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Resumen

El principal objetivo de este estudio es identi-
ficar y analizar los significados compartidos sobre
seguridad y riesgo en los grupos de trabajo de una
pequefia organizacién. Asimismo, se pretende
evaluar las potencialidades de una metodologia de
caracter cualitativo. Estos objetivos se enmarcan
en la perspectiva sociocognitiva del estudio de las
organizaciones como realidades socialmente cons-
truidas. Se elabor¢ una entrevista semlestructurada
mediante la que se recogid informacién sobre al-
gunos procesos sociocognitivos relativos a la segu-
ridad, como por ejemplo: percepcidon de riesgo,
atribuciones causales y de responsabilidad, identi-
ficacion de normas, gestion de riesgo, etc. Los
resultados indican que existen significados compar-
tidos por los grupos de trabajo sobre la seguridad.
En este sentido, seguridad significa, basicamente,
un ambiente seguro, lo que requiere la existencia
de medios, condiciones, normas y procedimientos
suficientes y dptimos, siendo la empresa la respon-
sable de proporcionarlos.

Palabras claves: seguridad, riesgo, significados
compartidos, grupos de trabajo.

Abstract

The main aim of this study is to identify and
analyze shared meanings given to safety and risk
in the workgroups of a small organisation. We also
evaluated the potentiality of a qualitative
methodology. These objectives are framed within a
social-cognition approach in which organisations are
defined as a social construction of realities. A semi-
structured interview was used that collected
information about the social-cognitive processes
surrounding safety, such as, for example: risk per-
ception, causal and responsibility attribution, norm
identification and risk management. The results
indicate that the workgroups had shared meanings
about safety. For these groups, safety basically
meant a safe environment. Such an environment
requires the existence of sufficient and optimum
conditions, norms, procedures and rules, and that
the enterprise should be responsible in providing
them.
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La actual etapa sociotécnica es, junto a la relacionada con el campo de la ergonomia cognitiva
(ver Brehmer, 1993; Cabrera y Rolo, en prensa; Démer, 1990), el nicleo de interés principal
por parte de las investigaciones sobre la seguridad organizacional. Varias son las caracteristicas
que definirfan esta etapa, entre ellas, cabe sefialar la relevancia de los factores y fenémenos
organizacionales. Nuestra atencion se centra, sin embargo, en dos caracteristicas que poseen
importantes vinculos entre si. Nos referimos especificamente a: (1) la importancia de los grupos
de trabajo como punto de partida en la investigacién e intervencion; y (2) la relevancia del estudio
de los procesos de conceptualizacién y asignacién de significados compartidos en las organi-

290i0nes.

El interés en estos dos aspectos, los grupos y los procesos de asignacién de significado,
no es solo especifico del area de la seguridad organizacional (v. g., Simmar y Marchand, 1997;
Weick, 1991), sino que se halla presente en el contexto general de la investigacion mas reciente
en Psicologia del Trabajo y las Organizaciones. Ejemplos de ello son el Handbook of Work
Group Psychology (1996) de M. A. West sobre grupos de trabajo, y el nimero monografico
dirigido por Louche y Talhouk del European Journal of Work and Organizational Psychology
(1997).

Nuestro estudio gira, precisamente, en torno a la conceptualizacién y asignacién de signi-
ficados compartidos. A la hora de comprender estos procesos de elaboracion colectiva de sig-
nificados sobre la seguridad, el conocimiento de las propiedades de los grupos de trabajo en
su ambiente natural se constituye en un fundamento basico. En otras palabras, se plantea un
cambio radical de perspectiva, dando primacia al fenébmeno social y cultural sobre la conducta
individual, de manera que se realce el caracter social y colectivo de procesos y conceptos como
los de percepcion, valoracion, conceptualizacion y asignacion de significados. Este sentido
renueva uno de los pilares fundamentales en el andlisis de la cognicién social, el estudio de
los procesos atribucionales.

Ei proceso atribucional constituye uno de los fundamentos cognitivos a la hora de describir,
definir y entender la realidad social, asi como en el ajuste de la conducta a esa interpretacion.
La atribucién causal incide, de esta manera, tanto en la explicacion de sucesos, entendidos éstos
como acontecimientos que se producen sin mediacién de la voluntad, como en la explicacion
de acciones intencionalmente determinadas. Esta distincion entre acciones y sucesos fija la base
a la hora de describir la atribucién de responsabilidad como el proceso por el cual se determina
ia relacién entre acto y resultado como consecuencia del mismo (Martin y Hernandez, 1995).
Desde esta argumentacion se desarrollan los trabajos que relacionan las atribuciones causales
y de responsabilidad con ciertos comportamientos como son las conductas de ayuda a grupos
desfavorecidos (Weiner, 1995; Marichal y Quiles, en prensa).

Hewstone (1989) sefiala, sin embargo, en contraste con la investigacién en los habituales
niveles intra e interpersonales, la poca atenciéon prestada al estudio de las atribuciones desde
las aproximaciones intergrupal y societal. Estos acercamientos (al margen de los andlisis en
términos de categorizacién social, estereotipos, etc.) inciden en la necesidad de contar con
propuestas que aborden tedrica y empiricamente el estudio de la relacién entre la atribucion
y los procesos grupales y sociales reales, a la hora de fijar las pautas de interdependencia de
las respuestas cognitivas (Ickes y Gonzalez, 1996). En esta misma linea se encontraria el
esfuerzo reconceptualizador iniciado por V. L. Hamilton al delimitar la idea de responsabilidad
de rol. Si la responsabilidad aparece determinada por el rol que en determinado momento esta
desempefiando una persona, nos acercamos a una definicién de la misma como proceso de
negociacioén social por el cual se contrapone la conducta ejecutada por el sujeto a la conducta
esperada de él (Hamilton y Hagiwara, 1992).

Este intento de reelaboracion de lo social en el procesamiento cognitivo caracteriza de
manera cada vez mas evidente la investigacion psicosocial a partir de la década de los ochenta,
en particular, aquella referida al estudio de los grupos. Se trata, pues, de profundizar en el
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anélisis de las dimensiones grupales y comunitarias en la cognicién social. En una reciente
revisién donde se analiza el papel del pequerfio grupo en el procesamiento de informacion, Hinsz,
Tindale y Volirath (1997) avanzan una serie de ideas que permiten fijar vias alternativas para
la investigacion sobre cognicién social. Al mismo tiempo, esta perspectiva apunta también
nuevas lecturas de los procesos grupales (por ejemplo, toma de decisién, influencia,
desindividuacion, identidad o conflicto). Nos centrariamos en analizar, no tanto cémo procesan
los individuos la informacién social desde una mera consideracion estimular, sino.en el proce-
samiento social de la informacién y cémo este procesamiento se encuentra en la base que

esepliearia las fandmanss grupales. Da asuerdo con este planteamiento, el grupo puede ser
identificado como procesador de informacion. Asi, en este nivel grupal, se define el proce-
samiento como el grado en/por el cual informacion, ideas y procesos cognitivos son compartidos
por los miembros del grupo, y como esta comunalidad cognitiva afecta tanto a los resultados
individuales como a los resultados grupales. La informacién compartida esta relacionada con
la tarea grupal, con las caracteristicas del grupo y de los miembros del mismo, con las formas
de interaccién grupal, y con el contexto que delimita tanto la tarea como al grupo y sus miembros.
La interaccién grupal implicaria la forma por la cual las ideas, los recursos, la informacion, las
normas y las estrategias se modifican. En definitiva, viene a enfatizar esta perspectiva grupal
dos aspectos fundamentales en la cognicién social: su dimension de intersubjetividad y el papel
que en ella juega la interaccion naturalistica (Fiske y Goodwin, 1996).

