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Adtitudes de un grupo de trabajadores hacia sus lideres, dentro de un sistema de sequndad industrial, Lo

RESUMEN

Hoy en dia las empresas de tode el mundo viven un procesc de cambio acelerado, como
consecuencia de las exigencias que les plantea un entorno cada vez mas complejo y dinamico.

En lo referente a la gestion de la seguridad, el desempefio del liderazgo ha cobrade importancia
dentre de la implantacién de los sistemas de seguridad industrial. E] enfoque de liderazgo que
practican las empresas impulsa a los trabajadores a la participacidn en un mejor desempefio del
manejo de la sequridad industrial.

En ello, destaca el papel del lider, debido a que &l mantiene una relacién de influencia particular
entre los miembros del equipo v ocupa una posicidn que Je permite guiar a la consecucidn de los
objetivos de la empresa y del equipo de trabajo. El lider PASSO (Proteccion Ambiental, Seguridad
Industrial y Salud Ocupacional) eficaz es entonces, aquel que, gracias a su capacidad para dirigir y
motivar a las perscnas de su grupo seccion ¢ departamento, consigue los abjetivos fijados por el
grupo de trabajo dentro del sistema de seguridad.

En el presente estudio se hace el planteamiento de si {existe fa posibilidad de generar cambios en
las actitudes de los trabajadores ante los lideres de sus grupos de trabajo, come forma de
sensibilizacion para la implementacion del sistema PASSO, mediante un curso de Promotores
Lideres?

La importancia del estudio, a nivel metodoldgico, ¥ con base en la estadistica inferencial, es el
identificar las actitudes hacia los lideres en dos diferentes momentos con la misma muestra dentro
de un proceso de implementacion de un sistema de seguridad industrial y verificar si se generaron
cambios inducidos desde la participacién en un curso de Promotcres Lideres. A nivel practico
resalta el hecho de que es la primera vez Gue en Pemex Petroquimica se realizd este tipo de
medicicnes dentro de la Seguridad Industrial, ya que tradicionalmente la dptica en este ambito ha
sido predominantemente con un enfoque ingenieril, pero curiosamente los ingenieros encargados
de la seguridad en los centros petroquimicos al adoptar Ia postura de hacer mediciones dentro del
proceso y no al final se mostraron interesados en saber qué estaba pasando con la participacién de
este grupo de trabajadores, de quienes consideraron importante su participacion, en la secuencia
del proceso de implementacion del nuevo sistema de administracion de la seguridad industrial.

Los cuatro Centros Petroquimicos en estudio {Pajaritos, Morelos, Cosoleacaque y Cangrejera)
integran una poblacion aproximada de 12 mil 500 trabajadores, vy ia muestra para este estudio fue
de 414 sujetos en ia primera y segunda medicidn

Para efectos de este estudio, se mantuvo la intencion de propiciar e identificar el cambio en las
actitudes. Y justamente la teoria de la atribucidn aborda esta cuestion porque se aboca a investigar
por qué las personas explican su propia conducta en términos de su situacidn, mientras que
explican 2 de los demas en términos de sus caracteristicas individuales. tas cosas que ocurren no
son las que realmente explican sino la actitud que tienen de ellas (Morales, 1995).

Los datos presentados sugieren que el sistema PASSC, en lo referente a fa aplicacion del curso de
Promotores Lideres, cumple parcialmente su objetivo: el de generar en los trabajadores una
orientacion cognoscitiva hacia la seguridad industrial especifica caracterizada por una mejoria en la
actitud hacia sus lideres de trabajo y a la vez una atribucién mas favorable para estos lideres. Par
lo tanto, es posible pensar que la variacion se debio a la presencia del curso de Promatores Lideres.
Los resultades obtenidos tienen un parecide a lo descrito en la literatura, ai encontrar que los
subgrupos (trabajadores v lideres) presentan esquemas causaies diferentes, en donde los lideres
presentan un mayor favorecimiento hacia el desempefic del liderazgo. De tal manera que se
confirma lo establecido en la teoria de ia atribucién aplicada a los grupos de trabajo. Se confirma
io sabido acerca de los lideres en ambientes de trabajo, sobre todo en gue los subordinados tienen
un bajo desempefio en las causas de los acontecimientos gue impiden el desarrollo de su labor y
ello puede afectar la actitud de los seguidores sobre sus lideres. Los resultados son nuevos en el
ambito de la sequridad industrial en Pemex Petroquimica y agregan una dimensidn diferente a las
consideradas en e} manejo de [a seguridad industrial: la de las tendencias de los trabajadores hacia
los lideres guiadores y promotores de nuevas formas de trabajo.

UNAM FACULTAD DE PSICOLOGIA
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I Introduccion

En el curso de ios Ultimos quince afios, muchos paises se han ocupado de forma
intensiva, en reestructurar su politica preventiva en materia de seguridad
industrial, a fin de lograr un incremento en la participacién dentro de ella. Por lo
gue las politicas de prevencion se han desplazado del macronivel del estado al
micronivel de la empresa.

Las recientes reformas legislativas y sociales en los paises de la comunidad
europea, estriban en a transmision de una mayor responsabilidad y de una mayor
capacidad de adhesidn a los drganos, que en su base, se enfrentan a los riesgos.
Es lo que se puede denominar el paso de la accidn social a una etapa que se
puede definir como mas participativa e integradora, cuyos auténticos protagonistas

pasan a ser tos empresarios vy los trabajadores (Weaver, 1971).

