Laboratorio PRL 360

MANUAL DEL ALUMNO

Cultura Preventiva Estratégica

Programa para Alta Direccion

INTRODUCCION EJECUTIVA

La Cultura Preventiva Estratégica no es un asunto operativo. Es una decision de
gobernanza.

La alta direccidon no gestiona tareas. Gestiona condiciones estructurales.

Las decisiones que se toman en comité —sobre recursos, plazos, prioridades,
inversiones o estructura organizativa— generan entornos que pueden:

¢ Reducir la probabilidad de accidente.
¢ Incrementar el desgaste organizativo.
e Fomentar seguridad psicoldgica.

* Normalizar cultura de presion.

La prevencion madura no depende unicamente del cumplimiento normativo, sino del
modelo de liderazgo estratégico que define la organizacion.

Este manual desarrolla como integrar la PRLy la salud organizacional en la estrategia
empresarial.
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CAPITULO 1

De la PRL Normativa a la Cultura
Preventiva Estratégica

La prevencion puede existir en una organizacion de dos formas muy distintas:

1. Como obligacion legal.
2. Como elemento estructural de la estrategia empresarial.

Ambas cumplen la ley.
Solo una transforma la organizacion.

La diferencia no esta en los documentos.
Esta en la mentalidad con la que se toman decisiones.

1.1 Cumplimiento vs Integracion

Cumplimiento normativo

En el nivel basico, la PRL se gestiona como un requisito externo. La organizacion
cumple porque debe cumplir.

Se caracteriza por:

e Evaluaciones de riesgos realizadas y archivadas.
e Planes de prevencion documentados.

e Formacidn ejecutada segln calendario.

e Auditorias superadas.

e Procedimientos formalmente implantados.

Desde fuera, la organizacién parece preventiva.
Sin embargo, el cumplimiento normativo responde a una légica reactiva:

“Evitar sanciones.”
“Superar auditorias.”
“Cumplircon la ley.”
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El riesgo aqui no es legal.
Es cultural.

Porque cuando la prevencién se reduce al cumplimiento:

e Sedelegaen el servicio de prevencion.

e Se percibe como coste.

e Se activa ante inspecciones o incidentes.
e Se separa de la estrategia empresarial.

La PRL se convierte en un sistema paralelo, no en una variable estratégica.

Integracion estratégica

La Cultura Preventiva Estratégica implica un cambio profundo:
La seguridad deja de ser un requisito técnico y pasa a ser un criterio de decision.
Esto se manifiesta cuando:

v La seguridad influye en decisiones de inversion.
Ejemplo: se prioriza maquinaria mas segura aunque implique mayor coste inicial.

Vv La carga de trabajo se analiza preventivamente.
Antes de aceptar un nuevo contrato, se evalua impacto real en turnos, fatigay
recursos.

v Los indicadores de salud mental se consideran en comité de direccién.
El absentismo psicosocial o el desgaste no se interpretan como problema individual,
sino organizativo.

Vv La cultura preventiva forma parte de la identidad corporativa.
No es un departamento. Es una forma de gestionar.

En este nivel, la prevencion ya no responde a la pregunta:
“¢; Cumplimos la norma?”
Sino a:

“¢ Estamos generando condiciones sostenibles para trabajar?”
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La diferencia real

No es técnica.
Es culturaly estratégica.

En el cumplimiento, la prevencidn es periférica.
En la integracion, es estructural.

En el cumplimiento, la PRL responde a la ley.
En laintegracion, responde al modelo de liderazgo.

En el cumplimiento, la seguridad es una obligacion.
En la integracion, es una decision consciente de gobernanza.

1.2 Coste oculto del liderazgo disfuncional

El liderazgo de alta direccidn no solo define objetivos financieros.
Define condiciones organizativas.

Y cuando esas condiciones no estan equilibradas, emergen costes invisibles que rara
vez aparecen en los balances contables.

Impactos directos

m Aumento del error humano

Cuando la presion estructural es elevada:

e Seincrementan los atajos operativos.
e Sereduce la capacidad atencional.
e Aumentan los descuidos.

e Se deteriora latoma de decisiones.

El error humano rara vez es solo humano.
Es consecuencia de un entorno.
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[2]) Absentismo estructural

No hablamos de bajas puntuales.
Hablamos de:

e Fatiga acumulada.
e Estrés croénico.
e Desconexion emocional.

Cuando el liderazgo prioriza unicamente el rendimiento a corto plazo, se genera
desgaste progresivo.

El absentismo se convierte en sintoma organizativo.

@Rotacién no deseada

Las personas no abandonan solo empresas.
Abandonan culturas.

La presion constante, la falta de reconocimiento o la ausencia de seguridad
psicoldgica impulsan la salida del talento mas valioso.

El coste de reemplazo raramente se calcula en términos culturales.

E Pérdida de talento

El talento no solo se marcha.
También se apaga.
En culturas de presién:

e Sereduce iniciativa.
e Se limita la creatividad.
e Se evita asumir responsabilidad.

La organizacién mantiene estructura, pero pierde energia interna.
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Impactos indirectos

[1] Deterioro reputacional

Las culturas internas terminan reflejandose externamente:

e Comentarios en redes.
e Dificultad para atraer talento.

e Percepcién negativa de marca empleadora.

La cultura preventiva también es reputacion.

@ Baja innovacion

La innovacién requiere seguridad psicoldgica.
Si las personas temen equivocarse:

e No proponen mejoras.
e No alertan de fallos.

e No cuestionan procesos ineficientes.

La cultura del silencio frena evolucion.

[3] Cultura del silencio

Es el sintoma mas peligroso.
Cuando:

e No se reportan casi accidentes.
e No se cuestionan decisiones.
e No se comunican riesgos.

La organizacioén pierde capacidad de anticipacion.

Y la anticipacidn es la esencia de la prevencién estratégica.
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El papel de la Alta Direccion

La alta direccion no gestiona cada comportamiento individual.
Pero si define:

e Prioridades.

e Incentivos.

e Recursos.

e Ritmos.

e Estilo comunicativo.