Desde este enfoque, el estudio de los grupos en contextos organizacionales adquiere un
renovado interés. La organizacion puede entenderse como un 6ptimo ambito de andlisis inter-
subjetivo y natural en tanto que: a) los procesos de interaccién se encuentran claramente de-
finidos, b) las interacciones se producen en ambientes fisicos especificos, y c) el grupo -formal
o informal- cuenta con un entorno cognitivo también concreto (v. g., de las metas organizacionales
ylo grupales).

El concepto de cultura de seguridad, asi como el concepto relacionado y mas amplio de
cultura organizacional, tiene importantes vinculos con esta linea de estudio de la asignacion
de significados. Asl, por ejemplo, desde una perspectiva sociocognitiva, se ha prestado un
interés especial en el estudio de la cultura organizacional al proceso de “dar sentido” (sensemaking)
(v. g., Gephart, 1993; Harris, 1996; Sackmann, 1991; Weick, 1995) para explicar los procesos
mediante los que las personas interpretan su entorno y elaboran un significado compartido del
mismo.

Tomando como referencia la comunalidad subyacente en estos procesos de “dar sentido”,
la cultura o subculturas de la organizacioén pueden ser conceptualizadas como una construccion
colectiva de la realidad social. El proceso de “dar sentido” es un proceso global en el que la
percepcion, los conocimientos previos de los individuos y sus juicios, interactian con los de los
otros miembros de su grupo de referencia. Este proceso condiciona sus percepciones, evalua-
ciones, juicios y acciones. Las cogniciones asociadas a la cultura de la organizacién tienen un
caracter social, y se construyen mediante el proceso de socializacién. Funcionan como un
conjunto de categorias que guian la percepcion y las evaluaciones de los individuos. Estos las
utilizan para percibir, clasificar e interpretar los fenémenos percibidos de acuerdo a los signi-
ficados que les atribuyen. Por tanto, ayudan a los miembros de la organizacién a construir y
entender la realidad.

Desde esta perspectiva, la cultura de seguridad es quizas uno de los conceptos que esta
cobrando cada vez mas importancia en el area de la seguridad organizacional. Considerando
la ambigtiedad existente de este concepto, una de las definiciones mas especifica con la que
contamos actualmente es la de la Health and Safety Commission (1993):

“la cultura de seguridad de una organizacion es el producto de los valores, actitudes,
competencias y patrones de conducta que determinan el compromiso hacia, y el estilo
y capacidad de, los programas de salud y seguridad de una organizacién. Las orga-
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nizaciones con una cultura positiva de seguridad estén caracterizadas por comunica-
ciones basadas en la confianza mutua, por percepciones compartidas de la importan-
cia de seguridad, y por la confianza en la eficacia de las medidas preventivas” (cfr.
Booth, 1996, p. 318).

A pesar de la reciente publicaciéon de diversos articulos y libros (Booth, 1996; Glendon y
McKenna, 1995; Pidgeon y O’Leary, 1994; etc.), el concepto de cultura de seguridad continua
siendo, sin embargo, ambiguo e incluso problemético (Llory, 1997; Pidgeon y O’Leary, 1994).
En cierto sentido, es un concepto vacio de contenido. ; Cuales son sus elementos o indicadores

basiess?, ; madiante qué tipo de procesos &8 ganara?. j cimo podemos aprasar asa fandmeno?.

;cudles son las caracteristicas de una cultura positiva de seguridad?. Como plantea Liory:
“Sin duda, estamos actualmente muy lejos de ser capaces de analizar o compren-
der las diferentes dimensiones de la cultura de seguridad, sean formales, informales,
teéricas, heuristicas, cognitivas o perceptivas, emocionales, mentales o simbélicas ...”
(Llory, 1997, p. 1152).

Estas ambiglledades han provocado, de hecho, su equiparacién con ciertos fenémenos
relacionados, como es el caso del “clima de seguridad” (Cabrera e Isla, en prensa; Isla y Cabrera,
1997). Asi, un nimero significativo de autores consideran los términos cultura y clima de seguridad
como sinénimos (p.e. Pidgeon y O’Leary, 1994; Glendon y McKenna, 1995).

Una de las razones de esta confusion conceptual radica, probablemente, en la complejidad
del propio término de cultura organizacional. Efectivamente, la cultura organizacional es un
fenémeno dificil de delimitar conceptualmente debido a los diferentes significados y referentes
que se le han atribuido. Quizas la amplitud de definiciones y perspectivas existentes esté en
la base de esta confusion (ver en este sentido el libro de J. Martin, 1992). Ademéas, dado que
los miembros de una organizacion estan influidos por diferentes procesos de socializacién, ya
sean externos a la organizacion o internos, estos uUltimos especificos de sus roles y puestos,
parece mas apropiado abordar el estudio de la cultura desde la perspectiva de los grupos de
la organizacion, y hablar de subculturas.

Estas confusiones tedricas en torno al concepto de cultura organizacional y concretamente
al de cultura de seguridad, nos han conducido en esta investigacion a considerar la necesidad
de centrarnos en objetivos mas especificos y menos ambiciosos. Especificamente, decidimos
comenzar por algunas cuestiones mas basicas en la esfera de la seguridad organizacional:
aquellas relacionadas con el estudio de los significados compartidos en el contexto de los grupos
de trabajo. Ello nos lleva a un primer objetivo que se concreta en el analisis de un conjunto
de categorias referidas a procesos sociocognitivos sobre la seguridad en la empresa. Nos
referimos al concepto de seguridad, la percepcion de riesgos, las atribuciones causales y de
responsabilidad, la identificacién de normas, y las estrategias de gestion de riesgos. En esa
misma linea, un segundo objetivo se refiere a la evaluacion de estos procesos saciocognitivos
a partir de tres niveles de andlisis: intragrupo, intergrupo y jerarquico.

Ademas, consideramos que el estudio de los significados compartidos demanda un proceso
diferente de recogida y de andlisis de datos. En nuestra opinion, era necesario, por tanto,
examinar otras opciones y poner a prueba las potencialidades de metodologias de tipo cualti-
tativo, especiaimente en esta fase de investigacion exploratoria.

