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MANUAL DEL ALUMNO

Liderazgo Preventivo en Accion

Cultura Preventiva Estratégica para Mandos
Intermedios

INTRODUCCION

El mando intermedio es el punto critico donde la cultura preventiva se convierte en
realidad... o se diluye.

La cultura no se decide en los documentos.
Se construye en la conducta diaria.

La direccién puede definir politicas.
El servicio de prevencién puede disefhar procedimientos.

Pero es el mando intermedio quien convierte esas politicas en practica real.

Es quien transforma la estrategia en comportamiento.

El mando intermedio como traductor cultural

El mando intermedio ocupa una posicién Unica en la organizacion:

e Recibe presioén estratégica desde arriba.

e Gestiona operativa real en el dia a dia.

e Interactua directamente con las personas.

e Resuelve conflictos entre productividad y seguridad.

Esa posicion lo convierte en traductor cultural.

Cada dia traduce:
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e Objetivos en tareas.

e Indicadores eninstrucciones.
e Plazos en ritmos de trabajo.

e Exigencia en clima emocional.

Y en esa traduccidn se decide la cultura preventiva real.

Lo que realmente hace un mando intermedio (aunque
no siempre sea consciente)

Un mando intermedio:

(1] Traduce prioridades estratégicas en instrucciones operativas

Sirecibe el mensaje:

i

“Tenemos que cumplir el objetivo a toda costa.’
Puede traducirlo como:

e “Hay que sacar esto como sea.”
e “No haytiempo para pausas.”
e “Yarevisaremos después.”

O puede traducirlo como:

e “Tenemos un objetivo exigente, vamos a organizarlo sin comprometer
seguridad.”

e “Priorizamos tareas criticas.”

e “Revisamos puntos sensibles antes de ejecutar.”

La diferencia no esta en el objetivo.
Esta en la traduccion.
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CAPITULO 1

ElL Mando Intermedio como Variable
Sistémica

En muchas organizaciones se analiza el error como un fallo individual.

Sin embargo, desde una perspectiva sistémica, el error rara vez es solo individual.

El error es la consecuencia visible de condiciones invisibles.

Y el mando intermedio es una de las principales variables que configuran esas
condiciones.

No es solo supervisor.
Es regulador del sistema.

Su comportamiento modifica:

e Elritmo.

e Elclima.
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e Lapercepcidn delriesgo.
e Elnivel de tensién.

e La probabilidad de error.

Por eso hablamos del mando intermedio como variable sistémica.

1.1 ELmando como regulador de presion

La presion organizativa no desaparece.
Forma parte de la realidad empresarial:

e Objetivos exigentes.
e Competencia.

e Plazos.

e Cambios.

e Incertidumbre.

El problema no es la existencia de presion.

El problema es como se gestiona.

El mando intermedio puede adoptar dos posiciones sistémicas muy diferentes:

® El mando como amplificador de presion

Un amplificador no genera necesariamente la presién original.
La multiplica.
Conductas tipicas del amplificador:

e Traslada urgencia sin contextualizar.

e Comunica desde la tensién emocional.

e Introduce cambios sin explicacion previa.
e Priorizavelocidad sobre seguridad.

e Reduce espacios de escucha.

e Minimiza sefales de cansancio.
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Frases habituales:

e “Hayque sacarlo como sea.”

“No hay tiempo.”

“Después vemos eso.”

“Ahora no es momento de quejarse.”
Consecuencias sistémicas:

e Aumento de tension en el equipo.

e Disminucion de la reflexion.

e Reduccidn del reporte preventivo.

e Incremento de automatismos peligrosos.

e Cultura de urgencia permanente.
Elamplificador convierte presion puntual en presién estructural.

Y la presidén estructural sostenida erosiona la seguridad.

@ El mando como regulador de presion

El regulador no elimina la presién.
La organiza.
Conductas del regulador:

e Contextualiza objetivos.

e Explicael porqué de la urgencia.

e Prioriza tareas criticas.

e Diferencialoimportante de lo accesorio.
e Escucha senales del equipo.

e Negocia plazos cuando es viable.

e Protege margenes de seguridad.

Frases habituales:

e “Tenemos un pico, vamos a organizarnos.”

e “Prioricemos lo critico.”

e “Estoesurgente, pero no vamos a comprometer seguridad.”
e “Necesito saber como estais de carga real.”
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Consecuencias sistémicas:

e Mayor claridad.

e Menoransiedad innecesaria.
e Mejorfoco.

e Mayor compromiso.

e Mejor percepcion del riesgo.

El regulador convierte presidon en desafio organizado.

Y el desafio organizado es compatible con la seguridad.

Ejemplo practico
Ante un pico productivo:

® Amplificador:
“Hay que sacarlo como sea.”

Mensaje implicito:
La seguridad es negociable.

@ Regulador:
“Tenemos un pico. Vamos a organizar turnos y priorizar tareas criticas sin
comprometer seguridad.”

Mensaje implicito:
El objetivo importa, pero la seguridad no se negocia.

La diferencia no es el pico.

Es la gestion del pico.

1.2 Relacidn entre presiony error humano

La relacion entre presion sostenida y error humano esta ampliamente documentada.
Cuando la presion es puntualy bien gestionada, puede activar concentracion.

Pero cuando es cronica y desregulada, produce deterioro cognitivo.
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Efectos de la presion sostenida

Bajo presién prolongada aumentan:

E Errores de omision

Se olvidan pasos criticos.
Se reducen comprobaciones.
Se omiten verificaciones.

No por negligencia.
Por saturacion atencional.

[2] Automatismos peligrosos

El cerebro busca eficiencia bajo estrés.

Se activan rutinas rapidas.
Se reducen pausas reflexivas.
Se tiende a repetir patrones sin revisar condiciones cambiantes.

Lo que normalmente es eficiencia se convierte en riesgo cuando el contexto cambia.

@Atajos operativos

Cuando el tiempo percibido es insuficiente:

e Seeliminan pasos.
e Sereduce supervision.

e Se minimizan advertencias.