En definitiva, define el marco donde estos fendmenos emergen o se contienen.
Si la direccidn transmite:

“Resultados por encima de todo.”

La organizacién aprendera que la seguridad es negociable.

Si transmite:

“Rendimiento sostenible y seguro.”

La organizacioén integrara prevencién como valor estructural.

Cierre del capitulo

La Cultura Preventiva Estratégica no nace en la operativa.

Nace en la mentalidad de la alta direccion.

La pregunta clave no es:

“¢sTenemos la documentacion correcta?”

Es:

“s Nuestras decisiones estratégicas generan seguridad... o presion estructural?”

Ahi comienza la verdadera diferencia entre cumplimiento y cultura.
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CAPITULO 2

El Liderazgo de Alta Direccidon como
Generador de Riesgo Estructural

El Liderazgo de Alta Direccion como
Generador de Riesgo Estructural

La alta direccion no suele estar presente en el momento en que ocurre un accidente.

Pero si estuvo presente en las decisiones que configuraron el contexto en el que ese
accidente fue posible.

El riesgo organizativo no surge unicamente de una conducta individual.
Surge del entorno que hace probable esa conducta.

La alta direccion no gestiona cada accién operativa, pero si define:

e Ritmos.

e Recursos.

e Prioridades.

e Incentivos.

e Culturaimplicita.

Y esas variables determinan el nivel real de exposicién al riesgo.

2.1 Decisiones estratégicas que generan presion

Las decisiones estratégicas no son neutras.
Configuran condiciones organizativas que influyen directamente en la seguridad.
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A menudo, el riesgo estructural no nace de la intencidn de incumplir, sino de la falta de
analisis preventivo en decisiones empresariales legitimas.

(1] Plazos irreales

Cuando los plazos no consideran:

e Recursos reales disponibles.
e Curva de aprendizaje.

e Fatiga acumulada.

e Complejidad técnica.

Se genera presion estructural.
Consecuencias habituales:

e Atajos operativos.
e Reduccién de pausas.
e Menor verificacion de procedimientos.

e Disminucion de reporte preventivo.

Un plazo irreal no obliga a incumplir normas explicitamente.
Obliga a reinterpretarlas.

La pregunta estratégica no es:
“¢sPodemos hacerlo?”

Sino:
“¢ Podemos hacerlo sin deteriorar condiciones de seguridad?”

@ Reduccion de plantilla sin ajuste de carga

La eficiencia mal entendida puede generar desequilibrios invisibles.
Cuando se reduce estructura sin revisar:

e Distribucién real de tareas.
e Ritmo operativo.
e Supervision disponible.
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e Apoyo técnico.
Se produce sobrecarga funcional.
Efectos habituales:

e Incremento de multitarea.

e Disminucién de atencion.

e Aumento de errores por saturacion.
e Deterioro progresivo del clima.

La sobrecarga no aparece en el organigrama.
Aparece en el comportamiento.

(3] Incentivos exclusivamente productivos

Los sistemas de incentivos envian mensajes culturales poderosos.
Si solo se recompensa:

e Produccién.
e Rapidez.
e Cumplimiento de objetivos econdmicos.

La organizacion aprende implicitamente que la seguridad es secundaria.
Incluso sin decirlo.
Las personas ajustan su conducta a lo que se premia.

Si elincentivo no integra variables preventivas, el sistema empuja hacia el rendimiento
inmediato.

La seguridad se convierte en responsabilidad individual.
No en prioridad sistémica.

[E] Comunicacion centrada unicamente en resultados

La narrativa de la direccion modela cultura.
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Si las reuniones estratégicas, comunicados internos y mensajes institucionales se
centran exclusivamente en:

e Facturacion.
e Crecimiento.
e Objetivos trimestrales.

Sin integrar mensajes sobre:

e Seguridad.
e Bienestar.
e Sostenibilidad organizativa.

Se genera desequilibrio simbdlico.
La organizacion interioriza que lo urgente es lo Unico importante.

Y lo preventivo se percibe como accesorio.

Conclusion del apartado 2.1

Estas decisiones no son incorrectas en si mismas.
El problema surge cuando se toman sin analisis preventivo.
Cada decision estratégica genera condiciones organizativas que:

e Aumentan resiliencia.
o
e |ncrementan vulnerabilidad estructural.

La alta direccion no genera accidentes directamente.
Pero sipuede generar escenarios donde el error es mas probable.

2.2 Modelo sistémico del riesgo organizativo

Tradicionalmente, el riesgo se ha asociado a la conducta individual.

Sin embargo, desde una perspectiva organizativa:
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Riesgo = Conducta individual x Condiciones organizativas
Esto implica que la conducta no ocurre en vacio.
Esta condicionada por:

e Ritmo.

e Recursos.

e Supervision.

e Cultura.

e Incentivos.

e Climaemocional.

Si las condiciones estructurales estan desequilibradas, el liderazgo operativo
dificilmente podra compensarlas.

Un mando intermedio puede regular presion momentaneamente.

Pero no puede neutralizar decisiones estratégicas que generan sobrecarga estructural.

Ejemplo practico
Si la direccién define:

e Objetivos crecientes.
e Sinaumento proporcional de recursos.
e Conincentivos exclusivamente econdmicos.

El mando intermedio se vera obligado a elegir entre:

e Cumplir objetivo.
e O proteger ritmo sostenible.

Esa tension repetida genera riesgo acumulativo.

Preguntas estratégicas clave

La alta direccion deberia incorporar en su toma de decisiones preguntas como:
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¢Estamos midiendo carga real o solo productividad?

e ;Analizamos tiempo efectivo disponible?
e ;Evaluamos fatiga acumulada?
e ;Medimos multitarea?

e ;Consideramos complejidad operativa?

La productividad sin analisis de carga puede ocultar riesgo estructural.