Descripcidon de la organizacion

Esta investigaciéon se desarrollé en una pequefia empresa semipUblica, dedicada al proce-
samiento de productos carnicos de la rama de alimentacion. La empresa tiene una antigtiedad
de cinco afios y surgi6é a partir de la aplicacion en la Comunidad Canaria de la normativa de
la Comunidad Europea sobre este sector. La empresa contaba, en el momento de la realizacion
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del estudio, con 15 trabajadores. Una de sus caracteristicas es la estructura organizacional
relativamente simple, formada por tres niveles organizacionales y tres departamentos.

El sistema técnico esta caracterizado principalmente por herramientas de tipo manual o
mecanico. Algunos procesos de produccién suponen el trabajo en linea. Los procedimientos y
métodos de trabajo estan definidos por la propia naturaleza de las tareas, con lo que hay minimas
variaciones basadas en los estilos personales de los trabajadores. Hay rotaciones frecuentes
de los trabajadores del Departamento de Produccién a través de las diferentes tareas rea-
lizadas en la unidad.

En cuanto a los aspectos relacionados con el area de ia seguridad, los principales riesgos
laborales y sus medios de prevencion estan generalmente identificados, al no tratarse de sis-
temas de produccién complejos y/o automatizados. En este sentido, las principales estrategias
de prevenciéon de riesgos laborales radican en el uso de medidas de proteccién personal.
Ademas, se aplica una serie de normas de seguridad y procedimientos de operacién estandar.
El material, maquinaria e instalaciones se encuentran homologados. Las consecuencias de los
accidentes repercuten principalmente en el personal, en contraste con las consecuencias sobre
el equipo. Sin embargo, la gravedad de esos accidentes no es excesivamente elevada (en
términos de los dafios personales).

Asimismo, hay una serie de normas y procedimientos claramente definidos en relacion al
area de higiene en el trabajo que tienen una gran importancia, dada la naturaleza de las
actividades realizadas en esta empresa. En la investigacién desarrollada aqui se consideraron
tanto las medidas de higiene como las de seguridad, debido a las fuertes conexiones existentes
entre ambas y la dificultad para delimitar y clasificar algunos aspectos que afectan tanto a un
area como a la otra.

La decision de desarrollar la presente investigacion en esta empresa radicé principalmente
en tres razones. En primer lugar, una pequefia empresa facilitaria la posibilidad de apresar una
imagen global de toda la organizacién. En segundo lugar, era necesario entrevistar a todos los
miembros de la organizacion con el fin de identificar los grupos informales existentes. Una tercera
razon fue que, dada la naturaleza exploratoria de esta primera etapa del proyecto de investi-
gacién, consideramos que una pequefia empresa facilitaria la puesta a prueba del material de
investigacion, del procedimiento de recogida de datos, asi como la extraccién de las conclusiones
mas relevantes. En una fase posterior, es nuestro objetivo desarrollar instrumentos mas
estandarizados a partir de los resultados extraidos en este estudio. Evidentemente, la conse-
cucion de estos tres objetivos hubiera sido mas dificil en organizaciones mas grandes, princi-
palmente por el tipo de método de recogida de informacién utilizado. '

Método

Sujetos

La muestra esta constituida por 14 hombres y una mujer, con edades comprendidas entre
20 y 53 afios, situdndose la mayoria del personal entre los 25 y 30 aflos. La antigliedad en
el puesto oscila entre los 6 meses y los 5 afios.

Los 15 miembros de la empresa se agrupan en los tres departamentos que componen la
empresa. En primer lugar, un Departamento de Administracién formado por un Jefe de admi-
nistracion y un auxiliar administrativo. En segundo lugar, el Departamento de Mantenimiento,
integrado por un Jefe de mantenimiento y dos trabajadores. En tercer lugar, un Departamento
de Produccién que comprende un Jefe de produccién y seis trabajadores. Finaimente, par-
ticip6 también en nuestro estudio el Gerente de la empresa.

Los quince miembros entrevistados estan acogidos a diferentes tipos de relacién contractual
con la empresa. Tres ocupantes forman parte de la plantilla fija de la empresa, ocho estan
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contratados temporalmente, mientras que cuatro son auténomos asociados en régimen de
cooperativa.

Con respecto al nivel de estudios, nueve trabajadores han cursado estudios de ensefianza
béasica, cuatro tienen estudios secundarios y dos han realizado estudios universitarios.

Material

La entrevista fue el método de recogida de informacién utilizado en este estudio. Para ello
se elabord una serie de preguntas abiertas agrupadas en los cuatro bloques que se presentan
a continuacion:

1.- Datos sobre puestos de lrabajo y ocupantes. El primer bloque comprendia aquellas
preguntas relacionadas con los datos sobre el puesto de trabajo y el ocupante de dicho puesto.
Especificamente, titulo del puesto de trabajo, tipo de contrato, experiencia, antigiedad en el
puesto, edad, formacién en el puesto y nivel de estudios.

2.- Informacién sobre procesos sociocognitivos relativos a la sequridad. Un segundo bloque
de la entrevista recogia dieciséis preguntas relativas a seis categorias de informacién sobre pro-
cesos sociocognitivos que tienen una alta relevancia para el analisis de los significados com-
partidos acerca de la seguridad organizacional. Especificamente, esas categorias son:

a) Concepto de seguridad: con esta categoria pretendiamos explorar la idea especifica que
tiene el ocupante del puesto sobre el significado de la seguridad. En concreto, c6mo define
la palabra seguridad, cuél es la imagen especifica que representa la seguridad, y qué
aspectos son basicos en la definicién de ese concepto. Esta categoria esté relacionada
con las creencias sobre la seguridad.

b) Percepcion de riesgos: agruparia dos aspectos basicos, el nivel de seguridad y los tipos
de riesgos especificos en la empresa.

¢) Atribuciones causales de ia seguridad: esta categoria se centra en las explicaciones que
estan en la base de la seguridad o inseguridad en la empresa.

d) Atribucién de responsabilidades sobre la seguridad: referida especificamente a la respon-
sabilidad de rol, en el sentido de identificar las personas claves que deberian intervenir
en la definicion, implantacién, cumplimiento y control de las normas y medidas de segu-
ridad.

e) Identificacion de normas relacionadas con la seguridad: esta categoria esta relacionada
con pautas especificas de conductas en el puesto de trabajo que son de relevancia para
el logro o mantenimiento de un nivel éptimo de seguridad.

f) Gestion del riesgo: la gestion de riesgos comprende un nivel mas general que la iden-
tificacion de normas. Abarca un amplio rango de estrategias de intervencién. En esta linea,
implica aquellas medidas, normas, procedimientos, medios y condiciones de trabajo que
facilitarian el logro de un nivel éptimo de seguridad. Pero, también, incluirian aspectos
relacionados con las actitudes hacia la seguridad, gestién de recursos humanos, politica
y filosofia de la empresa, etc., que pueden tener una relevancia significativa en la gestion
de los sistemas de seguridad.