Los atajos no nacen de irresponsabilidad.
Nacen de presion mal gestionada.
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(%) Desconexion atencional

La fatiga mental reduce:

e Atencion sostenida.
e Capacidad de anticipacion.
e Toma de decisiones complejas.

e Percepcién delriesgo.
Un trabajador fatigado no es menos competente.

Es menos disponible cognitivamente.

La pregunta clave del mando intermedio

El mando intermedio no siempre controla el volumen de trabajo.

Pero siinfluye en las condiciones en que se ejecuta.

Por eso debe formularse una pregunta incémoda pero necesaria:

¢ Estoy generando condiciones que aumentan la probabilidad de error?
Mas concretamente:

e Estoytransmitiendo urgencia permanente?
e . Estoy priorizando correctamente?

e /Estoyescuchando senales de saturacién?
e /Estoypermitiendo margen de seguridad?

La prevencién no empieza en el procedimiento.

Empieza en la gestion de la presion.

Cierre del capitulo

El mando intermedio no es un simple ejecutor de érdenes.

Es un regulador sistémico.
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Puede amplificar presidon y aumentar riesgo.

O puede organizar presién y fortalecer seguridad.
La diferencia no esta en la carga.

Esta en el liderazgo.

Y en prevencion, el liderazgo no es accesorio.

Es estructural.

CAPITULO 2

Cultura de Presion vs Cultura Preventiva
Estratégica

La cultura no se define por lo que la organizacion declara.
Se define por lo que se repite.

Una cultura de presion y una cultura preventiva estratégica pueden operar en la misma
empresa, incluso en el mismo departamento, dependiendo del liderazgo.

La diferencia no siempre es visible en documentos.

Es visible en comportamientos, emociones y resultados.

2.1 Indicadores de Cultura de Presion

La cultura de presion no suele anunciarse como tal.
Se instala progresivamente.
Se normaliza.

Y cuando se vuelve habitual, deja de percibirse como problema.
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Para identificarla, debemos observar tres niveles: conductual, emocional y preventivo.

¢ Indicadores Conductuales

Son los mas faciles de detectar.
@ Interrupciones constantes

e Se cambian prioridades sin explicacion.
e Seinterrumpen tareas criticas para atender urgencias menores.
e No se respeta planificacién previa.

Consecuencia:

Disminuye la concentracion.
Aumenta la probabilidad de error.
Se instala sensacion de descontrol.

@Reuniones centradas solo en resultados

e Se habla exclusivamente de produccion.
e No se revisan condiciones de ejecucion.
e No se pregunta por carga o riesgos.

e No se analizan casi accidentes.

Mensaje implicito:
Lo importante es el resultado, no cdmo se consigue.

@ Ausencia de reconocimiento preventivo

e No serefuerzan conductas seguras.
e Solo se corrigen errores.
e Laseguridad se menciona solo cuando hay problema.

Consecuencia:
Las personas dejan de asociar reconocimiento con comportamiento seguro.
Se refuerza unicamente el rendimiento visible.
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¢ Indicadores Emocionales

Las emociones colectivas son un termémetro cultural.
@ Irritabilidad frecuente

e Respuestas bruscas.
e Bajatolerancia a errores menores.
e Reacciones desproporcionadas.

La irritabilidad sostenida es sintoma de presion acumulada.

@ Tension visible

e Ambiente rigido.
e Comunicacion defensiva.
e Silenciosincémodos.

Un equipo en tensién no es mas productivo.
Es mas vulnerable.

[3] Humor defensivo

e Bromas sobre sobrecarga.
e lronia sobre seguridad.
e Comentarios resignados (“Esto es lo que hay.”)

El humor defensivo es una forma de adaptacién al estrés.
Pero también normaliza la presion.

© Indicadores Preventivos

Aqui aparecen sefales mas técnicas.
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[1] Bajo reporte de casi accidentes

Puede parecer buena noticia.
Pero puede significar:

e Miedo areportar.
e Sensacion deinutilidad del reporte.
e Cultura de silencio.

Una cultura sin casi accidentes reportados rara vez es una cultura sin riesgos.

@ Incremento de incidentes repetitivos

Cuando se repiten errores similares:

e Fallan las barreras.
e No se analizan causas estructurales.
e Se corrige superficialmente.

La repeticién indica cultura reactiva, no preventiva.

2.2 Indicadores de Cultura Preventiva Estratégica

La cultura preventiva estratégica no es ausencia de exigencia.
Es presencia de equilibrio.

También puede identificarse en tres niveles: conductual, emocional y preventivo.

¢ Indicadores Conductuales

[1] Planificacién con margen

e Se priorizan tareas.
e Se anticipan picos.

e Sereserva tiempo para revision.
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e No sevive en urgencia permanente.

El margen reduce fragilidad sistémica.

@ Revision preventiva previa a tareas criticas

Antes de ejecutar:

e Serevisanriesgos.
e Serepasan procedimientos.

e Se confirman condiciones.

No como tramite.
Como practica habitual.

@ Reconocimiento explicito de conductas seguras

e Se agradece el reporte de riesgos.
e Sereconoce la prudencia.
e Serefuerza la anticipacion.

El reconocimiento modela cultura mas que la correccion.

¢ Indicadores Emocionales

@ Confianza en comunicacion

e Las personas expresan dudas.
e Se cuestionan decisiones sin temor.
e Se piden aclaraciones.

La confianza no elimina el conflicto.
Lo hace gestionable.
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@ Participacion activa

e Se proponen mejoras.
e Se detectanriesgos.
e Se comparte informacién preventiva.

La participacion es indicador de implicacion real.

¢ Indicadores Preventivos

[1] Alto reporte de casi accidentes

Una cultura madura reporta mas.
Porque:

e No teme consecuencias.
e Cree que el reporte sirve.
e Integra el aprendizaje.

El objetivo no es cero notificaciones.
Es cero silencios.

[2] Mejora continua documentada

e Seanalizan causas.

e Seimplementan ajustes.
e Serevisan resultados.

e Se evitarepeticion.

La mejora continua demuestra integracion preventiva real.