¢Nuestros incentivos refuerzan la seguridad o solo el rendimiento?

e /Existeindicador preventivo en los sistemas de bonus?
e ;Sereconoce el reporte de riesgos?
e ;Se penalizaindirectamente la prudencia?

Los incentivos modelan cultura mas que los discursos.

(Escuchamos senales tempranas de desgaste?

Indicadores tempranos:

e Aumento de conflictos.

e Descenso en participacion.

e Baja notificacion de incidentes.
e Incremento de errores leves.

Si estas sefiales no se interpretan estratégicamente, la organizacidn reacciona tarde.

Cierre del capitulo

Elliderazgo de alta direcciéon no solo define hacia donde va la empresa.
Define bajo qué condiciones se avanza.
La verdadera pregunta estratégica no es:

“¢ Estamos creciendo?”



Laboratorio PRL 360

Sino:
“¢ Estamos creciendo de forma seguray sostenible?”
Porque el riesgo organizativo no es un accidente.

Es la consecuencia acumulada de decisiones estratégicas no analizadas
preventivamente.

CAPITULO 3

Seguridad Psicolégica como KPI
Estratégico

En muchas organizaciones, los indicadores estratégicos se centran en:

e Facturacion.
e EBITDA.

e Productividad.
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e Cuota de mercado.
Sin embargo, pocas incluyen un indicador que condiciona todos los anteriores:
La seguridad psicoldgica.

La seguridad psicoldgica no es un concepto blando.
Es una variable estructural de rendimiento sostenible.

Cuando la seguridad psicolégica es baja, la organizacion pierde capacidad de
anticipacion.

Y una organizacién que no anticipa, reacciona tarde.

3.1 Definicion y relevancia

La seguridad psicoldgica es la percepciodn colectiva de que se puede hablar,
cuestionar, advertir o reconocer errores sin temor a represalias, ridiculizaciéon o
consecuencias desproporcionadas.

No implica ausencia de exigencia.
Implica ausencia de miedo paralizante.
En un entorno psicolégicamente seguro:

e Se puede alertar de unriesgo sin ser etiquetado como problematico.
e Se puede admitir un error sin temor a humillacion.
e Se puede cuestionar una decision sin represalia implicita.

Desde la perspectiva estratégica, esto tiene consecuencias directas.

Relacion estratégica con resultados organizativos

m Aumenta elreporte de casi accidentes

Los casi accidentes son oro preventivo.

Permiten intervenir antes de que el dafio ocurra.
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Sin seguridad psicolégica:

e Losriesgos no sereportan.
e Las sefalestempranas se silencian.

e Losfallos latentes permanecen ocultos.

Una alta notificacién de casi accidentes no indica mas riesgo.
Indica mas transparencia.

[2] Reduce errores graves

Cuando las personas pueden advertir:

e Fallos de procedimiento.
e Condicionesinseguras.
e Sobrecarga critica.

La organizacioén corrige antes de que el error escale.

La seguridad psicoldgica actla como barrera preventiva invisible.

@ Mejora innovacion

La innovacién requiere cuestionamiento.
Requiere decir:

“Esto podria hacerse mejor.”

En culturas con miedo:

e Se evita proponer cambios.
e Se evitaasumirriesgos calculados.
e Se evita pensar diferente.

La seguridad psicoldgica no solo protege la seguridad fisica.
Protege la evolucion estratégica.
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[4] Incrementa compromiso

Cuando las personas sienten que su voz importa:

e Aumenta laimplicacion.
e Mejora la responsabilidad compartida.
e Se fortalece la identidad organizativa.

El compromiso no se impone.
Se construye desde la confianza.

Seguridad Psicologica y Cultura Preventiva Estratégica

Una organizacion puede tener:

e Procedimientos impecables.
e Auditorias superadas.
e Formacion completa.

Y, sin embargo, carecer de seguridad psicoldgica.
En ese caso:

La prevencion es formal.
No es cultural.

La diferencia entre cumplimiento e integracidon vuelve a aparecer aqui.

3.2 Indicadores adelantados

La seguridad psicoldgica puede y debe medirse.

No como percepcidn subjetiva aislada, sino como variable estratégica.

(1] Nivel de participaciéon en reuniones

Indicadores observables:
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e ;lasintervenciones provienen siempre de las mismas personas?
e ;Existe diversidad de opiniones?

e ;Seformulan preguntas criticas?
Silencio prolongado no es eficiencia.
Puede ser inhibicion.

Un comité donde nadie cuestiona decisiones puede estar operando bajo presioén
implicita.

@ Numero de incidentes reportados voluntariamente

Un descenso abrupto en notificaciones no siempre es buena noticia.
Puede indicar:

e Desconfianza.
e Sensacion de inutilidad del reporte.
e Temor aconsecuencias.

La pregunta estratégica no es:
“¢;Tenemos pocos incidentes?”
Sino:

“:Tenemos un entorno donde se reportan con naturalidad?”

@ Encuestas internas sobre climay confianza

Las métricas clave deben incluir:

e Percepcion de apoyo directivo.
e Libertad para expresar desacuerdo.
e Sensacion de justicia organizativa.

e Nivel de carga percibida.

La salud emocional colectiva anticipa problemas estructurales.
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La trampa de la baja notificacion

Muchas organizaciones celebran la baja notificaciéon de incidentes.
Sin embargo:

La baja notificacidon no siempre es buena noticia.

Puede ser cultura del silencio.

En culturas de presién:

e Se evitagenerar “problemas”.
e Se minimizan incidentes leves.
e Senormalizanriesgos.

Esto genera acumulacion de fallos latentes.

Y cuando emergen, lo hacen en forma de accidente grave o crisis reputacional.

Seguridad Psicologica como indicador estratégico real

Incorporar seguridad psicolégica como KPlimplica:

e Analizar datos cualitativos y cuantitativos.
e Integrarlos en comité de direccion.
e Ajustar decisiones estratégicas en funcién de ellos.

No es una métrica de clima.

Es unindicador de resiliencia organizativa.