3.- Informacién relacionada con los grupos informales. El tercer bloque recoge cinco pregun-
tas relativas a la composicion de grupos informales de trabajo. En concreto, se solicitaba a los
entrevistados que eligieran aquellos compafieros con los que preferirian trabajar, asi como,
aquellos compaiieros con los que preferirian relacionarse en sus pausas de descanso. Ademas,
los entrevistados elegian a aquellas personas que, en su opinidn, estuvieran “mas preocupadas”
por la seguridad en la empresa y aquellos que trabajaran con “mas seguridad”.

4.- Informacién sobre situaciones peligrosas. El cuarto bloque de la entrevista comprende
una descripcién de una situacion peligrosa. Los resultados relativos a este cuarto bloque no
seran incluidos en esta publicacién ya que estan en proceso de andlisis.
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Procedimiento

La recogida de datos se realizé en el periodo comprendido entre abril y mayo de 1998.
Las entrevistas se realizaron individualmente durante el horario laboral y fueron grabadas en
cintas de cassette tras solicitar el permiso del entrevistado. Todas las entrevistas se desarrollaron
en la sala de reunién de la empresa y sélo estaban presentes el entrevistado y uno o dos
entrevistadores. La duracién de las entrevistas fue de entre 30 y 60 minutos. El orden de las

preguntas fue el mismo ¢n todas Ias enfrevistas: primero, ¢l bloqus de cuestiones referidas al
puesto y el ocupante; segundo, el bloque de cuestiones relativo a los procesos sociocognitivos
sobre la seguridad; tercero, las cuestiones relacionadas con la identificacién de los miembros
de los grupos informales; y finalmente, la descripcion de una situacion peligrosa. Una de las
entrevistas realizadas no pudo ser incluida en el andlisis de los datos debido a fallos en la
grabacion y, por tanto, la muestra analizada se vio reducida a 14 personas.

Anélisis de las entrevistas

El proceso de analisis de las entrevistas realizadas consistié en las siguientes etapas:

Primera etapa: Se transcribi6 toda la informacién recogida en las entrevistas realizadas.

Segunda etapa: Se formaron dos parejas de jueces (los autores de esta publicacion) y se
distribuy6 la mitad de las entrevistas a cada una de estas dos parejas. Cada entrevista fue, por
tanto, categorizada por dos jueces de forma individual, con el objeto de obtener el acuerdo entre
cada par de jueces. En un primer momento, se realizaron unos ensayos de categorizacién con
el objeto de que los jueces clarificaran conceptualmente el significado de cada categoria y el
procedimiento de analisis. En estas sesiones de familiarizacion, tras la categorizacién individual
de las entrevistas, el grupo compieto buscaba el consenso sobre los criterios de clasificacion.
Dos entrevistas fueron categorizadas en estas sesiones.

Tercera etapa: El proceso de categorizacion realizado por cada juez implico: a) la seleccién
de los enunciados criticos incluidos en las entrevistas, y b) la asignaciéon de categoria o cate-
gorfas a cada uno de los enunciados seleccionados, asi como la cumplimentaciéon de los
protocolos de respuesta.

Cuarta etapa: Una vez categorizadas las entrevistas de forma individual, cada par de jueces
comparaban conjuntamente los dos protocolos cumplimentados para cada una de las entrevis-
tas, y realizaban el recuento de: a) el nimero de categorizaciones realizadas, y b) el nimero
de desacuerdos en la asignacién de categorias. Ademas, se discutia la inclusién o eliminacion
de categorizaciones.

Quinta etapa: En los casos en que no hubo acuerdo entre los pares de jueces sobre las
categorias implicadas en las frases seleccionadas, los cuatro investigadores conjuntamente
decidieron cual de las dos categorias definia mejor la idea implicita en la frase.

Sexta etapa: Se elabor6é un protocolo de respuestas por cada entrevista, Estos protocolos
recogian los resultados relevantes obtenidos, clasificados en cada una de las seis categorias
utilizadas.

Séptima etapa: A partir de la informacién obtenida de cada ocupante de los puestos de trabajo
sobre la composicion de los grupos informales, se procedié a identificar los grupos informales
existentes en esa empresa.

Octava etapa: Finalmente, se procedié a comparar y analizar los protocolos de respuestas
de: a) los miembros que componen cada uno de los grupos informales definidos en la etapa
anterior y, b) los mandos medios y el directivo de la empresa.
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Resultados
Categorizacion de las entrevistas: acuerdo entre jueces

Antes de analizar los datos obtenidos, se hallé el grado de acuerdo entre jueces en la
categorizacién de las entrevistas. Con este abjetivo se calculd los porcentajes, por un lado, del
ndmero de sentencias en que los dos jueces coincidian a la hora de asignar las categorias,
y, por otro lado, del numero de categorizaciones extraidas de cada entrevista. No se incluyeron

en estos andlisis los resultados relatlvos a las dos entrevistad aatagorizadag on [ag sesiones
de familiarizacién con los conceptos y el procedimiento.

El porcentaje medio de acuerdo entre los pares de jueces fue de un 96%, no observandose
diferencias marcadas entre ambos grupos. Este nivel de acuerdo interjueces es, en nuestra
opinién, 6ptimo dadas las caracteristicas de este tipo de metodologia cualitativa. Especialmente
si se considera que los jueces debian realizar al mismo tiempo dos pasos consecutivos del
proceso, la seleccion de las frases relevantes y la categorizacion de las mismas, que en algunos
estudios se realizan de forma independiente (Rolo, 1996) y que, en cierta medida, dificulta
la tarea de analisis de las entrevistas.

Con respecto al grado de acuerdo en el nimero de sentencias criticas seleccionadas o
categorizaciones realizadas por cada juez, en la Tabla 1 se presenta los porcentajes especificos
de cada juez en cada una de las entrevistas. En la misma linea que los relativos al grado de
acuerdo, consideramos que los resultados obtenidos acerca del nimero de categorizaciones por
parte de cada juez son adecuados, dada la complejidad del proceso.

Tabla 1.- Porcentaje de acuerdo interjueces por pares de jueces

PUESTO Juez A Juez B Juez C Juez D
1.- Jefe Admon. 78.0% 86.5%

2.- Empleado produccién 1 73.5% 76.5%

3.- Jefe de linea 44.3% 52.0%

4.- Auxiliar admon, 73.0% 88.9%

5.- Empleado produccién 2 62.5% 93.8%

6.- Empleado produccion 3 88.3% 100%

7.- Jefe de estabulacion 53.3% 86.7%
8.- Pedn expedicion 66.7% 87.5%
9.- Empleado produccién 4 100% 94.1%
10.- Empleado produccién 5 81.0% 75.7%
11.- Jefe mantenimiento 75.0% 88.2%

12.- Gerente 91.5% 77.9%
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Una caracteristica positiva del procedimiento desarrollado en este estudio es que no habia
una lista de categorfas totalmente cerrada o definida de antemano. En cambio, en aquellos
casos en que los jueces encontraban datos relevantes que no correspondian a las categorias
establecidas de antemano, era posible asignar nuevas categorfas al apartado de “otras cate-
gorias”. Asi, dos nuevos tipos de datos fueron extraidos de las entrevistas: “percepciéon sobre
el cumplimiento global de las normas y procedimientos de seguridad”, y “percepcion sobre los
objetivos prioritarios de la empresa” (p.e. calidad, productividad, seguridad).