Los esfuerzos enfocados hacia la seguridad industrial, por parte de las empresas
en Mexico, tradicionalmente se han orientado hacia el establecimiento de normas
de la seguridad y accicnes de tipo correctivo, con el fin de evitar accidentes. Los
adelantos en materia de seguridad industrial han sido principaimente técnicos vy
rara vez se han tomado en cuenta los factores de organizacion y gestidn como
causa de los accidentes. Poco a poco estos Ultimos han cobrado importancia y se
reconoce cada vez mas precisamente que son las fallas de la organizacién y

gestion las que provocan la mayoria de los accidentes.

En lo referente a 1a gestion de la seguridad, el desempefio del liderazgo ha
cobrado importancia dentro de la implantacidn de los sistemas de seguridad
industrial, .E! enfoque de liderazgo que practican las empresas impulsa a los
trabajadores a la participacidn en un mejor desempefio del manejo de la seguridad

industrial.

1 a organizacion de la seguridad, puede visualizarse de acuerdo con varios criterios,
pera dos mantienen mayor consideracion con base en una realidad generalmente
aceptada por la industria (Pybus, 1996).

UNAM FACULTAD DE PSICOLOGIA
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= Basada en criterios tradicionales y denominada seguridad especifica.

» Basada en los criterios mas modernos y denominada seguridad integrada
(en este caso es el sistema PASSO, Proteccidn Ambiental, Seguridad
Industrial y Salud Ocupacional).

Razén por la cual se hace una breve descripcién de ambas concepciones:

a} La seguridad especifica.

Se fundamenta en que la organizacidn interna de la seguridad asume todas
las funciones propias de la prevencidn, con lo que resulta que se trabaja de
forma independiente de las lineas operativas y de mando de las empresas.
El jefe de sequridad, generalmente hace “toda la seguridad”, credndose una
organizacion paralela a la propia organizacion técnica y econdmica. Esta
situacion puede ser muy peligrosa, puesto que en caso de ausencia del
mismo, la prevencion podria llegar a paralizarse.

b) La seguridad integrada (sistema PASSO).

Consiste en concebir que la seguridad es intrinseca a todas las
modificaciones del trabajo, por lo que las responsabilidades de seguridad
estdn en funcién de las competencias asumidas en el puesto de trabajo. El
responsable del trabajo también lo es de la seguridad necesaria para
realizarlo. Es decir, el cambio de actitud hacia sus lideres implica el asumir
una nueva forma de concebir a participacidn de lcs trabajadores, de asumir

su responsabilidad propia dentro del manejo de la seguridad industrial.

Los lideres son promotores de la participacién de los trabajadores en el sistema de
seguridad industrial o de su integracidn a la implantacién de uno nuevo (Katz,
1989). Al rhismo tiempo, el sistema PASSQ paone énfasis en que los trabajadores
nueden asumir el fiderazgo al responsabilizarse de sus acciones dentro de la
seguridad industrial. De tal manera que los lideres guian y promueven las
caracteristicas del sistema PASSQO, en donde las actitudes hacia los lideres de

trabajo y, al mismo tiempo asumir el liderazgo en ausencia del jefe, son una parte
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fundamental de la implementacidon de este sistema, porque implica la

responsabilidad de verificar que las condiciones de trabajo sean seguras.

De esta manera, en el presente trabajo se tratara de demostrar que las actitudes
hacia el liderazgo por parte de un grupo de trabajadores pertenecientes a Pemex
Petroquimica, se pueden modificar por medio de un curso de Promotores Lideres,
como parte de la implantacion de un sistema de seguridad industrial (sistema
PASSO). Se pondra énfasis en el desempefio de los trabajadores frente ei cambio.
Se observaran las actitudes de los trabajadores hacia los lideres de sus grupos de
trabajo.
II Objetivos

Contar con indicadores de: 1) las actitudes que los trabajadores tienen acerca de

las caracteristicas de los lideres de sus grupos de trabajo.

2) Inducir el cambio de actitudes hacia el liderazgo, por medic del cursc para
Promotores Lideres, para integrarse al sistena PASSO, el cual presenta una
tendencia a un mejor desempefio en la prevencién de riesgos por parte de los

trabajadores.

3) Ofrecer informacidn sobre el desempefio del liderazgo en un grupo de
trabajadores, con el fin de contribuir en un sistema de administracion de la

seguridad mas eficiente para la prevencidn de riesqos.

III Importancia y Limitaciones del Estudio

La cenveniencia de llevar a cabo una investigacion de este tipo es gue arroja datos
para identificar la participacién de los trabajadores en sus grupos de trabajo,

orientados al desempenio de la seguridad industrial en Pemex-Petroguimica.

La relevancia de este estudio para la sociedad mexicana, estriba en que Pemex
Petroquimica, dentro del esfuerzo por mantener su infraestructura de operacion-
produccidn en condiciones de alta seguridad y riesge toterable hacia el ambiente y
a su personal, asi como de abatir dafios a la salud de la poblacidn de este pals,

UNAM ! FACULTAD DE PSICOLOGIA
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fundamental de la implementacion de este sisterna, porque implica la
responsabilidad de verificar que las condiciones de trabajo sean seguras.