Comparacion sistémica

.. Cultura Preventiva
Cultura de Presion .
Estratégica
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Urgencia constante | Prioridad organizada

Resultado sobre
todo
Silencio preventivo | Reporte activo

Resultado sostenible

Correccidon reactiva | Aprendizaje estructural

Tensién emocional | Confianza operativa

Reflexiéon para el mando intermedio

Observa tu equipo.
Preguntate:

e ;Predomina la urgencia o la planificacion?
e ;Se habla de riesgos con naturalidad?
e ;Sereconocen conductas seguras?

e ;Serepiten errores similares?
La cultura no se cambia con discursos.
Se cambia modificando conductas repetidas.

Y el mando intermedio es el principal generador de esas conductas.

Cierre del capitulo

La cultura de presion puede generar resultados rapidos.

La cultura preventiva estratégica genera resultados sostenibles.
La diferencia no esta en trabajar mas.

Esta en trabajar con equilibrio.

Y ese equilibrio se lidera, no se improvisa.
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CAPITULO 3

Formas de Liderar al Personal -
Desarrollo Detallado

No existe un Unico estilo de liderazgo valido en todas las situaciones.

Pero si existen estilos que, sostenidos en el tiempo, generan mayor 0 menor riesgo
organizativo.

El liderazgo influye directamente en:

e Seguridad psicolégica.

e Percepcion delriesgo.

e Nivelde reporte.

e Compromiso con normas.
e Cultura preventiva real.

Comprender los distintos estilos permite al mando intermedio actuar con mayor
concienciay flexibilidad.

3.1 Liderazgo Autoritario — Profundizacion

El liderazgo autoritario se caracteriza por:

e Decision unilateral.
e Comunicacion unidireccional.
e Controldirecto.

e Baja participacion.

El lider decide.
El equipo ejecuta.

Ventajas

En determinadas circunstancias, este estilo puede ser eficaz.
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[1] Rapidez decisional en emergencia

En situaciones criticas inmediatas:

e Incendio.
e Accidente grave.
e Riesgoinminente.

No hay tiempo para deliberacion.

La claridad jerarquica puede salvar vidas.

[2] Claridad jerarquica

Reduce ambigledad.
Evita dudas sobre quién decide.
Aporta estructura en entornos altamente regulados.

Riesgos Preventivos

El problema no es su existencia puntual.
El problema es su uso sostenido.

[1] Reduccién del pensamiento critico

Cuando el equipo se acostumbra a obedecer sin cuestionar:

e Disminuye lainiciativa preventiva.
e Sereducen advertencias.
e Se pierde anticipacion.

@ Ocultacion de riesgos detectados por operarios

En entornos autoritarios:

e Se teme contradecir.
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e Se evita sefnalarfallos.
e Se minimizan alertas.

El operario puede ver el riesgo.
Pero no lo comunica.

[3] Dependencia excesiva del control

La seguridad depende exclusivamente del lider.
Si el lider no esta presente, el sistema pierde solidez.

No se construye cultura.
Se construye obediencia.

Cuando puede ser util

e Emergencias inmediatas.
e Situaciones criticas de alto riesgo.
e Necesidad de accidon rapiday coordinada.

Cuando es peligroso

e (Gestion cotidiana sostenida.
e Entornos donde se requiere aprendizaje continuo.
e Equipos que necesitan iniciativa preventiva.

Elliderazgo autoritario es una herramienta.

No debe convertirse en identidad permanente.

3.2 Liderazgo Transaccional - Profundizacion

Elliderazgo transaccional se basa en intercambio:
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e Obijetivo claro.
e Seguimiento.

e Recompensa o correccion.

Es estructurado y orientado a resultados.

Ventajas

[1] Claridad de objetivos

El equipo sabe:

e Qué se espera.
e Qué se mide.
e Qué seevalua.

Reduce ambigledad.

[2] Seguimiento medible
Permite controlar indicadores.

Facilita gestidon basada en datos.
Aporta estructura operativa.

Limitaciones Preventivas

[1] La seguridad depende del control externo

Si el lider supervisa, se cumple.
Si no supervisa, el cumplimiento disminuye.

La motivacidn es externa, no interna.
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[2] No genera cultura interna

Se cumple porque hay control.
No necesariamente porque haya conviccion.

La prevencion puede convertirse en obligacién, no en valor.

Aplicacion preventiva eficaz

Elliderazgo transaccional puede ser util si:
Se integran indicadores de seguridad junto a indicadores productivos.
Ejemplo:

e No solo medir produccion.
e Medirtambién reporte de casi accidentes.
e Medir cumplimiento preventivo.

e Medir participacién en revision de riesgos.

Cuando la seguridad entra en el sistema de medicidn, el modelo transaccional refuerza
prevencion.

3.3 Liderazgo Transformacional — Profundizacion

El liderazgo transformacional se centra en:

e Inspirar.
e Motivar.
e Desarrollar.

e Crearvisién compartida.

No se limita a controlar.
Busca movilizar.
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Claves del liderazgo transformacional

[1] Inspiracién basada en propésito

El equipo entiende por qué su trabajo importa.
Cuando la seguridad se vincula a propdsito:

e No es tramite.

e Esresponsabilidad compartida.

[2] Comunicacién motivadora

Se refuerzan logros.
Se transmiten valores.
Se reconoce esfuerzo.

@ Desarrollo individual

El lider potencia capacidades.
Escucha necesidades.
Promueve crecimiento.

Impacto Preventivo

e Mayor compromiso voluntario con la seguridad.
e Mayorimplicacién en reporte.

e Mejorclima laboral.

e Mayorresponsabilidad compartida.

El equipo no cumple por miedo.
Cumple por conviccion.
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3.4 Liderazgo Auténtico — Modelo de Walumbwa
(Desarrollo Completo)

El liderazgo auténtico integra coherencia personaly eficacia organizativa.
Se basa en cuatro dimensiones interrelacionadas.

No es carisma.
Es coherencia bajo presion.

(1] Autoconciencia

Implica que el lider comprende:

e Susemociones.
e Susreacciones.

e Suimpacto en el equipo.
Preguntas clave del lider:

e ;Como influyen mis emociones en mi equipo?
e ;Qué estilo adopto bajo presion?
e ;Cambio miforma de comunicar cuando estoy tenso?

La falta de autoconciencia convierte la presion personal en presion colectiva.