Una segunda caracteristica positiva del procedimiento desarrollado es que una misma frase

padia sar asignada a das & mas sategorfas, por ejemplo: identificacién de normas y gestion
de riesgos. De hecho, fueron relativamente frecuentes las ocasiones en que una misma sentencia
era clasificada en dos categorias.

Como aspecto a considerar en una futura investigacién, entendemos que se podria obtener
una mayor riqueza de informacién si estos dos tipos de andlisis, grado de acuerdo global y
numero de categorizaciones, se realizaran separadamente para cada una de las seis categorfas.
De esta forma, tendriamos datos mas especificos sobre la complejidad de cada una de las
categorias utilizadas.

A continuacion, se presentaran los resultados obtenidos sobre los procesos sociocognitivos
de la seguridad. Estos resultados se organizan en tres niveles de andlisis: nivel intragrupal, nivel
intergrupal y nivel jerarquico. ’

Anélisis de resultados desde una perspectiva Intragrupal

En este primer nivel de resultados, se comenta el significado asignado a la seguridad por
cada uno de los tres grupos formales de la organizacion, a partir del andlisis de las categorias
utilizadas. Se presenta en primer lugar la informacion referida al Departamento de Produccion,
seguida de la correspondiente al Departamento de Mantenimiento y, por Ultimo, la del Depar-
tamento de Administracion.

a) Departamento de Produccién

En el Departamento de Produccién se detecta un solapamiento entre grupo formal y grupo
informal. A pesar de que, partir de la eleccion delflos compariero/s con los que se prefiere
trabajar, es posible identificar dos grupos informales en funcién de la antigtiedad en la empresa,
esto no afecta, sin embargo, a las respuestas de los sujetos.

La mayorfa de los miembros de la unidad identifican al jefe de la misma como la persona
del grupo “mas preocupada” por la seguridad y también, auque en menor medida, como el
trabajador méas seguro. La descripcién de seguridad realizada por el Departamento de Produc-
cion se caracteriza por enfatizar la necesidad de contar con las condiciones de trabajo ade-
cuadas y la necesidad de utilizar los medios de proteccion personal. En cuanto a la percepcion
de riesgos, como grupo, los trabajadores consideran que su organizacion es segura. Afirman,
sin embargo, que existen algunas situaciones dificiles de prever. Entre los principales. riesgos
percibidos destacan los procedentes del manejo de animales vivos o moribundos y los debidos'
a la manipulacién de herramientas cortantes.

Respecto a las atribuciones causales, existen fundamentalmente cuatro causas identificadas
consensuadas Yy que son mayoritariamente de tipo externo: a) la baja satisfaccion con el salario.
En este sentido, los trabajadores sefialan que ello genera apatia y malhumor, lo que a su vez
lleva a no utilizar los medios de proteccién o al no seguimiento de los procedimientos; b) el
mantenimiento inadecuado del instrumental y/o de las instalaciones, principalmente debido a la
falta de materiales en el momento en que se necesitan; ¢) el no cumplimiento de las normas
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sobre seguridad. Entre las causas citadas a este respecto destacan la sobrecarga laboral
percibida (“por las prisas”), el exceso de confianza derivado de la experiencia, los olvidos y
despistes, y la incomodidad percibida de algunos medios de proteccion; y d) los movimientos
imprevistos de los animales.

En cuanto a la atribucién de responsabilidades, se considera al gerente responsable de la
definicion de las medidas de seguridad. Por el contrario, existe la opinién generalizada de que
la responsabilidad en el cumplimiento de tales medidas debe recaer sobre los propios traba-
jadores, si bien, el Jefe de produccion debe controlar que se cumplan las medidas definidas.
Las normas identificadas por todos los miembros del grupo hacen referencia a la necesidad de
utilizar los medios de proteccién y a la aplicacién de sanciones cuando no se cumplen las
normas de seguridad. Las acciones dirigidas a gestionar el riesgo pueden ser ubicadas en los
fres niveles de analisis de la conducta organizacional. A nivel organizacional, una gestién 6ptima
de riesgos implica la mejora de algunos aspectos de infraestructura y procedimientos de trabajo,
la existencia de medios de proteccion, la formacién del personal, la existencia de personal
suficiente y de adecuados niveles salariales. A nivel grupal, se plantea la necesidad de una
supervision directa efectiva. A nivel individual, se enfatiza la importancia de un nivel atencional
optimo en relacién a la ejecucion de la tarea, y la responsabilidad del cumplimiento de las
normas de seguridad.

b) Departamento de Mantenimiento

En el Departamento de Mantenimiento se produce una identificacion casi total entre grupo
formal y grupo informal, debido fundamentalmente a la existencia de vinculos familiares y
amistosos entre los tres trabajadores de la unidad. Este hecho podria explicar la asignacién
intragrupal a la hora de identificar al trabajador “méas seguro”. De igual forma, el Jefe y el Técnico
nombran como persona “mas preocupada” por la seguridad en la organizacion al Director-Ge-
rente, si bien el Técnico vuelve también a autoelegirse y a elegir a su supervisor como personas
mas preocupadas por la seguridad.

Los aspectos compartidos en la descripcién de seguridad de los componentes de este
departamento son los siguientes: a) la consideracion de la seguridad como la ausencia de
problemas. En concreto, la seguridad se entiende tanto en términos de seguridad personal y
uso de medios de proteccién, como en términos del funcionamiento correcto de los equipos
técnicos y herramientas utilizadas; b) la percepcién de faita de seguridad en la organizacién
afectaria, desde este punto de vista, en primer lugar a las personas, después a los objetivos
de la empresa y, en ultimo lugar a los equipos. No obstante, la prioridad asignada a estos dos
Ultimos aspectos -varia dependiendo del rol asignado.

En relacién a la percepcién de riesgo, se identifica a la organizacién como una empresa
segura. Se diferencia, sin embargo, niveles de seguridad distintos para el drea de produccion,
donde consideran que los riesgos son previsibles, y para. mantenimiento, donde los riesgos
serian imprevisibles. Un resultado significativo es que los miembros de este Departamento
identifican su trabajo como una actividad de menor nivel de riesgo, comparado con el riesgo
en el Departamento de Produccién. Sin embargo, el tipo y numero de riesgos sefialados es
mayor en la propia actividad que en las tareas de produccion.