De esta manera, en el presente trabajo se tratard de demostrar gue las actitudes
hacia el liderazgo por parte de un grupo de trabajadores pertenecientes a Pemnex
Petroquimica, se pueden modificar por medio de un curso de Promotores Lideres,
como parte de la implantacion de un sistema de seguridad industrial (sisterna
PASSO). Se pondra énfasis en el desempefio de los trabajadores frente el cambio.
Se observaran las actitudes de los trabajadores hacia los lideres de sus grupos de
trabajo.
If Objetivos

Contar con indicadores de: 1} las actitudes que los trabajadores tienen acerca de
las caracteristicas de los lideres de sus grupos de trabajo.

2) Inducir el cambio de actitudes hacia el liderazgo, por medio de! curso para
Promotores Lideres, para integrarse al sistema PASSO, el cual presenta una
tendencia a un mejor desempefic en la prevencion de riesgos por parte de los

trabajadores.

3) Ofrecer informacion sobre el desempefio del liderazgo en un grupo de
trabajadores, con el fin de contribuir en un sistema de administracion de la

seguridad mas eficiente para la prevencion de riesgos.

I1I Importancia y Limitaciones del Estudio

La conveniencia de llevar a cabo una investigacidn de este tipo es que arroja datos
para identificar la participacion de los trabajadores en sus grupos de trabajo,

orientados al desemperio de ia seguridad industrial en Pemex-Petroquimica.

La relevancia de este estudio para la sociedad mexicana, estriba en que Pemex
Petroguimica, dentro del esfuerzo por mantener su infraestructura de operacion-
produccion en condiciones de alta seguridad y riesqo toierable hacia el ambiente y
a su personal, asi como de abatir dafios a la salud de la poblacién de este pais,

UNAM 7 FACULTAD DE PSICOLOGIA
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fundamental de la implementacion de este sistema, porque implica [a
responsabilidad de verificar que las condiciones de trabajo sean seguras.

De esta manera, en el presente trabajo se tratard de demostrar que las actitudes
hacia el liderazgo por parte de un grupo de trabajadores pertenecientes a Pemex
Petroquimica, se pueden modificar por medio de un curso de Promotores Lideres,
como parte de la implantacion de un sistema de seguridad industrial (sistema
PASSD). Se pondra énfasis en el desempefio de los trabajadores frente el cambio.
Se observaran las actitudes de los trabajadores hacia los lideres de sus grupos de
trabajo.
IT Objetivos

Contar con indicadores de: 1) las actitudes que los {rabajadores tienen acerca de

las caracteristicas de los lideres de sus grupos de trabajo.

2) Inducir et cambio de actitudes hacia el liderazgo, por medio del curso para
Promctores Lideres, para integrarse al sistema PASSO, el cual presenta una
tendencia a un mejor desempefio en la prevencion de riesgos por parte de los
trabajadores.

3) Ofrecer informacion sobre el cesempefo del liderazgo en un grupo de
trabajadores, con el fin de contribuir en un sistema de administracion de la

seguridad mas eficiente para la prevencion de riesgos.

II1I Importancia y Limitaciones del Estudio

La conveniencia de llevar a cabo una investigacion de este tipo es que arroja datos
para identificar la participacion de los trabajadores en sus grupos de trabajo,

orientados al desempefio de la seguridad industrial en Pemex-Petroguimica.

La relevancia de este estudic para la sociedad mexicana, estriba en que Pemex
Petroquimica, dentro del esfuerzo por mantener su infraestructura de operacion-
produccion en condiciones de alta seguridad v riesge toierable hacia el ambiente y
a su personal, asi como de abatir dafios a la saiud de ia poblacién de este pafs,

7 :
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reforzard, con base en los resultados obtenidos aquelias partes que presenten un
bajo nivel, con el fin de conformar una cultura de altc desempefio en seguridad
industrial.

El estudio', comprendido en la implementacion del sistema PASSO solamente se
abocd a la refacion de los trabajadores con la Seguridad Industrial, que es a
primera parte del programa y en la que Pemex Petroquimica ha determinado
actuar de manera inmediata.

Et estudio abarca a cuatro importantes Centros Petroquimicos, cuyo personal varia
desde 2000 a 4,000 empleados por centro. Algunos centros tienen mas de diez
plantas y el mas grande con 20 en operacion. El personal en general, asciende
aproximadamente a 12,500 trabajadores vy los centros se ubican en la Region de
Coatzacoalcos-Minatitlan, Veracruz:

« Pajaritos.

« Morelos.

« Cosoleacague.
« Cangrejera,

La administracion propia de cada centro se convirtid en una limitante, debido a
que es diferente y propicia formas especificas de reaccionar ante el trabajo y de

relaciones empleado-empresa.

UNAM FACULTAD DE PSICOLOGIA



Aclitudes de un grupo de trabajadores hacia sus lideres, dentro de un sistema de seguridad industrial.

IV REVISION DE LA LITERATURA SOBRE SEGURIDAD INDUSTRIAL
IV.1 Los Accidentes Vistos Coma Sintoma de Errores Administrativos.

La Seqguridad Industrial puede entenderse como el conjunto de conocimientos
técnicos v su aplicacién para la reduccidn, control y eiiminacién de los accidentes
en el trabajo, al conocer sus causas; también se encarga de establecer las medidas
para prevenir los accidentes de trabajo; su objetivo principal es &l conservar la
vida, salud v la integridad fisica del trabajador y por ende, a su familia y a fa
economia del pais. La sequridad en el trabajo es responsabilidad tanto de Ia
Direccidn de la emprasa como de los trabajaderes (Cuéllar, 1995).