Ejercicio practico
Durante una semana:

Registrar situaciones de tensiony reflexionar:

e ;Como reaccioné?
e ;Elevéeltono?

e ;lInterrumpi?

e Escuché?

e ;Transmiti urgenciainnecesaria?

La conciencia es el primer paso para regular impacto.
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[Z] Transparencia Relacional

Consiste en comunicacion honesta y coherente.
Conductas observables:

e Admitir errores propios.

e Explicar decisiones dificiles.

e Compartirinformacioén relevante.
e Reconocer limites.

Impacto preventivo:

e Aumenta el reporte temprano de riesgos.
e Reduce rumores.
e Mejora confianza.

Cuando el lider admite errores, legitima que el equipo también pueda hacerlo.

@ Procesamiento Equilibrado

Implica escuchar antes de concluir.
Practicas recomendadas:

e Escucharversion del operario antes de emitir juicio.
e Preguntar: “;Qué no estamos viendo?”
e Analizar condiciones antes de sefalar culpables.

Reduce decisiones impulsivas bajo presion.
Fomenta analisis sistémico.

Disminuye cultura punitiva.

@ Moral Internalizada

Es coherencia ética incluso bajo presion productiva.
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Implica actuar conforme a valores preventivos, aunque:

e Haya presion de plazo.
e Existaurgencia.

e Se genere tension.
Ejemplo:
Detener una operacién insegura, aunque afecte al plazo.
Este tipo de decisiones construyen cultura mas que cualquier discurso.
El equipo aprende que:

La seguridad no es negociable.

Comparativa de estilos y prevencion

Estilo Nivel de Nivel de Cultura Riesgo
Control Preventiva Sistémico
Autoritario Alto Bajo si sostenido Alto
Transaccional Medio Medio Moderado
Transformacional | Medio Alto Bajo
Auténtico Equilibrado Muy Alto Bajo

Reflexion final para el mando intermedio

Ningun estilo es absoluto.
La clave no es elegir unoy descartar los demas.

La clave es:

e Saber cuando utilizar cada herramienta.
e Evitarrigidez.
e Actuar con coherencia.

e Integrar exigenciay dignidad.

El liderazgo auténtico no elimina la disciplina.
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La equilibra.

Y en prevencion, el equilibrio es seguridad.

CAPITULO 4

Seguridad Psicolégica — Desarrollo
Operativo

La seguridad psicoldgica no es un concepto abstracto.
Es una experiencia cotidiana.

Se construye o se destruye en micro conductas repetidas.
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No depende solo de la intencidn del lider.
Depende de cOmo reacciona ante situaciones concretas.

Especialmente ante:

e Errores.

e Advertencias.

e Desacuerdos.

e Senales de fatiga.

e (Cuestionamientos.

La seguridad psicoldgica es el entorno invisible que permite que la prevencion
funcione.

Sin ella, los procedimientos existen... pero el riesgo permanece oculto.

4.1 Comportamientos que destruyen seguridad psicolégica

No hace falta gritar para generar miedo.

Basta con ciertas conductas repetidas.

® E] Ridiculizar errores

Formas habituales:

e “;Perocomo seteocurre hacer eso?”
e “Estoesdeprimero.”
e “Siempreigual.”

Aunque se pronuncien en tono aparentemente ligero, estos mensajes generan:

e Verglenza.
e Autoproteccion.
e Evitacioén futura de reporte.

Consecuencia preventiva:

Eltrabajador aprende que equivocarse es peligroso socialmente.
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Y cuando equivocarse es peligroso, se oculta el error.

El error oculto es mas grave que el error admitido.

) (2] Interrumpir constantemente

Conductas:

e Cortar explicaciones.
e No permitir que el operario termine.

e Responder antes de escuchar completamente.
Mensaje implicito:
“Tu versién no es relevante.”
Consecuencia preventiva:

e Se pierde informacion critica.
e Sereduce participacion.
e Se deteriora la percepcion de justicia.

Interrumpir no solo afecta al clima.

Afecta a la calidad de la informacion preventiva.

@ @ Minimizar preocupaciones

Frases tipicas:

e “No esparatanto.”
e “Esosiempre se ha hecho asi.”
e “Nodramatices.”

Cuando una persona expresa una preocupacion preventivay es minimizada:

e Aprende que su percepcion no importa.
e Reduce futuras advertencias.
e Seinstala cultura de resignacion.



Laboratorio PRL 360

Minimizar no elimina el riesgo.

Elimina la voz que lo detecta.

4.2 Comportamientos que fortalecen seguridad psicologica

La seguridad psicoldgica se construye activamente.
No basta con “no castigar”.

Hay que generar sefales claras de apertura.

@) (1) validar aportaciones

Validar no significa estar de acuerdo.
Significa reconocer la legitimidad de la intervencién.
Ejemplos:

e “Gracias por comentarlo.”
e “Esimportante lo que senalas.”
e “Vamosarevisarlo.”

Impacto:

e Refuerza conducta de alerta.
e Fomenta participacion.
e Incrementa reporte preventivo.

La validacion refuerza cultura de anticipacion.

@ @ Separar persona de conducta

Ante un error, la diferencia es clave.

Incorrecto:
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“Eres descuidado.”

Correcto:

“En este procedimiento faltd esta verificacion.”
Separar persona de conducta permite:

e Corregir sin humillar.
e Mantener dignidad.
e Aprender sin generar miedo.

La cultura preventiva madura analiza procesos, no ataca identidades.

@) (3] Agradecer alertas preventivas

Cuando alguien advierte un riesgo:
Debe sentirse valorado.
Frases clave:

e “Gracias por avisar.”
e “Prefiero que lo sefialéis antes de que ocurra algo.”
e “Estonosayudaa mejorar.”

Impacto preventivo:

e Aumenta reporte voluntario.
e Reduce cultura del silencio.
e Refuerzaresponsabilidad compartida.

El agradecimiento transforma la alerta en conducta deseable.

Dinamica sugerida en equipo

Una practica sencilla pero poderosa:

En reunién semanal, preguntar abiertamente:
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“s Qué riesgo no estamos viendo?”
Reglas clave:

e No juzgar respuestas.

e No interrumpir.

e No ridiculizar.

e Anotartodo.

e Acordar revisién posterior.