Cuando se analizan las atribuciones causales, un primer tipo de causas asociadas al nivel
de seguridad son aquellas referidas a las personas (atencion, experiencia, “concienciacién” y
.conocimiento de las consecuencias de los accidentes). Otras causas atribuidas corresponden
a las condiciones temporales de trabajo (“prisas”) o insuficiencia de personal. Un tercer tipo
de causas se relaciona con el uso o no de los equipos de proteccion por parte de los traba-
jadores, enfatizdndose como explicacién causal los aspectos de disefio en cuanto a su como-
didad/incomodidad, y su adecuacion a las tareas y a las caracteristicas de los usuarios.
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De manera semejante al Departamento de Produccion, la responsabilidad atribuida en la
gestion de la seguridad se ajusta a los diferentes niveles jerarquicos de la organizacién. Los
miembros de este Departamento coinciden en sefialar como responsables de las situaciones
de inseguridad a los trabajadores de produccién, por la naturaleza de la propia actividad. Por
otra parte, la mayoria de las normas identificadas por los miembros del Departamento de
Mantenimiento tienen que ver con la utilizacion de los equipos de proteccién personal. Se
hace referencia, también, al ajuste a procedimientos seguros de trabajo en las tareas de

mantenimiento. Destaca también de formg e5peGial, la referencia continuada da 188 miem-
bros de este departamento a la existencia de “sanciones” por el incumplimiento de las medidas
de seguridad.

Por Ultimo, las medidas de gestién sefialadas responden a dos niveles de intervencion. Por
un lado, se identifican medidas asociadas a los puestos de trabajo (uso de medidas de se-
guridad), a la vez que, se relacionan una serie de estrategias “ingenuas” para la prevencién
de accidentes (por ejemplo, “ir con cuidado”, “no confiarse”). Por ofralado, a nivel organizacional,
destacan las medidas relacionadas con los equipos e instalaciones y las medidas de gestién
de recursos humanos.

c) Departamento de Administracién

Al igual que en los departamentos antes descritos, se produce una equiparacién entre grupo
informal y grupo formal. Dos aspectos determinan esta identificacion. Por un lado, el reducido
numero de trabajadores del departamento, dos personas, y la especificidad de sus funciones
en la organizacién. Por otro, la situacién de su espacio de trabajo, separado de los otros de-
partamentos. Como persona de la organizacién “mds preocupada” por la seguridad ambos tra-
bajadores sefialan al Director-Gerente. En cuanto al trabajador “mas seguro”, el jefe de adminis-
tracién elige al jefe de produccion.

Tres aspectos caracterizan la descripcién de seguridad efectuada por los miembros de esta
unidad: a) la existencia de normas para la prevencion y reduccion de riesgos, b) la facilitacion
por parte de la empresa de los medios de proteccion necesarios, y c) la utilizacion de los equipos
y herramientas por parte de los trabajadores. El nivel de riesgo percibido en la empresa es bajo,
destacando el “alto nivel de seguridad” de la misma. En cuanto a los riesgos, se identifica dos
tipos. Por una parte, los riesgos del trabajo con animales vivos. Por ofra parte, en relacion con
los puestos que ocupan, ambos frabajadores identifican el uso de ordenadores como un riesgo,
como consecuencia de la exposicion a “radiaciones”, la fatiga visual o las dolencias musculo-
esqueléticas.

La mayoria de las causas atribuidas por parte de los miembros de Administracion hacen
referencia al drea de Produccién. En este sentido, identifican de manera genérica causas de
naturaleza externa (v.g., “reacciones imprevisibles de los animales”, “el tipo de maquinaria”).
Sin embargo, la mayoria de las causas sefialadas para las situaciones inseguras describen
aspectos asociados a los trabajadores de produccion. Se afribuye la responsabilidad sobre el
control del cumplimiento de los procedimientos y la implementacién de medidas de seguridad
al Director-Gerente, si bien coinciden en sefialar la participacién de todos los trabajadores en
la definicién, implantaciéon y cumplimiento de las normas.

Las normas de seguridad identificadas aparecen, de nuevo, referidas a la utilizaciéon de los
equipos de proteccion personal y el cumplimiento de los procedimientos. Las pautas para la
gestién del riesgo sefaladas inciden, en particular, en tres aspectos de la gestion de recursos
humanos: a) desarrolio de sistemas adecuados de comunicacion organizacional, b) formacién
y conclenciacion, y c) participacion en la gestion de la seguridad.
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Andlisis de resultados desde una perspectiva Intergrupal

En este apartado se presentan las conclusiones extraidas al comparar los resultados obtenidos
en el andlisis intragrupal de los tres departamentos de la organizacién: Administracion, Man-
tenimiento y Produccion.

A la hora de definir la seguridad existe un alto grado de coincidencia entre los tres grupos
en la consideracién de la seguridad organizacional como la utilizacién de medidas de proteccion
(v.g., casco, gafas, guantes, peto, botas, etc.) y el seguimiento de los procedimientos, para
prevenir la ocurrencia de accidentes. Se enfatiza, por tanto, la dimension personal de la segu-
ridad. Ahora bien, dadas las diferentes funciones de cada departamento, Administracion su-
braya que es importante que la empresa facilite los medios de proteccién y que los trabajadores
sigan las normas de seguridad establecidas. Por su parte, para mantenimiento, sin dejar de
coincidir en esos mismos aspectos, también resulta importante la delimitacién de la seguridad
desde la ausencia de averias técnicas.

En relacién a la percepcién de riesgo, los tres grupos califican a su empresa como una
organizacion segura, a la vez que coinciden en sefialar la existencia de riesgos derivados, ante
todo, del manejo de animales vivos y/o moribundos y el uso en el &rea de Produccién de he-
rramientas de corte. Administracién y Mantenimiento entienden que los riesgos del Departa-
mento de Produccién pueden preverse si se siguen las normas y directrices sobre seguridad
elaboradas y ofertadas por la organizacion, en tanto que sélo el personal de Administracion
piensa que los accidentes ocurridos estan asociados a la existencia de riesgos de origen es-
tocastico. Otra diferencia destacable es que, a pesar de que el volumen de riesgos es mayor
en los puestos de produccién -por el manejo de animales y de herramientas cortantes- los tra-
bajadores de mantenimiento sostienen que, en sus puestos, se ven expuestos a una mayor
peligrosidad (por ejemplo, de electrocucion y explosiones).