Si ta funcion de la seguridad es la de localizar y definir 105 errores en la cadena
administrativa écdmo debe pensar y operar un jefe de sequridad dentro del
contexto administrativo para Iogrérlo? ‘qué es un error administrativo? {como se
define? ¢qué efecto tienen los errores en una organizacion? (como puede un jefe
de seguridad lograr cambios fundamentales en una organizacion en lugar de
concretarse a predicar 10s “hacer y no hacer” de la seguridad?

El error administrativo se observa cuando se presentan resultados inesperados, l0s
cuales pueden ser consecuencia de actos y/o decisiones de la organizacion
administrativa que no previeron riesgos en la operacién o debido también a la falta
de actos o decisiones que procuran la operacion segura. El t&rmino organizacion
administrativa abarca la totalidad de Ia estructura administrativa desde el Director
General hasta el mas bajo nivel de supervisor de linea. Los errores administrativas
que causan accidentes y lesiones producen también una procesién de otros
resultados- no previstos, tales como la afectacion de la trayectoria de los

trabajadores y su vida familiar.

Lo que se busca es la participacion de todos los trabajadcres de fa empresa con
creencias compartidas que propicien la consecucion de metas qgrupales y

personales. Estc adquiere una imporiancia primordial, en virtud de que el

UNAM FACULTAD DE PSICOLOGIA
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compromiso de la empresa es acorde al personal, y la responsabilidad es asumida

por todos los integrantes de la empresa.

El resultado no planeado es simplemente un sintoma de que algo anda mal en la
organizacion administrativa. De igual manera, son sintomas el trabajador mal
capacitado, el que no llegue a tiempo un equipo de seguridad requerido, el que se

deteriore material en el almacén, el ducto que no tiene la debida sefializacion, ete.

Todos estos son sintomas de los mismos errgres administrativos. Pero ées funcion
de la seguridad el localizar y definir los™ errores administrativos en toda la
organizacion? Evidentemente, hay muchas situaciones que estan fuera del alcance

de un jefe de seguridad, por lo tanto se requiere modificar estz optica,

En primera instancia, la funcién de la administracion de la seguridad es la de
localizar y definir los errores administrativos capaces de ccasionar los fenémenos

que reciben el nombre de accidentes o lesiones.

No es necesario que se modifiquen todas las teorias de la seguridad para que se
actue bajo el principio de localizar y definir errores administratives. Se puede
acoplar este proposito de estudio dentro de la teoria de la seguridad modificando
ligeramente la secuencia de Heinrich (1959). Este enfoque es directo y simple: &l
se centrd en el acto o la condicién peligrosa en Ja secuencia del accidente. Si se
interrumpe la secuencia, suprimiendo la condicién o el acto peligroso, el accidente
y su posible consecuencia, 1a lesidn, no ocurrira.

Este enfoque proporciona una cufia para penetrar al cimulo de conocimientos que
abarca en |a actualidad la seguridad.

Enfocando‘las condiciones peligrosas, los profesionales de 1a seguridad han
profundizado en la ingenieria, quimica, fisica, para formar una gran rama de la
tecnologia de la seguridad: la que trata con cosas. Enfocando los actos peligrosos:
corresponde entonces investigar en la psicologia, medicina, biologia, sociologia v
ciencias de la comunicacion para formar otra gran rama de la tecnologia de la

seguridad: la que trata con las personas.

10 .
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Actitudes de un grupe de trabajadores hacia sus lideres, centro de un sistema de seguridad industrial. i 3

Si bien es cierto que las estadisticas de frecuencia y gravedad de los accidentes
son necesarias para ciertos reportes oficiales, no indican al centro lo necesario
acerca de los acontecimientos cotidianos. Las mediciones tipicas de la seguridad,
segun palabras de Terrants (1975), son “sutiles e inconfiables”, admitiendo las
dificultades reales, es el caso que fa tecnologia de seguridad no ha logrado
enfrentar &l reto de los principios organizacionales. En vez de ello, |a literatura de
seguridad se Hlena de trucos, motivaciones e incentivos gue se alejan del problema
real.

La produccidn segura propicia la confiabilidad de la empresa o de un centro de
trabajo en particular ante el mercado y como el alto mando desea que su empresa
sea competente en el medio {qué mejor manrera de lograr esa seguridad que
revisando cotidianamente los procedimientos que le haran alcanzar mas altas
metas de productividad? Y si un centro de trabajo desea tener una buena
seguridad, es posible contribuir en ello si se enfoca el esfuerzo a corregir los
problemas basicos y no solamente los sintomas. Es decir, la administracidn de la
funcién de la seguridad puede mejorar tado el proceso de administracidn. Mejarar
la organizacién no necesariamente involucra la perfeccién, puesto que las

organizaciones se integran por personas, las cuales son falibies (Galindo, 1989).