Esta pregunta genera:

e Reflexion preventiva.

e Participacioén activa.

e Visibilidad de riesgos latentes.
e Sensacion de escucha real.

Repetida en el tiempo, esta practica modifica cultura.

Seguridad psicolégica y error humano

Cuando la seguridad psicolégica es alta:

e Loscasiaccidentes se reportan.
e Loserrores se analizan.
e Las desviaciones se corrigen temprano.

Cuando es baja:

e Se ocultan fallos.
e Senormalizanriesgos.
e Sereacciona tarde.

La seguridad psicoldgica es una barrera preventiva invisible.
No aparece en el procedimiento.

Pero determina si el procedimiento funciona.
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Autoevaluacion del mando intermedio

Preguntate:

e ;Como reacciono ante un error inesperado?
e ;lnterrumpo o escucho?

e /;He agradecido la ultima alerta preventiva?
e Elequipo se atreve a contradecirme?

Si la respuesta genera incomodidad, es una oportunidad de mejora.

Cierre del capitulo

La seguridad psicoldgica no es debilidad.

Es madurez organizativa.

Un equipo con miedo puede obedecer.

Pero un equipo con confianza anticipa.

Y en prevencion, anticipar es proteger.

La seguridad psicoldgica no elimina la exigencia.

La hace sostenible.



Laboratorio PRL 360

CAPITULO 5

Gestion Avanzada de Fatiga y Riesgo
Psicosocial

La fatiga no siempre se ve.
No siempre se declara.
Y rara vez aparece en el parte de trabajo como causa directa.

Sin embargo, es uno de los factores més relevantes en la generacién de error humanoy
en el deterioro progresivo de la cultura preventiva.

La fatiga no es debilidad individual.
Es un fendmeno organizativo.

Y el mando intermedio es clave en su deteccién y regulacion.

5.1 Fatiga aguda vs fatiga crénica

No toda fatiga es igual.

Diferenciarla es esencial para intervenir correctamente.

¢ Fatiga aguda
Caracteristicas:

e Asociada a picos puntuales de trabajo.

e Relacionada con jornadas exigentes o situaciones extraordinarias.
e Tieneinicio claro.

e Esrecuperable con descanso adecuado.

Ejemplos:
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e (Cierre de proyecto.

e Turno extraordinario.

e Incidenciainesperada.

e (Campana puntual de alta demanda.

Impacto preventivo:

e Disminucién temporal de atencion.
e Mayor probabilidad de pequefios descuidos.
e Necesidad de supervision adicional.

La clave en fatiga aguda no es eliminar el pico.
Es garantizar recuperacioén posterior.

Si existe descanso y regulacion, el sistema vuelve a equilibrio.

© Fatiga cronica

Caracteristicas:

e Persistente.

e Acumulativa.

e Asociada a presién estructural.

e No desaparece con descanso puntual.

Se produce cuando:

e Los picos se vuelven permanentes.

e Lacargasupera sistematicamente la capacidad.
e No existe margen operativo.

e No hay espacios reales de recuperacion.

Impacto preventivo a largo plazo:

e Disminucién sostenida de atencion.
e Incremento de errores repetitivos.

e Reduccién de percepcidn del riesgo.
e Mayorirritabilidad.

e Desconexion emocional.

¢ Aumento del absentismo.
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La fatiga crénica no es un problema individual.
Es un sintoma organizativo.

Y si no se interviene, deteriora la cultura preventiva de forma silenciosa.

Fatiga y error humano: conexion directa

La fatiga afecta:

e Memoria operativa.

e Velocidad de procesamiento.

e Capacidad de anticipacioén.

e Toma de decisiones bajo presion.

Un trabajador fatigado no es menos responsable.
Es menos disponible cognitivamente.

Y cuando la capacidad cognitiva baja, el riesgo aumenta.

5.2 Indicadores conductuales observables

El mando intermedio no necesita un test clinico para detectar fatiga.

Debe observar patrones.

¢ Disminucion de iniciativa
Senales:

e Menos propuestas.

e Menos participacion.
e Actitud automatica.
e “Hacerlojusto”.

No siempre es desmotivacion.
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Puede ser agotamiento.

© Errores de calculo

e Olvido de pasos habituales.

e Fallos entareas conocidas.

e Repeticion de pequenos descuidos.
e Desajustes entareas rutinarias.

Cuando una persona experta empieza a fallar en lo que domina, puede existir fatiga
acumulada.

O Reacciones desproporcionadas

e [rritabilidad excesiva.

e Conflictos por cuestiones menores.

e Respuestas defensivas.

e Sensibilidad elevada ante correcciones.

La tension emocional sostenida es indicador de sobrecarga.

Intervencion del mando intermedio

El mando no siempre puede cambiar la estrategia global.

Pero si puede intervenir operativamente.

[1] Revision de cargas

Preguntas clave:

e Estamosrepartiendo tareas de forma equilibrada?
e ;Existen personas sistematicamente sobrecargadas?
e ;Seestan acumulando tareas criticas en los mismos perfiles?
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Acciones posibles:

e Redistribuciéon temporal.
e Priorizacion realista.

e Revision de urgencias.

[Z] Ajuste de turnos

Si es posible:

e Rotartareas de alta carga cognitiva.

e (Garantizar descansos efectivos.

e Evitaracumulacién prolongada de turnos exigentes.
e Revisar horas extraordinarias estructurales.

El descanso no es pérdida de productividad.

Es mantenimiento del sistema.

(3] Comunicacién con direccién

Cuando la fatiga es estructural:

El mando no debe asumirla como fracaso personal.
Debe escalarla.

Comunicar:

e Sobrecarga sostenida.

e Impacto en seguridad.

e Riesgo de repeticion de incidentes.
e Necesidad de ajuste estructural.

El silencio del mando ante fatiga cronica convierte el problema en normalidad.
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Fatiga y cultura preventiva

Una cultura preventiva madura:

e Reconoce limites humanos.

e Integra descanso como variable de seguridad.
e No normaliza sobrecarga permanente.

e No glorifica el agotamiento.

Frases como:
“Aqui se viene a aguantar.”

Son incompatibles con prevencion estratégica.