Se observa, fundamentalmente, dos tipos de atribuciones causales compartidas por los gru-
pos de la organizacién. En primer lugar, Administracién y Produccién tienden a explicar el nivel
de inseguridad haciendo referencia a las reacciones o movimientos «imprevistos» de los ani-

males. Mantenimiento, sin embargo, atribuye fundamentalmente la inseguridad a causas huma-

nas. En segundo lugar, otra causa compartida hace referencia a los fallos humanos entendidos
como consecuencia de un nivel de atencién bajo en la ejecucién de tareas y por una falta de
compromiso personal hacia la seguridad originada, a su vez, por baja motivacion o por actitudes
negativas hacia las normas que emanan de la direcciébn. Una segunda causa aludida por
Produccién y Mantenimiento, aunque no por Administracion, es la presion temporal con la que
se efectuan las tareas. Junto a esto, también Mantenimiento y Produccién sefialan que existen
riesgos que se derivan del proceso de mantenimiento de las instalaciones y equipos, aunque el
personal responsable de éste asocia tales riesgos a la existencia de defectos de origen que no
pueden ser previstos. Produccion sefiala, ademas, la existencia de un procedimiento burocratico
excesivamente lento para la solicitud de medios de proteccién como causa de la inseguridad.

Asociada, légicamente, a las causas, la atribucion de responsabilidad se vincula a los di-
ferentes niveles jerarquicos de la organizacién. Cuando se habla de responsabilidad sobre el
cumplimiento de las normas, existe un consenso unénime en el sentido de identificar a los tra-
bajadores como responsables directos, sobre todo en lo que respecta al uso de protecciones
y seguimiento de los procedimientos. En relacién a la definicién e implantacién de las normas

~ de seguridad, los tres departamentos consideran que es responsabilidad del Director-

Gerente, aunque también se atribuye a los trabajadores cierto grado de responsabilidad a través
de su participacion activa en el proceso de definicion normativa. Por Gltimo, cuando se alude
a la responsabilidad sobre el control del cumplimiento, en Administraciéon entienden que es una
funcion del Director, mientras que para Mantenimiento y Produccién es una funcién del su-
pervisor inmediato.
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Respecto a las normas identificadas por los grupos de la organizacién, el criterio vuelve a
ser coincidente. Para los tres grupos, la norma por excelencia en materia de seguridad pasa
por el uso obligatorio de los medios y equipos de proteccién personal que la empresa tiene a
disposicion de los trabajadores. En un segundo plano, pero de manera unanime también, se
alude a la obligacién de seguir los procedimientos de seguridad definidos por la organizacion.

Por ultimo, respecto a la gestién del riesgo, la formacién de los trabajadores en medidas de
seguridad aparece claramente identificado en los tres grupos como una estrategia necesaria.
Ademas, se advierte que esa formacion debe contemplar el aspecto de fomentar en los traba-

jadores la idea de que es necesario que oo compramatan, se impliquen y asuman como algo
propio el tema de la seguridad. Junto a ello, para el Departamento de Administracién es
importante mejorar la comunicacién vertical ascendente y descendente, en tanto que para
Mantenimiento y Produccion es importante que la organizacién invierta en medios y medidas
de proteccion. Estos ultimos entienden que la gestion del riesgo pasa, también, por una
supervision directa adecuada.

Analisis de resultados desde la perspectiva jerarquica

En este apartado, se presentan las principales conclusiones extraidas del andlisis compa-
rativo de los protocolos. de respuestas del Gerente y los mandos medios.

Como resultado general, se observa que el grupo de responsables jerarquicos comparte
basicamente los principales aspectos de la politica y filosofia organizacional. Ademas, cabria
destacar otros elementos comunes como son: a) el vinculo entre los objetivos de calidad y
seguridad, b) la responsabilidad asumida por los mandos en el logro de un ambiente seguro,
c) la idea acerca de la inevitabilidad de ciertos tipos de riesgos, d) la manipulacion de la materia
prima y del equipo, de determinados factores personales y organizacionales como elementos
contribuyentes a la ausencia de seguridad, y e) la identificacién de responsabilidades a partir
de la asignacién de funciones a nivel vertical.

Las estrategias fundamentales descritas en la gestion de riesgos se refieren principalmente
a la existencia de condiciones adecuadas de trabajo, al cumplimiento de las medidas de se-
guridad, a la importancia del control externo para el cumplimiento de estas medidas, asf como
aquellas relacionadas con la gestion de los recursos humanos (v.g. formacion, implicacion,
etc.).

No obstante, los datos muestran ciertas diferencias entre Mantenimiento y Produccién en la
explicacion del origen de los riesgos. Los jefes de ambos departamentos coinciden en sefialar
que los principales riesgos estan ubicados en las tareas de produccién. Sin embargo, mientras
que Produccion enfatiza el mantenimiento inadecuado como principal atribucion causal, Man-
tenimiento considera que las causas radican principalmente en Produccién o en empresas
externas de fabricacién o montaje.

Asimismo, pero s6lo de manera puntual, se sefiala la necesidad de compromiso con la
seguridad por parte de aqueilas organizaciones que participan en la definicion de la politica
econémica y en la asignacién de recursos econémicos.

Discusién y conclusiones

La evaluacion realizada a partir de la informacién de las entrevistas a los miembros de la
organizacién nos permite extraer una serie de conclusiones generales. Con este objetivo,
estructuraremos esta exposiciéon en tres bioques. En primer lugar, plantearemos varias consi-
deraciones sobre la naturaleza grupal de los productos sociocognitivos. En segundo lugar,
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comentaremos las caracteristicas mas sobresalientes del sistema de gestion de la seguridad
en esta organizacion. Y, en tercer lugar, realizaremos una valoracién de la metodologia utilizada
a partir del tipo y cantidad de informacién obtenida.

Nuestra investigacion propone una definicion general, aproximada y abierta del constructo
de significado de seguridad, a partir de la cual se exploran sélo algunas posibilidades de un
conjunto mas amplio de aspectos. Aunque se opté por trabajar con ciertas dimensiones del
significado de seguridad que consideramos centrales, habria que avanzar en la identificacion
de otro tipo de elementos que, probablemente, también configuran este constructo (Pidgeon y

O'Leary, 1994). Asimismo, se deberia examinar de manera sistematica el tipo de relaciones que
se establecen entre los procesos sociocognitivos relacionados con la idea de seguridad.

En segundo lugar, ha sido posible identificar un nucleo claramente compartido en el signi-
ficado de seguridad por los miembros de la organizacion. Especificamente, seguridad significa
la existencia de un ambiente seguro, y ello requiere la existencia de medios, condiciones, normas
y procedimientos suficientes y 6ptimos; siendo la empresa responsable de proporcionarlos. Sin
embargo, nuestros resultados indican también ciertas diferencias, si centramos el andlisis tanto
en el nivel intragrupal como en el nivel jerarquico. Estas diferencias se concretan, ante todo,
a la hora de identificar los riesgos percibidos y algunas de las pautas indicadas para la gestion
del riesgo. El tipo de riesgos y las pautas de gestion de los mismos aparecen, en este sentido,
determinados en parte por las tareas y los roles que se desempefian. Evidentémente, los procesos
de socializacion diferencial y el desempefio del puesto presuponen experiencias e informaciones
particulares que constituyen la base -si se quiers, parcial- para Ila asignacion de significados.