Tradicionalmente las mejoras a la sequridad industrial contemplan el
establecimiento de nuevos programas con los que deben de cumplir los
trabajadores a través de una normatividad establecida para eilo y Ié verificacion se
lleva a cabo por medio de auditorias para constatar el cumplimiento de dicha
narmatividad. Para esto se emplean campanas publicitarias del nuevo sistema de
seguridad a través de carteles y tripticos, con una duracién relativamente corta

(seis meses, por ejemplo)
IV.2 Acontecimientos

En la década de los ochenta, la seguridad industrial v ia proteccidn al ambiente se

convirtieron en una de las principales preocupaciones de 105 gobiernos y de las
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en la ocurrencia de una serie de accidentes catastroficos que causaron un gran
impacto a nivel mundial: el de Sevesg, Italia; la explosion ocurrida en Flixborough,
Inglaterra; la explosion en San Juanico en México; las catastrofes de Bhopal en la
India; Tacoa en Venezuela; Cubatao en Brasil; Cherncbyl en la URSS; Piper Alpha
en el Mar del Norte en 1988; Guadalajara, en México. Sin embargo, |a lista podria
ser mas numerosa y es incalculable su costo social y econdmico (muertos,

lesionados, dafios al ambiente, a la propiedad, etc.).

En consecuencia, los gobiernos vy la industria a nivel mundial, se propusieron
alcanzar una serie de objetivos en esas disciplinas para reducir la gcurrencia y
efectos de ese tipo de acontecimientos v llevaron a cabo, entre otras acciones,
cambios en la legislacion con base en planteamientos de metas y objetivos
basicos, a fin de hacerla mas aplicable, permanente y estricta, abandenando
paulatinamente el régimen prescriptivo.

En el pasado, tanto en los paises industrializados como en los en vias de desarrolle
y en nuestra industria, la mayoria de las veces se consideraba que la seguridad
incumbia a los departamentos de seguridad, no se solia aceptar a la seguridad
como un ingrediente de la mision de la direccion de la produccién. Con frecuencia,
los departamentos de seguridad eran poco dindmicos y en gran medida pasivos, ¥
solian centrar su atencion en el material de seguridad, en la atenuacién de las
consecuencias de 10s incendios vy en las medidas pertinentes después de un
accidente (Kletz, 1989).

A nivel mpndial, en la década de los setenta, los progreses en materia de
seguridad fueron principalmente técnicos y rara vez se tenian presentes los
factores de organizacién y gestion como causa de los accidentes. Sin embargo
desde hace unos afos, sobre todo a partir de las catastrofes sefialadas, se
reconcce cada vez mas precisamente que son las fallas de organizacidn y gestidn
las que provocan la mayoria de los accidentes. Poco a poco se dejé de echar la

12
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culpa & fallas del operador o del material, y al percibir la importancia de fos
factores de gestion, se acabdé comprendiendo que sdlo era posible progresar
constantemente en materia de salud, seguridad y medio ambiente tratando
debidamente esos asuntos. En el sector de la energia y del petrdleo, esto suscitd 1a
formulacion por la mayoria de las empresas de programas de seguridad y medio
ambiente especificos, mensurables y documentados. Normalmente, esos
pregramas encerraban los elementos esenciales de una estrategia de gestion
eficaz: responsabilidad de la direccidn de produccién, un interés evidente de la
direccién de la empresa por los temas relacionados con la salud, seguridad vy el
medio ambiente, planteéndose una nueva misidn con metas y objetivos realistas.
Efectiva prevencion de riesgos, con politicas, lineamientos y normas certeras.
Investigacion detallada de todos los accidentes vy, sensibilizacién y asesoramiento
competente en materia de salud, seguridad y medic ambiente; todo ello dado a
conocer en todo el ambito de la empresa mediante una comunicacion efectiva
(Krauze, 1990).

Bajo este contexto, el Reing Unido ha sido reconocido como lider en materia de
seguridad industrial, debido a su permanente gestién vy rigurosa legislacidn en la
materia. Ejemplo de ello es que las instalaciones con riesgos mayores costa
adentro, fueron sujetas por el departamento de energia a una reglamentacién que
requiere al industrial la presentacidn de un informe escrito acerca de la sequridad
en su instalacién. Dicho documento es flamado cominmente “Alegato de fa
Seguridad” (Safety Case), y tiene sus origenes en el desastre de Flixborough, en el
trabajo del comité de consejo de riesgos mayores y en el desastre de Seveso.

En dicho décumento, los operadores de |a instalacién hacen una descripcidn de su
sistema de seguridad, en la que incluyen los aspectos administrativos v técnicos,
asi como la infraestructura y prevencion en la materia (auditorias, inspecciones,
identificacidn, evaluacion y control de riesgos, etc.), y demuestran codmo obtienen
la sequridad en sus instalaciones, desde su concepcion, disefio, construccion y
equipamiento hasta la explotacién y desmantelamiento.

3
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Lo anterior tiene por objeto cumplir con metas tales como: que los mayores
peligros potenciales de la instalacién v 1os riesgos al personal han sido identificados
y cantrolados apropiadamente; que lo previsto es lo adecuado para garantizar que
cuando se presente una emergencia mayor que pueda afectar a la instatacién, se
cuenta cdn los planes y medios para su evacuacion fotal y segura; que los
estandares utilizados se establecieron con base en el principio de lo minimo
razonablemente practico (as low as reasonably practicable “ALARP") vy principios
similares, que en esenciz cumplan con los objetivos basicos planteados en la

legisiacién inglesa de:

a) Estimular y guiar los esfuerzos de la industria para lograr normas mas altas de

salud y seguridad a un costo realista, y

Proteger a los trabajadores y a las personas del plblico que puedan ser afectadas
por los riesgos que surgen de las actividades del trabajo, manteniéndolas
apropiadamente informadas acerca de los riesgos y medidas de proteccion

adoptadas.

