
1 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

UNIVERSIDAD MILITAR 

NUEVA GRANADA 

 

 

CULTURA DE SEGURIDAD UNA HERRAMIENTA CLAVE PARA EL DESARROLLO DEL SISTEMA 

DE GESTION DE SEGURIDAD 

 

Claudia Lorena Barragán González 

 

Ensayo de Grado 

 

Tutor: 

Cr. ® Luis Cabrera 

 

UNIVERSIDAD MILITAR NUEVA GRANADA 

FACULTAD DE RELACIONES INTERNACIONALES, ESTRATEGIA Y SEGURIDAD 

ADMINISTRACION DE LA SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL 

BOGOTÁ D.C. 

2013 



2 
 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

 

El mundo desde siempre se ha encontrado en una evolución que obliga a las organizaciones a 

ampliar nuevas modalidades de gestión, imprescindibles no solo para ser competitivas y 

rentables, sino que también demuestren el compromiso de proteger la seguridad y la salud de las 

personas de su empresa en el lugar de trabajo. 

Se sabe que los sistemas de gestión son una estructura aprobada y documentada para la mejora 

continua de políticas, los procedimientos y procesos de la organización, que en este caso trata de 

seguridad. Aquí es donde surge la pregunta, ¿Sera que con la estructura aprobada y documentada 

es suficiente para que los colaboradores de la organización obtengan los resultados esperados? Y 

si no es así, ¿Qué herramienta clave se necesita para que los sistemas de gestión de seguridad 

tengan los resultados esperados? Estos resultados pueden ser actitudes, creencias, percepciones y 

valores que compartirían todos los empleados en materia de seguridad con el objetivo siempre de 

mejorar las condiciones laborales y la seguridad de ellos.  

En este contexto para lograr el éxito de esta gestión se necesita contar con una herramienta 

clave como lo es la cultura organizacional de seguridad, ya que gracias a esta se pueden lograr los 

resultados positivos que se esperan detrás de los procedimientos y políticas establecidas por la 

organización.  
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INTRODUCCION 

 

La cultura de seguridad se ha convertido actualmente en un elemento de relevante importancia 

estratégica convirtiéndose en una fortaleza que encamina a la organización hacia la excelencia y 

el éxito gracias a la gestión efectiva, la cual requiere un compromiso por parte de todos y cada 

uno de los miembros de una organización, alentándolos a la participación y conducta madura 

manifestándose en actitudes, decisiones y modos de operación confiables. 

La cultura de seguridad tiene una influencia significativa en la integración y evolución de los 

elementos de los Sistemas de Gestión y también en la conducta de las personas en su trabajo, 

resaltando la contribución de cada individuo en todos los ámbitos de la empresa, y se refleja en la 

disposición de la organización para desarrollarse y aprender de los errores, incidentes y 

accidentes. 

En el presente trabajo de grado se tratara de analizar el porque la cultura de seguridad  tiene un 

gran impacto en el desarrollo de los sistemas de gestión de seguridad y en la moral, la 

productividad y la satisfacción de los trabajadores de una compañía. 
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CULTURA DE SEGURIDAD UNA HERRAMIENTA CLAVE PARA EL DESARROLLO 

DE LOS SISTEMAS DE GESTIÓN DE SEGURIDAD 

 

Para entender los orígenes de la Cultura de Seguridad, es necesario explicar el significado del 

concepto Cultura Organizacional. Según A.Rios (1999), La cultura organizacional es “el  

conjunto de normas, hábitos y valores, que practican los individuos de una organización, y que 

hacen de esta su forma de comportamiento”. En cualquier organización donde trabajemos 

estaremos inmersos en una cultura organizacional, y nos acostumbraremos a ella.  

La Cultura de Seguridad se convierte así en una parte de la Cultura Organizacional, que puede 

definirse como “un término comúnmente utilizado para describir la forma en que se gestiona la 

seguridad en el trabajo, y a menudo refleja las actitudes, creencias, percepciones y valores que 

comparten los empleados en materia de seguridad" (C. Cox, 1991). La Cultura de Seguridad 

entonces demuestra las actitudes, normas y conductas individuales, de grupo y organizacionales, 

que se fundamentan en el valor, la prioridad y el compromiso hacia la seguridad. 