Reflexion para el mando intermedio

Preguntate:

e ;Miequipo opera con margen o en tension constante?
e ;Detecto sefiales de agotamiento?
e ;Henormalizado la sobrecarga?

e /Estoyreforzando la cultura del “aguantar” o del equilibrio?
La gestion de la fatiga no es paternalismo.

Es prevencion avanzada.

Cierre del capitulo

La fatiga aguda puede gestionarse.

La fatiga crénica deteriora el sistema.

El mando intermedio no es solo gestor de tareas.
Es regulador de energia organizativa.

Y en prevencidn, la energia sostenible es una barrera invisible contra el error.
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CAPITULO 6

Gestion del Error - Método Sistémico

En toda organizacion ocurren errores.

La diferencia entre una cultura de presion y una cultura preventiva estratégica no esta
en la ausencia de error.

Estad en cOmo se gestiona.

El error puede convertirse en:
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e Fuente de aprendizaje estructural.
o

e Fuente de miedo y silencio.
El mando intermedio juega un papel determinante en ese momento critico.

Su reaccion ante un error moldea cultura mas que cualquier formacion.

Del error individual al error sistémico

Tradicionalmente, el error se ha analizado desde una logica simple:
Alguien fallé.

Sin embargo, desde una perspectiva preventiva moderna:

El error es el ultimo eslabon visible de una cadena de condiciones.
Por eso, la gestion del error debe ir mas alla del “quién”.

Debe explorar el “por qué” y el “en qué contexto”.

Modelo de analisis recomendado

Ante unincidente o casi accidente, el mando puede utilizar el siguiente marco de
analisis:

[1] ¢ Qué ocurrio?
Descripcidén objetiva.

e Sinjuicios.

e Sininterpretaciones.

e Sin etiquetas.

Ejemplo incorrecto:
“Se hizo mal.”
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Ejemplo correcto:
“No se realizé la verificacion final antes de activar el equipo.”

La precision técnica es el primer paso hacia el aprendizaje.

(2] ; Qué condiciones organizativas influyeron?

Aqui comienza el anélisis sistémico.
Preguntas clave:

e ,Existia presion de tiempo?

e /;Habia sobrecarga?

e ;Laformacion era suficiente?

e ;lasinstrucciones eran claras?
e ;Seinterrumpié la tarea?

e ;Habiafatiga acumulada?

El error rara vez ocurre en vacio.

Las condiciones lo facilitan o lo dificultan.

@ ¢ Qué senales previas existian?

En la mayoria de los incidentes, hubo senales tempranas:

e Casiaccidentes anteriores.

e Advertencias no atendidas.

e Sobrecarga recurrente.

e Quejasinformales.

e Desviaciones normalizadas.

Identificar sefales previas permite:

e Detectar patrones.
e Evitarrepeticion.

e Fortalecer anticipacion.
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E] ¢ Qué barreras fallaron?

Todo sistema preventivo se basa en barreras:

e Técnicas (equipos, dispositivos).
e Organizativas (procedimientos, supervision).
e Humanas (formacidn, experiencia).

Preguntas:

e ;Labarreraexistia?
e ;Seaplico?

e ;Eraadecuada?

e Erarealista?

e ;Estababien disenada?

Si la barrera depende exclusivamente de la atencion perfecta del trabajador, el sistema
es fragil.

(5] :Qué podemos reforzar?

La gestion sistémica no se queda en el analisis.
Propone refuerzos:

e Ajuste de procedimiento.
e Mejora en planificacion.
e Redistribucion de carga.
e Refuerzo formativo.

e Cambio en supervision.
e Mejora en comunicacion.

El objetivo no es castigar el error.

Es reducir la probabilidad de repeticion.

Evitar: Busqueda de culpable inmediato

La reaccién automatica ante un error suele ser:
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“;Quién fue?”
Este enfoque genera:

e Miedo.

e Ocultacion.

e Minimizacion.

e Cultura defensiva.

Cuando el foco esta en la culpa:

e Se protege laimagen.
e Seesconde informacion.
e Se pierde aprendizaje.

Buscar culpables puede satisfacer emocionalmente.

Pero debilita el sistema preventivo.

Promover: Cultura de aprendizaje estructural

Una cultura preventiva madura transmite el siguiente mensaje:
“El error es informacién.”

No es excusa para negligencia.

Pero tampoco es oportunidad para humillacién.
Caracteristicas de la cultura de aprendizaje:

e Se analizan condiciones, no solo conductas.
e Se separa persona de accion.

e Se documentan mejoras.

e Se evitarepeticion.

e Sereconoce latransparencia.

Cuando el equipo percibe que el andlisis es justo:

e Aumenta el reporte.
e Disminuye el miedo.
e Se fortalece la confianza.
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Ejemplo practico

Ante un error en un procedimiento critico:

Enfoque punitivo:
“;Quién se salté el paso?”

Enfoque sistémico:

e ;Qué condiciones llevaron a que el paso no se realizara?
e Erarealista eltiempo asignado?

e /;Habiainterrupciones?

e ;Seentendia claramente el procedimiento?

e ;Serepiten situaciones similares?
La diferencia no es semantica.

Es cultural.

El papel del mando intermedio

El mando intermedio es quien gestiona el momento inmediato tras el error.
Ese momento define si el equipo:

e Aprende.
o}
e Se protege.

Su reacciéon modela:

e Seguridad psicolégica.
e Nivel de transparencia.

e Compromiso preventivo.
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Reflexion para el mando

Preguntate:

e /;Miprimerareaccion ante un error es emocional o analitica?
e ;Busco responsabilidad o condiciones?

e ,Estoyreforzando aprendizaje o miedo?
El liderazgo preventivo no elimina responsabilidad.

La contextualiza.

Cierre del capitulo

El error no es el mayor enemigo de la prevencion.

El silencio si lo es.

Una organizacion que aprende de sus errores evoluciona.

Una organizacidn que castiga sin analizar repite.

El mando intermedio decide, en cada incidente, qué cultura se refuerza.

Y en prevencion, aprender es proteger.
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CAPITULO 7

Herramientas Operativas Avanzadas

La cultura preventiva no se mantiene solo con intencién.
Se sostiene con estructura.