En las recomendaciones del reporte elaborado por Lord Cullen con motivo del
accidente de la plataforma Piper Alpha en 1988, publicado en noviembre de 1990,
se establece la necesidad de que se reglamente lo necesario a fin de que el
“Alegato de seguridad” se requiera también a los operadcres de instalaciones costa

afuera, con las particularidades propias de esas instalaciones y sus operaciones.
Por otra parte, es conveniente describir brevemente los siguientes aspectos:

« Tendencia actual de la legislacion, en la que a nivel mundial se transita de la
del tipo prescriptivo a fa de metas y objetivos basicos, reconociéndose la

autorregulacion.
» La prevencidn de riesgos como responsabilidad primordial de Ja Alta Direccidn.

» Organizacidn de la seguridad.
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IV.3 Tendencia Actual de ia Legislacién en Materia de Seguridad Industrial.

En el curso de los Ultimos quince afios, muchos paises se han ocupado de forma
intensiva, en reestructurar su politica preventiva, a fin de lograr un incremento en
la participacion. Por lo que las politicas de prevencion se desplazan del macronivel
det estado al micronivel de la empresa.

Las recientes reformas legislativas y sociales en los paises de la comunidad
europea, estriban en la transmision de una mayor responsabilidad vy de una mayor
capacidad de decision a los érganbs gue en su base, se enfrentan a los riesgos. ES
lo que se puede denominar el paso de la accidn social una etapa que se puede
definir como mas participativa e integradora, cuyos auténticos protagonistas pasan

a ser los empresarios y los trabajadores.
Esta tendencia se apoya en las siguientes causas:

+ El desarrolio tecnotdgico con la aparicion de nuevos riesgos, implica una cierta
dificultad en la actualizacion legislativa. Dado que los riesgos difieren segin la
empresa y ademds evolucionan de manera permanente con ef tiempo, se ha
flegado a la conviccion en varios paises, de que el problema debe resolverse en

ia base.

La legislacién inglesa y escandinava confirman dicha consideracion e incluso
otros paises como Bélgica vy los Paises Bajos, obligan a las empresas a disefiar
su propia politica de prevencidn, impdniéndoles fa elaboracidn de un plan o
programa de seguridad anual.

« Por otra parte, son muchos los que comienzan a percatarse de que la existencia
o efaboracion de una gran cantidad de textos juridicos no garantiza
forzosamente la buena proteccién del trabajo.

Asi empiezan a desarrollarse en Europa leyes que solo contemplan principios
generales sobre la organizacidn de la prevencién vy las responsabilidades de las

partes interesadas, mientras que se otorga cardcter legal y obiigatoric a los
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regiamentos internos de la empresa asumidos por ambas partes y con el
control de la autoridad.

« QOtra causa que se puede constatar es |a diferencia de tecnologia y sistemas de
trabajo. de empresas de una misma actividad. Deben respetarse los minimos
que garanticen la salud laboral, desarrollandola y promocionandota a través del

nuevo marco de fos convenios y la negociacion colectiva.

+ También es consecuencia de la participacion cada vez mas activa del trabajador
en la gestion preventiva, Los hechos demuestran que la seguridad y la salud no

pueden garantizarse sin la colaboracion activa de cada trabajador.
V.4 Prevencion de riesgos y participacidn de 1a Alta Direccidn

Bajo este contexto, la prevencidn de riesgos asi como la mejora de las condiciones
de trabajo empieza en la direccidn de toda organizacion y a partir de ella se
extiende a cada una de sus partes, debiendo ser objetivos permanentes vy
fundamentales, como son la produccion de bienes y servicios, con el necesario
nivel de calidad, la rentabilidad de su gestidn, etc. Este principio se fundamenta en
gue la direccion cuenta con el poder vy los recursos para tomar iniciativas y dar
gjemplo a traves de su comportamiento; si ésta asume la seguridad, las actitudes
positivas de los directivos se transmitirdn a todos los niveles jerarquicos.
Sentandose las bases para que el ejecutivo maximo de la empresa sea el maximo
responsable de la seguridad, ya que puede delegarse la responsabilidad de la
organizacion del programa de prevencién, pero no la responsabilidad de la politica
basica.

Este interés, a fin de traducirse en hechos concretos y no quedar a nivel de buenas
intenciones a través de manifestaciones verbales, se refleja por escrito en un
documento que contiene los principios basicos de la politica de ia prevencién en la
que se establece 1a orientacion de la direccidn en relacion con dicha necesidad.
Siendo las razones para definir dicha politica, entre otras, 1as que se mencionan a
continuacion (Pybus, 1996):
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Facilitar la imposicion de practicas y normas de seguridad.
Facilitar el cumplimientc de las mismas.

Facilitar la asignacion de tareas especificas a la linea de mando en materia

preveritiva.

Facilitar a los mandas medios la puesta en practica de sus funciones,
politica de prevencidn, contiene principios basicos como:

Todos los accidentes pueden y deben ser evitados.

La linea jerarquica es la responsable de la prevencion de los riesgos.

La gestién de ta prevencion se debe considerar al mismo nivel que la gestion de

la actividad productiva.

La prevencion de riesgos es un factor clave para la productividad de la

empresa.
La seguridad tendrd prioridad sobre |a rapidez o la brevedad.