A continuación la figura refleja el modelo simplificado de cultura de seguridad, comparando 

lo que se dice sobre seguridad y lo que realmente se hace explicado por el Libro Blanco de la 

Cultura de Seguridad. 
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“Este conflicto se ve reforzado por las creencias reales que el personal tiene sobre cómo su 

organización valora la seguridad, percepción que afecta a su propio comportamiento y, por tanto, 

a las consecuencias en la seguridad. Por consiguiente, cuando se examina la Cultura de 

Seguridad, es importante no sólo depender de documentos oficiales, tales como el Sistema de 

Gestión de Seguridad, y tener en cuenta que la observación del comportamiento puede no ser 

suficiente. Es necesario investigar las creencias reales del personal acerca de la seguridad, 

incluyendo sus valores, y también sus percepciones acerca de los valores de los demás, 

especialmente sus compañeros y superiores.” Libro Blanco de la Cultura de Seguridad. 

Según el Libro Blanco de la Cultura de Seguridad la mayor parte de la literatura relativa a la 

Cultura de Seguridad, ésta se asienta sobre cinco elementos clave: 
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Entendiéndose como “Just culture” la atmosfera de confianza que se crea en las personas 

donde proporcionan información esencial para la investigación de accidentes e incidentes de  

seguridad, incluidos los errores propios.  

La cultura de Notificación incentiva a los empleados a revelar información sobre posibles 

amenazas a la seguridad que conozcan, incluso sus propios errores. En cuento a la cultura de 

información la organización recoge datos de accidentes e incidentes y las combina con 

información de medidas proactivas, como  auditorías o encuestas de seguridad. Esto requiere la 

participación activa y honesta del personal a la hora de notificar incidencias, participar en 

encuestas de seguridad de actitud y participar de la forma en que la organización gestiona la 

seguridad. 

En la cultura de aprendizaje, la organización tiene la voluntad de cambiar basándose en los 

indicadores de seguridad y amenazas detectadas a través de análisis de riesgos, auditorías, 

encuestas y análisis de incidencias. Y por ultimo en la cultura flexible, la organización es capaz 

de reconfigurar el sistema en  función de la experiencia de Seguridad y permite reacciones más 

rápidas y suaves ante eventos fuera de los valores nominales. 

Esta combinación de elementos fundamenta una conciencia de seguridad, donde un sistema de 

seguridad integra información de incidentes y accidentes y los combina con información 

procedente de medidas proactivas, como auditorías. 
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El profesor Kurt Goldman en su articulo  “Como crear una cultura de seguridad” (2008), nos 

hace entender que no podemos ver las actitudes de las personas, pero si ver las conductas que 

estos funcionarios tienen en su lugar de trabajo, y que a través de ellas podemos inferir las 

actitudes concluyendo de vital importancia la existencia de  acciones de control y formación. Por 

esto se debe estar atento a las conductas que sobrepasan el estándar definido en cuanto a las 

competencias, procedimientos, políticas y normas, ya que “la persona que las ejecuta tiene una 

actitud inmoral al comportarse contrario a la seguridad personal y de los demás, aumentando la 

probabilidad de que ocurra un accidente” K.Goldman, (2008). 

Aquí es donde el autor del artículo se plantea la siguiente pregunta “¿Qué podemos hacer 

como organización para modificar las conductas inmorales contrarias a la seguridad?” teniendo 

como respuesta: “La respuesta es desarrollar una cultura de seguridad.” K.Goldman, (2008). La 

cual debe contemplar 4 elementos: 1. Locus de control interno 2. Control permanente, 3. 

Eliminación de malas prácticas, 4. Formación de hábitos seguros.  

A continuación se describirá cada uno de ellos: 

Locus de control interno: 

Un locus de control es el lugar desde donde se controlan las conductas y es un potente 

indicador de madures en las personas. Si un trabajador necesita que el supervisor este presente 

para trabajar seguro y con calidad, entonces tiene un locus de control externo (LCE). Si por el 
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contrario, una persona sabe que el es el responsable de su seguridad, y actúa responsablemente, 

entonces el tendrá un Locus de control Interno (LCI). 

Un individuo con LCI es capaz de analizar, regular, controlar y adaptar su comportamiento a 

los distintos contextos sociales, lo que le permite trabajar, por ejemplo, siguiendo instrucciones o 

procedimientos sin inconvenientes. Estos trabajadores (LCI) que han interiorizado las normas 

requieren de menor supervisión y son considerados como individuos con menor probabilidad de 

accidentarse, puesto que no incurren en acciones temerarias innecesarias o no omiten pasos de 

procedimientos para ahorrarse tiempo. 

Por otro lado, los trabajadores con un LCE requieren de supervisión permanente y control 

constante, ya que de no existir sus conductas tienden a desviarse de la norma. Para ellos, los 

procedimientos son simplemente trámites, tonteras o burocracias que hacen perder el tiempo. 