Cierre del capitulo

La seguridad psicoldgica no es un lujo cultural.

Es un sistema de alerta temprana.
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Cuando existe:

La organizacién aprende antes de que el dafo ocurra.
Cuando no existe:

El silencio sustituye a la prevencion.

Y el silencio es el mayor riesgo estructural que una empresa puede ignorar.

CAPITULO 4

Liderazgo Auténtico en Alta Direccion
(Modelo Walumbwa)

El liderazgo auténtico, conceptualizado por Walumbwa y colaboradores, no es un
estilo “emocional” ni una postura blanda.

Es un marco de coherencia interna que conecta:

e Valores personales.

e Conducta directiva.

e Decisiones estratégicas.
e Impacto cultural.

En alta direccidn, el liderazgo auténtico no se manifiesta en microgestion.
Se manifiesta en decisiones estructurales.

La autenticidad estratégica no consiste en “ser cercano”.
Consiste en ser coherente bajo presion.

El modelo se articula en cuatro dimensiones fundamentales.

4.1 Autoconciencia Estratégica

La autoconciencia, en el contexto de alta direccién, implica comprender que cada
decision estratégica genera un impacto cultural mas alla del resultado financiero
inmediato.
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No se trata solo de saber quién soy como lider.
Se trata de entender cémo mis decisiones configuran el sistema.

Reconocer el impacto cultural de cada decision

Cada decision estratégica envia un mensaje implicito:

e Qué es prioritario.

e Qué es negociable.

e Qué sevalorarealmente.
e Quésetolera.

Ejemplo:

Si ante un conflicto entre plazo y seguridad se prioriza sistematicamente el plazo, el
mensaje cultural es claro, aunque nunca se verbalice.

La autoconciencia estratégica exige preguntarse:

e ;Qué cultura estoy reforzando con esta decision?
e ;Qué comportamiento estoy incentivando indirectamente?
e Qué sefales envio cuando priorizo un objetivo sobre otro?

Identificar sesgos bajo presion financiera

Bajo presidén econdmica o competitiva, emergen sesgos cognitivos habituales:

e Sesgo de urgencia.
e Minimizacién del riesgo.
e Optimismo excesivo.

e Normalizaciéon de desviaciones.

La autoconciencia estratégica implica reconocer estos sesgos antes de que se
traduzcan en decisiones estructurales.

No se trata de evitar decisiones dificiles.

Se trata de tomarlas con conciencia del impacto preventivo.
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Ejercicio propuesto
Revisar una decision reciente relevante:

¢, Qué objetivo perseguia?

¢ Qué impacto tuvo en la carga operativa?
¢ Qué mensaje cultural transmitié?

. Como afectd a la seguridad psicolégica?

o b

¢ Se analizé explicitamente su impacto preventivo?

Este ejercicio convierte la reflexidon en gobernanza consciente.

4.2 Transparencia Relacional

En alta direccion, la transparencia no es exposicidn emocional.
Es claridad estratégica.

Implica explicar no solo qué se decide, sino por qué se decide.

Explicar racionalidad de decisiones complejas

Las decisiones estratégicas generan incertidumbre.
Cuando la direccién no comunica el razonamiento detras de una decision:

e Segeneran interpretaciones.
e Aumenta la ansiedad organizativa.

e Se debilita la confianza.
La transparencia relacionalimplica:

e Compartir contexto.
e Explicar limitaciones.

e Reconocer tensiones reales.
Esto no debilita la autoridad.

La fortalece.
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Comunicar limites y prioridades

Decir laverdad estratégica es parte del liderazgo auténtico:

e “Tenemos un objetivo ambicioso.”
e “Existen restricciones reales.”

e “Laseguridad no es negociable.”
La claridad reduce ambiguedad.

Y la ambiguedad sostenida genera ansiedad.

Impacto organizativo

La transparencia estratégica:

e Reduce incertidumbre.

e Disminuye rumores.

e Aumenta confianza.

e Mejoracohesidninterna.

En cultura preventiva, la transparencia es un antidoto contra la cultura del silencio.

4.3 Procesamiento Equilibrado

El procesamiento equilibrado implica integrar diferentes perspectivas antes de tomar
decisiones.

En alta direccion, esto significa:

No decidir unicamente desde el angulo financiero.

Escuchar perspectivas operativas antes de definir estrategia

La operativa diaria contiene informacion critica:
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e Sefales tempranas de sobrecarga.
e Riesgos emergentes.

e Fallos sistémicos.

e Necesidades reales de recursos.

Cuando la direccién escucha activamente estas perspectivas:

e Las decisiones son mas realistas.
e Sereduce desconexion jerarquica.
e Aumenta la coherencia estratégica.

Ignorar la perspectiva operativa no elimina el riesgo.

Lo invisibiliza.

Integrar informacion preventiva en analisis financiero

El procesamiento equilibrado implica incorporar variables como:

e Carga organizativa.
¢ Nivel de fatiga.
e Climaemocional.

e Indicadores de casi accidentes.

Antes de aprobar una inversion, un contrato o una reestructuracion, la pregunta
deberia ser:

¢ Cual es elimpacto preventivo de esta decision?

Impacto estratégico

Decisiones que integran multiples perspectivas son:

e Mads sostenibles.
e Masresilientes.
e Menos reactivas.

e Culturalmente mas coherentes.

El procesamiento equilibrado convierte la prevencion en variable estratégica real.
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4.4 Moral Internalizada

La moralinternalizada es la dimensidon mas exigente del liderazgo auténtico.
Implica actuar conforme a valores sélidos incluso cuando existe presion externa.
En alta direccion, esto significa:

Mantener coherencia bajo presién.

Priorizar seguridad ante presion de mercado

Los mercados presionan.
Los resultados trimestrales presionan.
La competencia presiona.

La moralinternalizada implica que, aun en ese contexto, la seguridad no se convierte
en variable sacrificable.

Ejemplo:
Detener una operacioén insegura aunque afecte a objetivos a corto plazo.