La “seguridad total” se extenderd a tres dreas importantes: personal de la

empresa, productos y clientes y plblico en general.

Para el logro de los objetivos planteados por la direccion es evidente que el resto

de los ejecutivos adquieran el compromisg en aspectos como:

-

Establecer una planificacion de seguridad e higiene en los proyectos de

ampliacion o en las nuevas instalacicnes.

Interesarse personalmente en la investigacidon de los accidentes y en el

seguimiento de racomendaciones.

Dar ejempic en el cumplimiento de las normas de seguridad dentro de la

empresa.

Incluir el tema de seguridad e higiene en las reuniones de los directivos,
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presentan resultados diferentes en seguridad en higiene.
« Dar recanocimiento a ios departamentos o sectores can buenos resultados.
+ Asignar un presupuesto anual especifico para la prevencion de riesgos.
« Realizar un controf y sequimiento de los gastos presupuestados.

» Dotar a la organizacidn de prevencidn con personal especifico suficiente y

competente.

Las acciones de tipo preventivo se llevan a cabo a través de programas disefiados
en funcidn de una situacion de partida, siendo coherente con otros planes de la

empresa.

Y dado que la prevencion, como una drea mas de gestion, estd tan intimamente
vincutada con la accidn del conjunto de la empresa, no debe contemplarse
separadamente y por lo tanto dicho plan debe ser aprobade por la direccién
general, a guien debera rendirse cuentas de la evolucion del mismo y de sus
resultados, La eficacia de cualquier programa y de cualquier politica estd en
relacidn directa con este apoyo activo que le preste la direccidn (Pybus, 1996).

Definiéndose que el programa minimo a cumplir por cualquier empresa, fuera el
conjunto de disposiciones legales que le afectan en materia de seguridad e higiene

y bajo un plan de actuacion que considere los siguientes puntos:

Diagndstico de la situacién.

« Definicién de objetivos.

. Asignac.ién de medios.

« Asignacion de responsabilidades y funciones.
- Seguimiento del plan y control de resultades.

A nivel filosofico, en el ambito especifico de la empresa, se enfrentan o se

compaginan dos objetivos:
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» Reducir al maxime la ocurrencia dei riesgo profesional y sus repercusiones de

toda indele en &l patrimonio y dividendos: objetive econdmico.

« Reducir el nimero y gravedad de las lesiones de ics trabajadores y minimizar
las consecuencias fisicas, psicolégicas, sociales y humanas de las mismas:

obietivo social.
IV.5 Qrganizacidn de la sequridad

En los referente a la organizacién de la seguridad, puede hacerse con arreglo a
varios criterios, pero solamente dos merecen una consideracién con base en una

realidad aceptada universaimente (Pybus, 1996).
+ Basada en los criterios tradicionales y denominada seguridad especifica.
« Basada en los criterios mas modernos y deneminada seguridad integrada.

Razon por la que a continuacion se hace una breve descripcidn de ambas

concepciones:

Al hablar det Modeio Tradicional de ta Administracion de la Seguridad (seguridad
especifica), se puede decir que se fundamenta en que la organizacidn interna de la
salud ocupacional, seguridad industrial v proteccion ambiental asume todas las
funciones prapias de la prevencion, con lo que resultz que se trabaja de forma
independiente de las lineas operativas y de mando de la empresa, creandese una
organizacidn paralela a la propia organizacion técnica y econdmica. Esta situacion
puede ser muy peligrosa, puesto que en el caso de ausencia del jefe, 1a prevencion

podria Hegar a paralizarse.

El origen de esta doble organizacion estriba en una doble concepcion del trabajo:
por un lado, se marcan las pautas operativas del trabajo en si mismo, y por otro,
se confeccionan unas normas de salud ocupacionai, seguridad industrial vy
proteccion ambiental adicionales a los propios metodos establecidos. Esta

separacion condiciona el que a la funcion se le vea de forma externa, lo que
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impiica un cierto rechazo con relacién a las funciones consideradas productivas
(Pybus, 1996).

Otra problemdtica inherente a este modelo de organizacion es la dimension que el
propio departamento de salud ocupacional, seguridad industrial y proteccion
ambiental debe de alcanzar para afrontar este nivel de compromiso. Séio ias
empresas muy grandes y con muches recursos pueden interpretarlo, aungue con
pocas garantias de éxito, dada la dudosa eficacia del sistema en comparacién con

la otra alternativa organizacicnal.

Las caracteristicas del modelo especifico son:

Funciones separadas e independientes de las operativas.

« Limitada influencia en la toma de decisiones.

» Normatividad de tipo prescriptivo y punitivo.

« Enfoque predominante hacia aspectos técnicos.

» Sistema basicamente reactivo y correctivo de causas inmediatas.
« Evaluacién mediante indicadores “a final del tubo”.

Deficiencias del modelo especifico:

Subordinacion a criterios de produccion.

Propicia |a faita de compromisc del personal con la funcidn PASSQ.

« Paca influencia para modificar actitudes y conductas.

« Incremento de la frecuencia y magnitud de fas consecuencias en 105 accidentes

tecnoldgicas.

s Normatividad tendiente a ser obsoleta, insuficiente y limitante para [a

autorreguiacion.
«+ Dificulta la deteccidn de la raiz de los problemas.
« Alienta:
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= El dejar hacer, dejar pasar.
» El trabajo en forma individual.
« La poca racionalizacion de los recursos.