Ademas, aun cuando debe tenerse en cuenta que nuestra investigacion no se efectia en
contextos de grupo en interaccion on line, el desempeno del puesto implica la integracién del
trabajador en procesos grupales concretos, ya sea en términos de comunicacién y toma de
decisién como de influencia, conformidad o poder. En este sentido, por ejemplo, cabria explicar
los fendmenos de comparacion intergrupal detectados en los juicios de alguno de los grupos
de la organizacion.

Los productos intersubjetivos, desde este punto de vista, no pueden disociarse de la natu-
raleza de los procesos sociogrupales en los que se originan (Manson, 1993). Ello plantea, a
su vez, la necesidad de desarrollar estudios en los que se analice la relacion en tiempo real
de factores de dinamica grupal y procesamiento cognitivo. De hecho, por ejemplo en nuestra
investigacion se ha observado el solapamiento entre grupos formales y grupos informales,
originado con mucha probabilidad por el reducido tamarfio de la organizacion (West, 1996). Esta
caracteristica favorece, logicamente, situaciones de interaccién que se encuentran en la base
de los procesos de asignacion de significados. El tamafio, por tanto, de la organizacién puede
ser un factor que contribuya a la formacion de un significado de seguridad ampliamente com-
partido por sus miembros.

En relacion al segundo bloque de conclusiones, el sistema de gestiéon de la seguridad en
esta organizacion, un primer aspecto a considerar es que la direccion de personal en el ambito
de la seguridad se centra basicamente en funciones de control y supervision. Es de resaltar
que no se incluyen de forma expllcita otro tipo de funciones relevantes, como serfan la correccion
de las conductas inseguras y los aspectos formativos y motivacionales (McDonald y Fuller,
1994). Esta definicion de funciones, esta probablemente relacionada con la relevancia del sis-
tema de sancién como principal estrategia en la direccion de personal para la prevencion de
riesgos laborales. De hecho, esta “filosoffa de direccién” es asumida por todos los miembros
de la organizacién (“la empresa debe exigirnos el cumplimiento de las normas”). Asi, el conjunto
de trabajadores considera que es responsabilidad de sus superiores controlar y exigir el cum-
plimiento de las normas y procedimientos de seguridad.

Una nocion sefialada reiteradamente en todas las entrevistas es la necesidad de “estar
concienciado” acerca de la relevancia de la seguridad y de sus estrategias de prevencion,
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aunque, desde nuestro punto de vista, el uso que se hace de este término es bastante singular.
Este concepto no va acorde con el énfasis dado, como se planted anteriormente, a la eficacia
de un sistema de sancién y al control externo por parte de los supervisores.

En relacién a las caracteristicas de los riesgos, uno de los aspectos mas importantes es que
éstos no permiten una “recuperacion del error” (Rasmussen, 1993). Es decir, no es un proceso
que pueda ser modificado o corregido. En la mayoria de las situaciones, una vez producido el
incidente son inmediatas las consecuencias: dafio a las personas o al equipo. No se trata pues,
a diferencia de ofros contextos organizacionales, de una cadena de eventos que pueda ser

alterada. Ello co dabe prinaipalmeante a que se trala de riesgos inmediatos, impredecibles y
. estocasticos, a pesar de que estan generalmente identificados. Esta caracteristica explica la gran
importancia asignada al uso de los medios de proteccion personal como una de las principales
estrategias de prevencién.

En cuanto a las principales estrategias utilizadas en la gestion de la seguridad, cabe destacar
el desarrollo de medidas reactivas como nucleo basico en la prevencion de los accidentes, es
decir, las medidas de prevencién se desarrollan una vez ocurridos los incidentes. En este
sentido, una frase prototipica de las entrevistas reflejaria este estilo de prevencién: “si no lo ves,
no lo puedes prever’. Este tipo de gestion reactiva representa un enfoque tradicional de la
seguridad organizacional y es caracteristico de muchas organizaciones en la actualidad. Sin
embargo, una gestion integral y 6ptima de la seguridad demanda el desarrollo de medidas
proactivas, es decir, no esperar a que suceda el incidente para desarrollar las medidas de
prevencién. Ello es ain mas insuficiente si consideramos que no hay dos accidentes iguales,
y que por tanto las caracteristicas de la prevencién seran, también, diferentes para cada ac-
cidente (Rasmussen, 1993). Evidentemente, el estudio y desarrollo de las medidas proactivas
implica una alta complejidad, dado que demanda el uso de conceptos novedosos y poco
desarrollados en la actualidad como son el clima y la cultura de seguridad, el significado de
la seguridad, las actitudes hacia la seguridad, etc.

Finalmente, hay acuerdo entre los miembros de la empresa en la identificacion de un conjunto
de estrategias que seria recomendable implantar de cara a una gestién 6ptima e ideal de la
seguridad. Entre ellas destacarfan: a) la existencia de condiciones y equipos adecuados de
trabajo; b) el cumplimiento de las medidas de seguridad -medios de proteccién personal-, normas
y procedimientos estandar; ¢) intervenciones especificas en la gestién de recursos humanos,
por ejemplo, formacién y salarios; d) aspectos cognitivos como el nivel de atencién y concen-
tracién en las tareas; e) personal suficiente; f) la existencia de un sistema de sancién; g) la
importancia del control externo para el cumplimiento de las medidas de seguridad; y h) el
compromiso con la seguridad, a nivel de recursos econémicos, de las organizaciones externas
relacionadas (Wilpert y Fahlbruch, 1996).

El tercer bloque de conclusiones de nuestro estudio esta relacionado con el tipo de meto-
dologfa utilizada. A este respecto nos gustaria comentar que esta metodologia permite extraer
una gran riqueza de informacién acerca de conceptos tan complejos como son los relacionados
con la conceptualizacion y asignacién de significados (Weick, 1995). Por ejemplo, la entrevista
como método de recogida de informacion, desde esta perspectiva, permite acceder a explica-
ciones causales generadas de forma espontanea por los individuos. Asi, contar con verbalizaciones
semidirigidas a través de la entrevista favorece la identificacién de elementos no predetermi-
nados por los investigadores, con lo que se logra apresar una red mas amplia de componentes
asociados al significado de seguridad.

Sin embargo, no debemos olvidar el nivel de esfuerzo requerido por este tipo de metodologia
en cuanto al procesamiento de la informacién y la obtencién de resultados y conclusiones (ver
Rolo, 1996). Se trata de una técnica que exige una cantidad de tiempo considerable en cuanto
a transcripcion de entrevistas, seleccion de sentencias criticas, categorizacion y evaluacion de
los resuitados. Quizés este inconveniente radique, principalmente, en estas primeras fases de
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desarrollo de la metodologia. Etapas posteriores de la investigacién probablemente permitan
progresar en una metodologia mas estandarizada que simplifique la complejidad del procesa-

miento de la informacién.
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