Las herramientas operativas permiten al mando intermedio pasar de lateoriaa la
practica diaria.

No se trata de anadir burocracia.

Se trata de introducir habitos de gestion que refuercen seguridad y sostenibilidad.



Laboratorio PRL 360

7.1 Reunion Preventiva Semanal
Estructurada

La reunion preventiva semanal no debe ser larga.
Debe ser constante, estructurada y enfocada.

Duracion recomendada: 20-30 minutos.
Frecuencia: semanal.
Objetivo: anticipar antes de reaccionar.

No es una reunioén técnica exclusiva.
Es una reunioén de cultura preventiva aplicada.

¢ Agenda sugerida

(1] Revisién de incidentes y casi accidentes

Preguntas clave:

e ;Ha ocurrido algun incidente esta semana?
e ;Hahabido casi accidentes?

e ;Se han detectado desviaciones?

e ;Se hareportado algun riesgo nuevo?

Importante:

e Analizar sin buscar culpables.
e Focalizar en condiciones.
e Extraer aprendizaje concreto.

Objetivo:

Evitar repeticion y fortalecer cultura de reporte.
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@ Identificacion de riesgos emergentes

La operativa cambia constantemente.
Nuevos riesgos pueden aparecer por:

e Cambios en planificacién.
e Nuevos equipos.

e Picos detrabajo.

e Sustituciones de personal.
e Cambios en turnos.

Preguntas clave:

e ;Qué tareas criticas tenemos esta semana?
e ;Qué puede salir mal?
e ;Qué no estamosviendo?

Aqui se activa la anticipacion.

Una cultura madura no espera alincidente.

@ Estado emocional del equipo

La seguridad no depende solo de procedimientos.
Depende del estado mental del equipo.
Preguntas posibles:

e ;COmo estais de carga?
e . Hay saturacion en alguna tarea?
e ;Alguien necesita apoyo puntual?

e Estamosoperando con margen o con tension constante?
No se trata de terapia.
Se trata de detectar sobrecarga antes de que impacte en el rendimiento y la seguridad.

El estado emocional es un indicador preventivo adelantado.
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(%] Ajustes operativos

Toda reunidn preventiva debe terminar con decisiones concretas.
Ejemplos:

e Redistribuir tareas.

e Reforzar una revisién especifica.
e Ajustar ritmo en tarea critica.

e Recordar procedimiento clave.
e Escalar sobrecarga a direccion.

Sin ajuste, la reunion pierde credibilidad.

La cultura preventiva se refuerza cuando el equipo ve que hablar genera cambios
reales.

Claves para que la reunion funcione

e Puntualidad yregularidad.

e Brevedad.

e Espacio seguro.

e Escucha activa.

e Cierre con acuerdos concretos.

La repeticion semanal genera habito preventivo.

7.2 Indicadores Preventivos del Mando

El mando intermedio también debe medir suimpacto preventivo.
No solo produccién.

Si no se mide, no se gestiona.

Los indicadores no deben ser complejos.

Deben ser utiles.
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© Numero de casi accidentes reportados

Interpretacién correcta:

e Ceroreportes no siempre es buena noticia.
e Un aumento inicial puede indicar mejora cultural.

Preguntas clave:

e ;Sereporta con naturalidad?
e ;Se agradece el reporte?
e /;Seactuatrasrecibirlo?

El reporte voluntario es indicador de seguridad psicolégica.

O Repeticion de errores similares

Indicador critico de cultura reactiva.
Si se repiten errores:

e No se analizan condiciones.
e No serefuerzan barreras.
e Se corrige superficialmente.

El objetivo no es eliminar todo error.

Es evitar la repeticién estructural.

O Nivel de participacion en reuniones

Observa:

e ;Hablan siempre los mismos?
e . Existe silencio prolongado?

e ;Se cuestionan decisiones?
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e ;Se proponen mejoras?
La participacion es indicador de implicaciéon y confianza.
Silencio sistematico puede indicar:

e Miedo.

e Desinterés.

e Fatiga.

e Cultura autoritaria.

Indicadores cualitativos adicionales

El mando también puede observar:

e Nivelde iniciativa.

e Calidad de preguntas preventivas.

e Grado de autonomia segura.

e Numero de ajustes proactivos realizados.

Estos indicadores no aparecen en cuadros de mando oficiales.

Pero reflejan madurez cultural.

Integracion practica

El mando preventivo no espera a la auditoria.
Evalua semanalmente:

e Estamosaprendiendo?

e Estamos repitiendo errores?

e ;Estamostrabajando con margen?
e ;Elequipo hablao calla?

La prevencién no es un evento.

Es una dindmica.
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Cierre del capitulo

Las herramientas operativas convierten la cultura en habito.
Sin estructura, la cultura depende del animo del dia.

Con estructura, la cultura se consolida.

El mando intermedio no necesita mas presion.

Necesita método.

Y cuando el método es coherente, la prevencion deja de ser discurso y se convierte en
practica diaria.

CAPITULO 8

Plan de Desarrollo Personal Detallado

La Cultura Preventiva Estratégica no cambia solo modificando procedimientos.
Cambia cuando el lider modifica su conducta.

El mando intermedio no puede controlar todas las variables organizativas.

Pero si puede controlar su impacto.

Y ese impacto es enorme.

Este plan de desarrollo personal no es un ejercicio formal.

Es una herramienta de autogestion preventiva.



Laboratorio PRL 360

1] Autoanalisis Estructurado

Antes de cambiar, hay que observar.

El liderazgo preventivo comienza con autoconciencia.

¢ Mireaccion habitual ante presion es:

La presion activa patrones automaticos.
Bajo tension, solemos volver a nuestro estilo mas primario.
Reflexiona:

e /Elevoeltono?

e ;Acelero decisiones?

e ;lInterrumpo mas?

e ;Me vuelvo mas autoritario?

e ;Evito conversaciones dificiles?
e ;Transmito urgencia constante?

Escribe con honestidad:

Mi reaccidon habitual ante presion es:

Preguntas de profundizacioén:

e /;Miequipo se tensa cuando yo me tenso?
e ;Soy amplificador o regulador?
e . Qué sefales corporales noto cuando estoy bajo presion?