Este tipo de decisiones modelan cultura mas que cualquier discurso.

Mantener coherencia entre discurso publico y practica interna

La incoherencia estratégica destruye cultura preventiva.
Si externamente se comunica:
“La seguridad es nuestra prioridad.”

Pero internamente se prioriza sistematicamente el rendimiento econdémico ante
cualquier tension:

La organizacién detecta la disonancia.
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Y la cultura real se construye sobre la practica, no sobre el mensaje.

La coherencia estratégica como generador de cultura
preventiva

La coherencia no es idealismo.
Es estabilidad cultural.
Cuando la alta direccion:

e Esconsciente de suimpacto.

e Comunica con transparencia.

e Escucha perspectivas diversas.

e Actua conforme avalores consistentes.

La organizacién aprende que:

La seguridad no es negociable.
Es estructural.

Cierre del capitulo

El liderazgo auténtico en alta direccidon no se mide por carisma.
Se mide por coherencia bajo presion.
La cultura preventiva estratégica no se construye con discursos motivadores.

Se construye cuando las decisiones dificiles respetan los mismos valores que los
comunicados oficiales.

La autenticidad estratégica no es una competencia blanda.

Es el mayor factor de estabilidad culturaly preventiva en la organizacion.
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CAPITULO 5

Gobernanza Preventiva

La prevencion como parte del sistema de direccion

La gobernanza preventiva implica que la seguridad y la salud no son un area aislada,
sino una variable integrada en el sistema de gestion corporativo.

No se trata de tener mas reuniones.
Se trata de decidir mejor.

Cuando la prevencién forma parte de la gobernanza:

e Se anticipanriesgos estructurales.

e Sereducen crisis.

e Se mejora sostenibilidad organizativa.
e Se fortalece reputacion.

La gobernanza preventiva convierte la PRL en criterio estratégico.



Laboratorio PRL 360

5.1 Integracion en el sistema de gestion

La integracion real se produce cuando la prevencién entra en los circuitos donde se
toman decisiones relevantes.

No en informes paralelos.
Sino en el cuadro de mando.

E] Incluir indicadores de salud mental en el cuadro de mando

Tradicionalmente, los cuadros de mando incluyen:

e Facturacion.

e Margen.

e Productividad.

e Accidentabilidad.

Sin embargo, pocas organizaciones incluyen indicadores que anticipan el riesgo antes
del accidente.

Indicadores estratégicos recomendados:

e Tasa de absentismo psicosocial.

¢ Nivelde rotacion no deseada.

e Resultados de encuestas de climay confianza.
e Numero de casi accidentes reportados.

e Indices de sobrecarga percibida.

Estos indicadores no sustituyen a los financieros.
Los complementan.

La salud mental organizativa es un indicador adelantado de estabilidad operativa.

Ignorarla implica gestionar desde el sintoma, no desde la causa.

[Z] Analizar carga organizativa en planificacion anual

La planificacién estratégica suele centrarse en:
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e Crecimiento.

e Expansion.

e Nuevos contratos.

e Optimizacion de costes.

Sin embargo, pocas veces se incorpora una pregunta esencial:
¢ Cual es elimpacto preventivo de esta planificaciéon?
Analizar carga organizativa implica:

e Evaluar capacidad real del equipo.
e Considerar curva de aprendizaje.
e Medir nivel actual de fatiga.

e Identificar areas saturadas.

Una planificacidon que no considera carga organizativa puede generar:

e Sobreexposicion alriesgo.
e Incremento de errores.
e Desgaste estructural.

La prevencion estratégica no frena crecimiento.

Lo hace sostenible.

@ Revisar incentivos para incluir variables preventivas

Los sistemas de incentivos moldean cultura mas que cualquier declaracién
institucional.

Si los incentivos se centran exclusivamente en:

e Resultados econdmicos.
e Volumen de produccién.
e Cumplimiento de plazos.

La organizacién aprende que el rendimiento es el Unico valor real.
Integrar variables preventivas implica:

e Incluirindicadores de seguridad en objetivos.
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e Reconocer reporte de riesgos.
e Valorar liderazgo preventivo.

e Evaluar climay confianza.

Cuando la seguridad forma parte del sistema de reconocimiento, deja de ser
secundaria.

Se convierte en prioridad estructural.

5.2 Comité de direccion preventivo

La gobernanza preventiva requiere espacios formales de anélisis estratégico.
No basta con reaccionar ante incidentes graves.

Es necesario incorporar una agenda preventiva estable en comité.

Agenda sugerida trimestral

m Revision de incidentes relevantes

No solo desde el punto de vista técnico, sino estratégico:

e . Qué decisiones previas influyeron?
e ;Existian sefnalestempranas?
e ;Hubo sobrecarga estructural?

El analisis debe ir mas alla del error individual.

Debe cuestionar el sistema.

@ Analisis de causas estructurales

Preguntas clave:

e Existen areas con presién recurrente?
e ;Se estan repitiendo patrones?



Laboratorio PRL 360

e ;Qué barreras organizativas fallaron?

Este anélisis permite identificar riesgos latentes antes de que se conviertan en crisis.

@ Indicadores psicosociales

El comité debe revisar:

e Datos de clima.

e Rotacioén.

e Absentismo.

e Nivel de reporte voluntario.

e Resultados de evaluaciones psicosociales.

No como informacién secundaria.
Sino como variables estratégicas.

El deterioro psicosocial anticipa problemas operativos.

[4] Ajustes estratégicos

El punto mas importante.
No basta con analizar.
Es necesario decidir:

e Revision de cargas.

e Refuerzo derecursos.

e Ajuste de plazos.

e Modificacién de incentivos.

e Reorientacion de prioridades.

La gobernanza preventiva se concreta en decisiones reales.
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La prevencion como responsabilidad indelegable

La alta direccion no ejecuta cada accion preventiva.
Pero si define:

e Elritmo.

e Elnivel de exigencia.

e Elmarco cultural.

e Lacoherencia organizativa.