Evitan a toda costa seguir instrucciones y se “relajan” al primer descuido” del supervisor o jefe 

de turno. Es frecuente que una persona con LCE realice más actos temerarios innecesarios o 

actúe de manera más irresponsable que otros, aumentando la probabilidad de tener un accidente. 

Si bien no existe claridad respecto de las causas que llevan a una persona a tener un LCI o 

LCE, es posible inferir que se adopta gracias a un proceso adaptativo al entorno, donde la persona 

va asociando estímulos y aprendiendo a reaccionar de acuerdo a sus características. Las personas 

con LCE son más inmaduros psicológica y socialmente hablando. Se puede observar en ellos 

ciertos rasgos infantiles respecto de la autoridad, reflejada por una necesidad aparente de libertad 
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(propio de los adolescentes) y de tomar decisiones de acuerdo a sus intereses, los que muchas 

veces pueden escapar del estándar. Si una persona con LCE no se encuentra motivada a trabajar, 

buscará todas las vías para escaparse de la situación que lo acompleja, a diferencia de una 

persona con un elevado LCI, quien desarrolla sus actividades principalmente porque existe un 

valor superior, o una meta que considera merecedor de esfuerzos. 

Aplicando la psicología al análisis conductual podemos decir que personas con un LCE se 

rigen bajo su propia percepción de los peligros existentes del entorno, los que son subestimados 

debido a una sensación de “superioridad” del trabajador o hipervalorización de sus propias 

habilidades. Además, sienten que son inmunes al peligro, que a ellos “nunca les va a pasar”. 

Por otro lado, trabajadores con LCE sienten que no son ellos los responsables de su seguridad 

ni la de sus compañeros. Atribuyen los accidentes exclusivamente a condiciones del entorno e 

irresponsabilidades del empleador o del mandante por sobre sus propias conductas, aún cuando es 

evidente su protagonismo. 

Principales características de trabajadores con LCE: 

1. Necesitan de supervisión directa y control excesivo. 

2. Su comportamiento no se ajusta a las normas o procedimientos. 

3. Rinden lo mínimo esperado con el mínimo esfuerzo. 

4. Su desempeño está altamente condicionado con recompensas tangibles. 

5. Critican constantemente las normas o procedimientos 



10 
 

6. Se sienten superiores a los peligros 

7. No son trabajadores aptos para delegar responsabilidades. 

8. Alto nivel de ausentismo no justificado. 

 

2. Control permanente:  

Toda organización requiere mantener un control permanente de los comportamientos 

contrarios a la seguridad, y esto se realiza monitoreando el cumplimiento de la normativa vigente 

y supervisando en terreno el desarrollo del trabajo a través de las conductas seguras. 

Un error frecuente que está a la base de los accidentes es la falsa sensación de seguridad que 

nos da el subestimar el riesgo y sobrevalorar nuestras habilidades. Algunas veces cuando 

desarrollamos una habilidad específica, tendemos a disminuir la atención que ponemos durante la 

ejecución de una tarea. Esto es natural. Sin embargo tiene un límite que cuando se cruza 

lamentablemente surgen los accidentes en el trabajo. 

Así mismo, existen organizaciones que bajan sus niveles de control por creer que por el hecho 

de estar certificados en normas internacionales basta. Lo que se traduce en accidentes. El desafío 

se encuentra en nunca bajar la guardia ante una tarea. 
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3. Erradicación de malas practicas: 

Una mala práctica es un hábito contrario a la seguridad, que se ha instalado en nuestro patrón 

de conductas principalmente porque genera buenos resultados, aún cuando estimula la posibilidad 

de que ocurra un accidente. Por ello decimos que tener malas prácticas en la empresa es como 

“jugar con fuego rentable”. 

Así como todos nosotros somos proclives a ejecutar una mala práctica, también podemos ser 

promotores de hábitos seguros. El primer paso para generar el cambio es identificar cuales son 

nuestras malas prácticas, modificarlas y ayudar a los demás a modificar las suyas. 

Entre las actividades que se pueden implementar para eliminar las malas prácticas están las 

siguientes: 

1. Retirar las ventajas asociadas a dichas conductas, reduciendo “bonificaciones” y 

destronando “falsos héroes”, por ejemplo: dejar de felicitar al que realiza una conducta 

insegura, impedir los actos temerarios, no actuar ante la duda, entre otros. 

