar con disciplina, conciencia, eficiencia, calidad y rigor las tareas asignadas. 

•
Asumir la crítica y la autocrítica como poderoso instrumento de autorregulación moral.

•
Propiciar un clima de compromiso, consagración y nivel de respuesta a las tareas asignadas.

•
Conocer y respetar la legalidad socialista y las normas administrativas establecidas.

•
Promover un modo de participación democrática, donde los individuos se sientan implicados en los destinos de la familia, la comunidad, su colectivo estudiantil, laboral, y el país.

•
Respetar, defender y fomentar la propiedad social sobre los medios de producción.

•
Cuidar el medio ambiente.

LABORIOSIDAD: 

Definición teórica

Se expresa en el máximo aprovechamiento de las actividades laborales y sociales que se realizan a partir de la conciencia de que el trabajo es la única fuente de riqueza, un deber social y la vía para la realización de los objetivos sociales y personales.

Modos de actuación asociados al valor

•
Mostrar plena dedicación a la actividad laboral y social que se realiza.

•
Poseer capacidad para enfrentar los obstáculos y encontrar soluciones a los problemas presentados en la actividad social que se realiza. 

•
Cumplir con disciplina, eficiencia y calidad las tareas encomendadas.

•
Sentir mayor realización personal, en tanto mayor sea su aporte social en la actividad que desempeña.

•
Combatir cualquier manifestación de acomodamiento y vagancia.

HONESTIDAD: 

Definición teórica

Se expresa al actuar de manera sincera, sencilla y veraz. Permite expresar un juicio crítico y ser capaz de reconocer sus errores en tiempo, lugar y forma adecuada, para contribuir al bien propio, colectivo y de la sociedad. Es lograr armonía entre el pensamiento, el discurso y la acción.

Modos de actuación asociados al valor

•
Apego irrestricto a la verdad. Ser sincero en su discurso y consecuente en su acción. 

•
Tener valentía para expresar lo que se piensa.

•
Combatir las manifestaciones de doblez moral, hipocresía, traición, fraude y mentira.

•
Ser autocrítico y crítico.

PATRIOTISMO: 

Definición teórica

Es la lealtad a la historia, la patria y la Revolución socialista, y la disposición plena de defender sus principios para Cuba y para el mundo.

Modos de actuación asociados al valor

•
Tener disposición a asumir las prioridades de la Revolución, al precio de cualquier sacrificio. 

•
Ser un fiel defensor de la obra de la Revolución socialista en cualquier parte del mundo. 

•
Actuar siempre en correspondencia con las raíces históricas, enalteciendo sus mejores tradiciones revolucionarias: el independentismo, el antiimperialismo y el internacionalismo, en el espíritu de la Protesta de Baraguá.

•
Poseer sentido de independencia nacional y de orgullo por su identidad.

•
Tener conciencia de la importancia de su labor y ponerla en función del desarrollo económico y social del país.

•
Participar activamente en las tareas de la defensa de la Revolución.

•
Fortalecer la unidad del pueblo en torno al Partido.

HONRADEZ: 

Definición teórica

Se expresa en la rectitud e integridad en todos los ámbitos de la vida y en la acción de vivir de su propio trabajo y esfuerzo.  

Modos de actuación asociados al valor

•
Vivir con lo que se recibe sin violar la legalidad ni la moral socialista.

•
Administrar los recursos económicos del país, en cualquiera de sus niveles, de acuerdo con la política económica trazada por el Partido.

•
Velar porque los recursos económicos se destinen hacia su objeto social.

•
Combatir la enajenación de la propiedad social en beneficio de la propiedad individual.

•
Respetar la propiedad social y personal, no robar.

•
Enfrentar las manifestaciones de indisciplinas, ilegalidades, fraude y hechos de corrupción.

Guía de observación

En cuanto al cumplimiento de los programas de seguridad.                                                            SI          NO

     Se realiza:

A) Divulgación de la política, metas y programas.

B) Semanalmente el Mitin de Seguridad al personal de riesgo.

C) Registro de la Instrucción Inicial Específica.

D) Instrucción periódica y Operacional.

E) Práctica de RCP y Práctica de bajar el accidentado.

F) Entrenamiento contra avería.

G) Comprobación de conocimiento.

En cuanto a los procedimientos, si se realiza:

A) Día de la Técnica de Seguridad mensualmente.

B) Mes de la Seguridad en octubre.

C) Comité de Seguridad.

D) Control y seguimiento del cumplimiento de las medidas dictadas.

E)  Inspección de Primer Nivel diariamente por jefe de área.

F) Inspección de Segundo Nivel mensual.

G) Inspección de Tercer Nivel trimestral.

H) Inspección operativa diaria por técnico de SST.

I) Inspección operativa a grupo de trabajo en línea en ejecución del trabajo.

J) Despedidas de las dotaciones de trabajo en línea.

K) Investigar accidentes, incidentes y Violaciones.

En cuanto a la conducta humana, si:

A) Se fomenta la participación en las diversas reuniones.

B)  Se dan orientaciones y órdenes en detrimento de la seguridad de los trabajadores.

C) Se respeta la integridad del hombre.

D) Prima el ordeno y mando.

E) Se trabaja con desorganización.

F) Se tiende a improvisar.

G) Se cumple lo planificado en el trabajo.

H) Se chequean los trabajos.

I) Se orientan trabajos que violentan las normas de seguridad.

J) Se percibe ambiente seguro.

K) Se pone énfasis en investigar los accidentes e incidentes.

L) Se pone énfasis en actividades preventivas.

M) SE percibe motivación laboral.

N) Se percibe satisfacción laboral.

O) Las personas muestran inconformidad.

P) Se escucha a las otras personas con empatía y comprensión.

Q) Se identifican y defienden las causas justas.

R) Hay disposición para realizar acciones internacionalistas dentro y fuera del país, incluso al precio de elevados sacrificios materiales y espirituales.

S) Se desarrollar la consulta colectiva, el diálogo y el debate para la identificación de los problemas.

T) Se  desarrollan con disciplina, conciencia, eficiencia, calidad y rigor las tareas asignadas. 

U) Se asume la crítica y la autocrítica como poderoso instrumento de autorregulación moral.

V) Se propicia un clima de compromiso, consagración y nivel de respuesta a las tareas asignadas.

W) Se muestra dedicación a la actividad laboral y social que se realiza.

X) Se cumple con disciplina, eficiencia y calidad las tareas encomendadas.

Y) Se respeta la propiedad social y personal.

CONSENTIMENTO INFORMADO.

Por este medio hago constar que yo _____________________________________ deseo participar en este estudio para el desarrollo del sistema de seguridad y salud de mi área de trabajo.

Participo en calidad de voluntario, sin interés en conocer los resultados que del estudio se deriven y con el compromiso de no divulgar los procedimientos en los que participe. Pretendo con mi colaboración contribuir a la ciencia psicológica y a las aportaciones de esta, al desarrollo empresarial.

Sin otro asunto,

                     Firma del sujeto.

Guía de entrevista enfocada a los indicadores.
Temas:

 Compromisos de la organización con la política de seguridad.
Clima o ambiente de seguridad. 
Expresión de las actitudes ante la seguridad.

Concepción o creencias  acerca de la seguridad.
Comportamiento de los valores ante la seguridad. 

Elementos a los que atribuyen importancia.
Conocimientos acerca del tema.
Experiencias que sustenten las opiniones.
Implicación afectiva en relación con estos temas.
Apego a las normas.
Satisfacción con el trabajo.
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