La gobernanza preventiva implica asumir que:

La seguridad no es solo responsabilidad del servicio de prevencion.

Es responsabilidad del sistema de direccion.

Cierre del capitulo

Cuando la prevencién forma parte de la gobernanza:

e Laorganizacion anticipa.
e Aprende antes del dafio.
e Ajusta antes de la crisis.

La pregunta estratégica final no es:
“¢ Estamos cumpliendo?”
Es:

“¢ Estamos decidiendo con conciencia preventiva?”

Porque la cultura preventiva estratégica no se implanta.

Se gobierna.
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CAPITULO 6

Cultura de Realizacion y Rendimiento
Sostenible

La Cultura Preventiva Estratégica no pretende disminuir la exigencia organizativa.
Pretende hacerla inteligente.

Existe una creencia extendida de que seguridad y rendimiento compiten entre si.
No es cierto.

Lo que compite con el rendimiento no es la prevencion.
Es el desgaste.

Una organizacidn puede crecer bajo presiéon durante un tiempo.
Pero no puede sostener crecimiento bajo presién estructural permanente.

La diferencia entre rendimiento y desgaste es el equilibrio.

Exigencia no es sindbnimo de presion desregulada

La exigencia es necesaria.
Las organizaciones necesitan objetivos, foco y compromiso.
El problema surge cuando:

e Laexigencia no tiene margen.
e Lapresion es constante.

e Elritmo esininterrumpido.

e Larecuperacion es inexistente.

En ese contexto, el rendimiento deja de ser sostenible y se convierte en extractivo.
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La Cultura Preventiva Estratégica no elimina la exigencia.

La equilibra.

Rendimiento sostenible: una definicion estratégica

El rendimiento sostenible implica mantener resultados en el tiempo sin deteriorar:

e Lasaludfisica.
e Lasalud mental.
e Lacohesidoninterna.

e Lacapacidad de aprendizaje.
No se trata de trabajar menos.

Se trata de trabajar mejor, con condiciones que permitan mantener desempeno sin
acumulacion de dafio invisible.

Componentes del Rendimiento Sostenible

(1] Exigencia con sentido

Las personas toleran alta exigencia cuando:

e Comprenden el propdsito.

e Perciben coherencia.

e Sientenreconocimiento.

e Venimpacto real de su esfuerzo.

La exigencia sin sentido genera desgaste.
La exigencia con propdsito genera compromiso.

Desde alta direccion, esto implica:

e Comunicarel “porqué”.
e Alinear objetivos con valores.
e Explicar decisiones complejas.

e Evitar metas arbitrarias o contradictorias.
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La exigencia debe ser comprensible, no impuesta ciegamente.

[Z] Margen operativo realista

Toda organizacién necesita margen.
Margen significa:

e Tiempo razonable para ejecutar tareas.
e Recursos proporcionales a la carga.

e (Capacidad de absorber imprevistos.

e Espacios derecuperacion.

Sin margen, el sistema se vuelve fragil.
Un sistema sin margen:

e Funciona en modo urgencia permanente.
e Reducerevisiony analisis.
e Normaliza atajos.

e Aumenta error humano.
La resiliencia organizativa depende del margen.

Y el margen se decide estratégicamente.

@ Desarrollo del talento

Elrendimiento sostenible no se basa solo en productividad inmediata.
Se basa en desarrollo continuo.
Cuando las personas:

e Aprenden.

e Crecen.

e Participan.

e Son escuchadas.

Aumenta su implicaciéon y responsabilidad compartida.
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El talento no florece en cultura de castigo.
Florece en cultura de realizacion.
Una organizacion que desarrolla talento reduce:

e Rotacion.
e Desconexion.
e Resistencia pasiva.

Y aumenta:

e Innovacion.
e Compromiso.
e Anticipacién preventiva.

(4] Prevencién integrada

La prevencién integrada no es un sistema paralelo.
Es un criterio transversal.
Implica que antes de:

e Aceptar un contrato.
e Redefinir estructura.
e Reducir costes.

e Ampliar produccion.

Se formule una pregunta explicita:
¢Cual es elimpacto preventivo de esta decisidon?
Cuando la prevencion se integra en la estrategia:

e No aparece como freno.
e Aparece como filtro de sostenibilidad.
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Del trabajo como castigo al trabajo como realizacion

Durante siglos, el trabajo fue percibido como sacrificio inevitable.
En algunas culturas organizativas, esa mentalidad persiste:

e “Aquiseviene a aguantar.”
e “Lapresioén es parte del salario.”
e “Elque no puede, que se vaya.”

Este enfoque puede generar resultados a corto plazo.
Pero genera desgaste estructural.

La Cultura de Realizacién no elimina la exigencia.

La transforma.

El trabajo no debe vivirse como castigo estructural.
Debe ser un espacio donde:

e Se despliegan capacidades.
e Se asumen responsabilidades.
e Se crece profesionalmente.

e Setrabajacon dignidad.
Y la dignidad no es un concepto abstracto.
Es un factor preventivo.
Cuando las personas sienten que trabajan en un entorno justo y coherente:

e Aumenta la percepcion del riesgo.
e Mejorala comunicacion.

e Disminuye el error.

e Se fortalece la cultura preventiva.

El equilibrio como ventaja competitiva

Las organizaciones que operan en cultura de presion constante pueden crecer rapido.
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Las que operan en cultura de realizacion sostenible pueden crecer durante décadas.
El equilibrio entre exigenciay protecciéon no es debilidad.

Es estrategia.

Cierre del capitulo

La Cultura Preventiva Estratégica no busca frenar ambicién.

Busca que la ambicién no destruya el sistema que la sostiene.

La pregunta clave para la alta direccion no es:

“¢ Estamos exigiendo suficiente?”

Es:

“¢ Estamos exigiendo de forma sostenible?”

Porque el verdadero rendimiento no es el que se logra en un trimestre.