2. Integrar el parámetro “comportamiento contrario seguridad”, de modo que las personas 

conozcan LO QUE NO SE DEBE HACER. 

3. Advertir de forma oral o escrita al trabajador que desarrolle ese comportamiento 

contrario a la seguridad, de modo que se pueda dejar registro de la conducta de riesgo, 

junto a las medidas consensuadas para la mejora. 
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4. Y, en último extremo, se debería ser consecuente dando el último paso si no cambia la 

situación y, sin vacilar, prescindir de ese trabajador ya que, si no, la cultura de la 

seguridad en la empresa corre el riesgo de perder su credibilidad. 

 

4. Formación de hábitos seguros: 

No sirve de nada tratar de eliminar una “mala práctica” si no somos capaces de reemplazarlo 

por un hábito seguro, ya que si no lo hacemos la mala práctica vuelve a instalarse. Si tratamos de 

eliminar la mala práctica de que la gente transite por un sector riesgoso, entonces debemos si o si 

desarrollar acciones para fomentar que la gente transite por un lugar seguro, es decir, cerrar el 

área riesgosa, poner señalética adecuada, controlar el tránsito, felicitar la conducta ajustada a 

estándar, entre otros. De esta forma estamos fijando la conducta segura e impidiendo que la mala 

práctica (transitar por zona riesgosa) vuelva a instalarse. 

Estos comportamientos tienen por objeto mantener un enfoque auto disciplinado respecto del 

fortalecimiento de la seguridad más allá de los requisitos jurídicos y reglamentarios. Por 

consiguiente, la cultura de la seguridad tiene que ser esencial a los pensamientos y acciones de 

todos los individuos en todos los niveles de una organización. 

La Cultura de Seguridad se relaciona con los sistemas de gestión y de supervisión, y también 

con la conducta de las personas en su trabajo, resaltando la contribución de cada individuo en 
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todos los ámbitos de la empresa, y se refleja en la disposición de la organización para 

desarrollarse y aprender de los errores, incidentes y accidentes. 

En cuanto a la cuestión a largo plazo de si una mejora de la Cultura de Seguridad conlleva una 

mejora de la seguridad operacional, por ejemplo en términos de accidentes e incidentes, es más 

difícil de demostrar, sobre todo porque requiere tiempo y una línea de base de medida adecuada, 

seguida de una actuación en Cultura de Seguridad, implementación de cambios y re-evaluación 

de los indicadores de seguridad. Ésta es una ardua tarea para una organización y, en el ámbito del 

ATM, es muy pronto para disponer de tales resultados. Incluso en otras industrias, este tipo de 

evidencia es rara. En cambio, existen usualmente indicios cualitativos y una convicción general 

relativa a este proceso. 

La alta dirección en este aspecto entra a jugar un papel importante ya que para la gestión 

eficaz se requiere de un compromiso visible y coherente con la seguridad, tanto a nivel 

corporativo como a nivel de la central además de un ambiente de trabajo que propicie una buena 

cultura de la seguridad. 

La alta dirección debe asegurar que su organización tenga un sistema de gestión de la 

seguridad que proporcione un medio estructurado y sistemático de lograr y mantener niveles 

elevados de comportamiento en materia de seguridad. 

Los directores y supervisores deben ser quienes motiven a su personal para asegurar que ese 

sistema se aplique, en realidad, de manera cotidiana, y no se vea en peligro por otras presiones.  
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Es imprescindible que el personal sea consciente de su responsabilidad, por su propia 

seguridad y la de sus colegas, no sólo por la forma en que desempeñen sus funciones, sino 

también al determinar posibles problemas de seguridad o mejoras en su área de trabajo. La 

vigilancia constante de las cuestiones relacionadas con la seguridad, pueden aumentar la 

conformidad cuando el desempeño ha sido bueno, y mantener la disposición a que se hagan y, 

cuando proceda, llevar a la práctica sugerencias encaminadas al mejoramiento. 
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CONCLUSIONES 

 

1. Se puede concluir que si no existe una cultura bien fundamentada y con mejoras en las 

organizaciones difícilmente los empleados tomaran ejemplo y actuaran de forma correcta 

en los desafíos y actividades cotidianas de su labor. 

 

2. La cultura organizacional tiene un gran impacto en la moral, la productividad y la 

satisfacción de los trabajadores de una compañía generando acciones correctivas de mejora 

para su bienestar y confort. 

 

 

3. Gracias a la cultura de seguridad se pueden obtener información valiosa de los 

colaboradores quienes entienden que su seguridad es lo prioridad en la organización. 
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