La conciencia del patron es el primer paso para regularlo.
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O ¢Escucho activamente o interrumpo?

La escucha es una herramienta preventiva.
Preguntate:

e Permito que terminen de hablar?

e ;Respondo antes de comprender completamente?
e ;Busco soluciones rapidas sin analizar contexto?

e ;Meincomodan los silencios?

Escuchar activamente implica:

e Mirar.

e No interrumpir.

e Reformular.

e Confirmar comprension.

Escribe:

¢ Escucho activamente o interrumpo?

Reflexiona:

e ;Cuando interrumpo mas?
e ;Con qué perfiles?
e ;Enqué situaciones?

¢ ¢Coémo reacciono ante errores?

Este es el punto mas critico en cultura preventiva.
Tu reaccidén ante un error define si tu equipo:

e Aprende.
o}
e Se protege.
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Preguntate:

e /;Miprimerareaccidon es emocional o analitica?
e ;Busco responsables o condiciones?

e ;Elevoeltono?

e ;Ridiculizo?

e ;Me frustrovisiblemente?

e ;Agradezco latransparencia?
Escribe:

¢ Coémo reacciono ante errores?

Recuerda:
El error gestionado con serenidad fortalece cultura.

El error gestionado con tensién genera silencio.

2] Compromisos Concretos Medibles en
30 Dias

El desarrollo personal necesita accidon concreta.
No declaraciones genéricas.
Compromisos deben ser:

e Especificos.
e (Observables.
e Medibles.

e Revisables.
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O Accion1

Ejemplos posibles:

e No interrumpir en reuniones durante 30 dias.

e Preguntar “;Qué no estamos viendo?” en cada reunidon semanal.
e Agradecer explicitamente cada alerta preventiva.

e Reducirtono en situaciones de presion.

e Registrar mis reacciones emocionales durante 2 semanas.

Accién 1:

¢.Coémo la mediré?

¢ Accion 2

Ejemplos:

e Implementar revisidon preventiva antes de cada tarea critica.
e Separar persona de conducta en analisis de errores.

e Delegar mejor para evitar sobrecarga.

e Introducir pausa reflexiva antes de decisiones bajo presion.

Accién 2:

Indicador de cumplimiento:

¢ Accion 3

Ejemplos:

e Realizar una conversacion individual con cada miembro del equipo sobre carga.
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e Reducir mensajes urgentes innecesarios.
e Solicitar feedback anénimo sobre mi liderazgo.

Accidén 3:

¢, Cémo sabré que estoy mejorando?

3| Revision a 30 Dias

El desarrollo sin revisién pierde eficacia.
Preguntas para la revision:

e ;He modificado mireaccién bajo presion?
e ;Ha cambiado la participacion del equipo?
e ;Sereportan mas riesgos?

e ;Hamejorado el clima?

e ;Hereforzado seguridad psicolégica?
El objetivo no es perfeccion.

Es evolucion consciente.

4| El liderazgo como responsabilidad

diaria
La Cultura Preventiva Estratégica no depende solo del sistema.
Depende de la coherencia diaria del mando.

No necesitas cambiar tu personalidad.

Necesitas ajustar conductas repetidas.
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Pequefas modificaciones sostenidas generan grandes cambios culturales.

Cierre del capitulo

El liderazgo preventivo no se impone.
Se practica.

Cada dia.

En cada reunién.

En cada error.

En cada decisién bajo presion.

La pregunta final no es:

“;Soy buen lider?”

Es:

“¢ Estoy creando condiciones donde mi equipo pueda trabajar con seguridady
dignidad?”

Porque en prevencion, el liderazgo no es accesorio.

Es determinante.

CONCLUSION ESTRATEGICA

La Cultura Preventiva Estratégica no depende del discurso.
Depende de microconductas diarias repetidas.

No se construye en una presentacién anual.
Se construye en cada reunién.
En cada reaccion ante un error.
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En cada decisién bajo presién.
En cada conversaciéon informal.

La cultura no es lo que se declara.
Es lo que se tolera.

Es lo que se refuerza.

Es lo que se repite.

El mando intermedio es el arquitecto invisible de la seguridad organizativa.
Invisible porque no siempre aparece en los informes estratégicos.
Pero determinante porque:

e Regula la presion.

e Define el clima emocional.

e Traduce prioridades.

e Refuerza o debilita la seguridad psicoldgica.
e Decide cémo se gestionan los errores.

e Modela el comportamiento preventivo del equipo.
Cada dia, sin ser plenamente consciente, disefha el entorno donde otros trabajan.
Y ese entorno puede:

e Generar miedo o confianza.

e Provocar atajos o reflexion.

e Fomentar silencio o reporte.

e Normalizar la presion o equilibrarla.

Liderar no es solo dirigir tareas.
No es solo cumplir objetivos.

No es solo supervisar resultados.
Liderar es disefiar condiciones.
Condiciones donde:

e Laexigencia sea clara, pero no destructiva.
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e La presiodn esté organizada, no amplificada.
e Elerror se analice, no se oculte.

e Lavozdel equipo tenga espacio.

e Elrendimiento no erosione a las personas.

La seguridad no se sostiene Unicamente con normas.
Se sostiene con coherencia.
Cuando el mando actua con equilibrio:

e Laprevencion deja de ser obligacion.
e Seconvierte en cultura.

Cuando el mando reacciona con serenidad:

e Elequipo aprende.
e No se protege.

Cuando el mando escucha:

e Laorganizacion anticipa.
e No reacciona tarde.

El verdadero liderazgo preventivo no es blando.
Es exigente.
Pero es una exigencia inteligente.

Una exigencia que entiende que el rendimiento sostenible solo es posible cuando

existe:
e Seguridad.
e Dignidad.
e Margen.

e Confianza.

La pregunta final para el mando intermedio no es:
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“¢ Estoy cumpliendo con la produccién?”

Es:

“¢ Estoy creando un entorno donde mi equipo pueda rendir sin deteriorarse?”
Porque en prevencion, el liderazgo no es accesorio.

Es estructural.

Y cada microconducta repetida hoy esta disenando la cultura de manana.
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