Es el que se mantiene sin erosionar a las personas que lo hacen posible.

CAPITULO 7

Plan Estratégico de Cultura Preventiva

La Cultura Preventiva Estratégica no se implanta con una campana interna.
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Se disefa, se gobiernay se evalua.

Un plan estratégico de cultura preventiva debe responder a tres preguntas
fundamentales:

1. ¢Dénde estamos?
2. ¢Hacia dénde queremos evolucionar?
3. ¢Como mediremos el avance?

Sin diagndstico, la cultura se interpreta.
Con diagnéstico, se gestiona.

1) Diagndstico Inicial

El diagndstico no debe centrarse solo en datos de accidentabilidad.

Debe analizar variables estructurales que anticipan el riesgo.

O Nivel de presion organizativa

La presion organizativa no siempre es visible en los indicadores tradicionales.
Debe evaluarse a través de:

e Anélisis de cargareal vs capacidad instalada.
e Horas extraordinarias estructurales.

e Multitarea constante.

e Plazosrecurrentemente ajustados.

e Percepcidn de urgencia permanente.

Preguntas clave:

e ;Laorganizacién opera con margen o en urgencia constante?
e ;Existen dreas con sobrecarga crénica?

e ;Senormalizan picos como estado habitual?

Un nivel alto de presidn estructural aumenta la probabilidad de error humanoy
desgaste.
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¢ Nivel de seguridad psicolégica

Indicadores de evaluacion:

e Libertad para expresar desacuerdo.
e Frecuencia de reporte de riesgos.

e Percepcidn dejusticia organizativa.
e Confianza en mandos.

Se puede medir mediante:

e Encuestasinternas.

e Entrevistas cualitativas.

e Analisis de participacion en reuniones.
e Tendencia en notificacion de incidentes.

Una organizacion sin seguridad psicolégica pierde capacidad de anticipacion.

O Nivel de integracion preventiva

Aqui se analiza si la prevencion:

e Esun areaaislada.
e O forma parte del sistema de gestion.

Indicadores:

e Presencia de variables preventivas en comité.

e Inclusion de seguridad en decisiones estratégicas.
e Coherencia entre discurso y practica.

e Integracioén en planificacion anual.

Una organizaciéon puede cumplir normativamente y, sin embargo, no integrar
preventivamente.
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2] Compromisos Estratégicos

El diagnostico debe traducirse en compromisos concretos.
No declaraciones genéricas.
Compromisos efectivos son:

e Medibles.
e (Observables.
e Revisables.

e Temporalizados.

Ejemplos de compromisos estratégicos:

£} Incorporarindicadores de salud mental en el cuadro de mando antes de finalizar el
ejercicio.

E) Revisar sistema de incentivos para incluir variable preventiva en evaluacién de
directivos.

E) Establecer revisién trimestral estructural de carga organizativa.

3 Implantar espacio formal de escucha operativa en comité.

B} Garantizar coherencia publica-interna en decisiones relacionadas con seguridad.
Los compromisos estratégicos deben vincularse a responsables concretos.

La cultura no cambia sola.

Se lidera.

3] Indicadores de Seguimiento

Sin medicion, el plan pierde credibilidad.

Los indicadores deben combinar variables técnicasy culturales.
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© Reduccion de incidentes repetitivos

Mas que reduccion absoluta de accidentes, debe analizarse:

e Repeticidon de patrones.
e Fallos sistémicos recurrentes.
e Eficacia de medidas adoptadas.

La repeticion indica fallo estructural no resuelto.

O Mejora en encuestas internas

Indicadores clave:

e Percepcién de apoyo directivo.

e Sensacion de justicia organizativa.
e Nivel de carga percibida.

e Confianza en reporte.

La mejora en clima es indicador adelantado de estabilidad.

¢ Incremento en reporte voluntario

Un aumento inicial en reporte no debe interpretarse como deterioro.
Puede indicar:

e Mayortransparencia.
e Mayor seguridad psicoldgica.

e Mayor madurez cultural.
El objetivo no es reducir notificaciones.

Es reducir gravedad y repeticion.
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Del plan a la cultura

Un plan estratégico no transforma cultura por si solo.
Lo que transforma cultura es:

e Coherencia sostenida.
e Decisiones alineadas.
e Revision periddica.

e Ajustes estructurales.

La Cultura Preventiva Estratégica no es un proyecto puntual.

Es un proceso continuo de gobernanza consciente.

Cierre del capitulo

El Plan Estratégico de Cultura Preventiva no es un documento.
Es una declaracién de liderazgo.

La pregunta final para la alta direccién no es:

“;Tenemos plan?”

Es:

“¢ Estamos dispuestos a ajustar decisiones cuando el plan revele tensiones
estructurales?”

Porque la cultura preventiva no se proclama.

Se demuestra en las decisiones dificiles.
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CONCLUSION

La Cultura Preventiva Estratégica no es un proyecto técnico.
Es una decisién de liderazgo.

No nace en el departamento de prevencion.
No depende exclusivamente de auditorias.
No se activa solo tras un accidente.

Se construye en el nivel donde se toman decisiones estructurales.

La Cultura Preventiva Estratégica:

No se delega.
No se externaliza.
No se limita al cumplimiento legal.

Puede apoyarse en expertos.
Puede estructurarse en procedimientos.
Puede medirse con indicadores.

Pero su esencia es directiva.

La alta direccién no solo define objetivos financieros.
Define:

e Ritmos de trabajo.

e Sistemas de incentivos.
e Prioridades reales.

e Margen operativo.

e Estilo comunicativo.

e Tolerancia ala presion.

e Coherencia entre discurso y practica.
En definitiva, define el entorno donde las personas trabajan.

Y ese entorno puede:
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e Generarriesgo estructural.

e Normalizar la presidon constante.

e Incentivar el silencio.

e O fomentarresiliencia organizativa.

La resiliencia organizativa no es la capacidad de resistir crisis.
Es la capacidad de anticiparlas.
Es la capacidad de aprender antes del dano.

Es la capacidad de ajustar decisiones antes de que el desgaste se convierta en
accidente.

Y esa capacidad depende de la cultura.

Una organizacidn puede crecer bajo presion durante un tiempo.
Pero solo creceréa de forma sostenida cuando exista equilibrio entre:

e Exigenciay dignidad.

e Rendimiento y margen.

e Ambiciény coherencia.

e Resultadoyresponsabilidad.

La Cultura Preventiva Estratégica no frena la ambicion.
La ordena.

No reduce competitividad.

La hace sostenible.

No suaviza la exigencia.

La hace inteligente.

La pregunta final para la alta direccién no es:
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“¢ Estamos cumpliendo la norma?”

Es:

“¢ Estamos generando un entorno donde las personas puedan rendir sin deteriorarse?”
Porque el liderazgo no solo produce resultados.

Produce condiciones.

Y las condiciones que hoy se disefian determinaran los riesgos —o la resiliencia— del
manfana.



	MANUAL DEL ALUMNO
	Cultura Preventiva Estratégica
	Programa para Alta Dirección

	INTRODUCCIÓN EJECUTIVA
	CAPÍTULO 1
	De la PRL Normativa a la Cultura Preventiva Estratégica
	1.1 Cumplimiento vs Integración
	Cumplimiento normativo
	Integración estratégica
	La diferencia real

	1.2 Coste oculto del liderazgo disfuncional
	Impactos directos
	1️⃣ Aumento del error humano
	2️⃣ Absentismo estructural
	3️⃣ Rotación no deseada
	4️⃣ Pérdida de talento

	Impactos indirectos
	1️⃣ Deterioro reputacional
	2️⃣ Baja innovación
	3️⃣ Cultura del silencio


	El papel de la Alta Dirección

	Cierre del capítulo
	CAPÍTULO 2
	El Liderazgo de Alta Dirección como Generador de Riesgo Estructural
	El Liderazgo de Alta Dirección como Generador de Riesgo Estructural
	2.1 Decisiones estratégicas que generan presión
	1️⃣ Plazos irreales
	2️⃣ Reducción de plantilla sin ajuste de carga
	3️⃣ Incentivos exclusivamente productivos
	4️⃣ Comunicación centrada únicamente en resultados
	Conclusión del apartado 2.1

	2.2 Modelo sistémico del riesgo organizativo
	Ejemplo práctico

	Preguntas estratégicas clave
	¿Estamos midiendo carga real o solo productividad?
	¿Nuestros incentivos refuerzan la seguridad o solo el rendimiento?
	¿Escuchamos señales tempranas de desgaste?

	Cierre del capítulo

	CAPÍTULO 3
	Seguridad Psicológica como KPI Estratégico
	3.1 Definición y relevancia
	Relación estratégica con resultados organizativos
	1️⃣ Aumenta el reporte de casi accidentes
	2️⃣ Reduce errores graves
	3️⃣ Mejora innovación
	4️⃣ Incrementa compromiso


	Seguridad Psicológica y Cultura Preventiva Estratégica
	3.2 Indicadores adelantados
	1️⃣ Nivel de participación en reuniones
	2️⃣ Número de incidentes reportados voluntariamente
	3️⃣ Encuestas internas sobre clima y confianza

	La trampa de la baja notificación
	Seguridad Psicológica como indicador estratégico real

	Cierre del capítulo
	CAPÍTULO 4
	Liderazgo Auténtico en Alta Dirección (Modelo Walumbwa)
	4.1 Autoconciencia Estratégica
	Reconocer el impacto cultural de cada decisión
	Identificar sesgos bajo presión financiera
	Ejercicio propuesto

	4.2 Transparencia Relacional
	Explicar racionalidad de decisiones complejas
	Comunicar límites y prioridades
	Impacto organizativo

	4.3 Procesamiento Equilibrado
	Escuchar perspectivas operativas antes de definir estrategia
	Integrar información preventiva en análisis financiero
	Impacto estratégico

	4.4 Moral Internalizada
	Priorizar seguridad ante presión de mercado
	Mantener coherencia entre discurso público y práctica interna

	La coherencia estratégica como generador de cultura preventiva

	Cierre del capítulo
	CAPÍTULO 5
	Gobernanza Preventiva
	La prevención como parte del sistema de dirección
	5.1 Integración en el sistema de gestión
	1️⃣ Incluir indicadores de salud mental en el cuadro de mando
	2️⃣ Analizar carga organizativa en planificación anual
	3️⃣ Revisar incentivos para incluir variables preventivas

	5.2 Comité de dirección preventivo
	Agenda sugerida trimestral
	1️⃣ Revisión de incidentes relevantes
	2️⃣ Análisis de causas estructurales
	3️⃣ Indicadores psicosociales
	4️⃣ Ajustes estratégicos


	La prevención como responsabilidad indelegable

	Cierre del capítulo
	CAPÍTULO 6
	Cultura de Realización y Rendimiento Sostenible
	Exigencia no es sinónimo de presión desregulada
	Rendimiento sostenible: una definición estratégica
	Componentes del Rendimiento Sostenible
	1️⃣ Exigencia con sentido
	2️⃣ Margen operativo realista
	3️⃣ Desarrollo del talento
	4️⃣ Prevención integrada

	Del trabajo como castigo al trabajo como realización
	El equilibrio como ventaja competitiva

	Cierre del capítulo
	CAPÍTULO 7
	Plan Estratégico de Cultura Preventiva
	1️⃣ Diagnóstico Inicial
	🔹 Nivel de presión organizativa
	🔹 Nivel de seguridad psicológica
	🔹 Nivel de integración preventiva

	2️⃣ Compromisos Estratégicos
	3️⃣ Indicadores de Seguimiento
	🔹 Reducción de incidentes repetitivos
	🔹 Mejora en encuestas internas
	🔹 Incremento en reporte voluntario

	Del plan a la cultura

	Cierre del capítulo
	CONCLUSIÓN