« El divorcio entre 1a salud ocupacional, la sequridad industrial v la proteccién

ambiental con la produccion.
Logros:
« Formacion de personal especializado.
o Desarrollc de un marco normativo especifico.
« Disminucion de los indices de frecuencia vy gravedad en el mediano plazo.

Sin embargo, la reduccion de los indicadores de ocurrencia de accidentes muestra
un comportamiento asintotico y no se garantiza el control efectivo de los riesgos

potenciales mayores.
La seguridad integrada (SI):

Consiste en concebir que la seguridad es intrinseca a todas las madificaciones
del trabajo, por 1o que las responsabilidades de seguridad estdn en funcién de
las competencias asumidas en el puesto de trabajo. El responsable del trabajo

también lo es de la seguridad necesaria para realizarlo.

Aunque no existe una definicién universalmente aceptada, se puede presentar
como un concepto o filosofia de la organizacidn y desarrollo de la seguridad en
la empresa, en virtud de la cual se considera:

« Que la seguridad es inseparable e intrinseca de los procedimientos de

trabajo.

» Que como consecuencia de ellos, las responsabilidades y funciones
correspondientes a la seguridad deben distribuirse de forma directa en la
linea de mando de la empresa, que es en definitiva la responsable de la
organizacion y desarrollo del trabajo en la misma.

21
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En esta concepcion:

1. Todos los procedimientos de operacidn o de trabajo, deben contener como
elementos propios, las medidas necesarias para evitar accidentes,
enfermedades profesionaies u otro tipo de dafios para la salud. Parte pues

de un concepto ergondmico.

2. Lo mismo que se definen en las funciones de gestion y direccidn de los
cuadros y mandos, asi como los poderes vy responsabilidades de los mismos
en otros aspectos de la empresa, se deben definir simultdneamente las
funciones de seguridad atribuidas a cada uno de ellos, incluyendo también
autoridad y responsabilidad. Esto afecta tanto a la linea de produccidn,
camo a los servicios de apoyo, como mantenimiento, administracion,

compras u oficinas de estudios.

3. Que ia direccion debe asumir también y de forma simulitanea la seguridad

en la fase de:
» Planificacién y establecimiento de objetives.
+ Organizacion de las estructuras.

« Ejecucién vy toma de decisiones.

Contral y evaluacion de resultados.

Las formas vy la actitud de enfocar la previsidn de accidentes por parte de los
directivos y funcionarios se refleja invariablemente en la actitud de los técnicos y

trabajadores.

V Teoria de la atribucion

En la vida cotidiana lo tipico es que se distinga entre dos clases de causacidn,
Jones y Nisbett las llaman interna y externa (Morales, 1995). La causalidad interna
consiste en la atribucién de la responsabilidad por los sucesos a las cualidades y
rasgos personales de un trabajador; la causalidad externa implica atribuir dicha

]
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En esta concepcién:

1. Todos los procedimientos de operacidn o de trabajo, deben contener como
elementos propios, las medidas necesarias para evitar accidentes,
enfermedades profesionates u otro tipo de dafios para la safud. Parte pues

de un concepto ergendmico.

2. Lo mismo que se definen en las funciones de gestién y direccion de los
cuadros y mandos, asi como los poderes y responsabilidades de los mismos
en otros aspectos de la empresa, se deben definir simultdneamente las
funciones de seguridad atribuidas a cada uno de ellos, incluyendo también
autoridad y responsabilidad. Esto afecta tanto a la linea de produccion,
como a los servicios de apoyo, como mantenimiento, administracion,

compras u oficinas de estudios.

3. Que la direccion debe asumir también y de forma simultdnea la seguridad

en la fase de;
« Planificacidn y establecimiento de objetivos.
« Organizacién de las estructuras.
+ Ejecucién y toma de decisiones,
+ Control y evaluacién de resultados.

Las formas y la actitud de enfocar la previsidn de accidentes por parte de los
directivos y funcionarios se refleja invariablemente en la actitud de los técnicos y

trabajadores.
V Teoria de la atribucion

En la vida cotidiana lo tipico es que se distinga entre dos clases de causacidn,
Jones y Nisbett 1as llaman interna y externa (Morales, 1995), La causalidad interna
consiste en la atribucidn de la responsabilidad por los sucesos a !as cualidades y
rasgos personales de un trabajador; la causalidad externa implica atribuir dicha

e
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responsabilidad a circunstancias ambientales y situacionales que estan fuera del
alcance de un trabajador.

Esas diferencias de atribucion proceden de que en uno y otro casc la base de Ia
informacion es distinta. Un trabajador conoce sus propias actitudes, disposiciones y
estados interiores, pero esta informacién normalmente no estd disponible para los
demds. En consecuencia, se tiende a focalizar la atencion en el ambiente que le
rodea mas que en su propia conducta, mientras que es ésta la que centraliza la
atencion de los demas compafieras (Morales, 1995).

Al hacer una atribucion de causalidad interna, los trabajadores actuan sobre la
base de inferencias acerca de la capacidad personal (inteligencia propia o ajena,
habilidad, recursos de que dispone el trabajador, etc.); en contraste, cuando hacen
una atribucién de causalidad externa, adjudican ésta a factores fortuitos.

A menudo los trabajadores tienden a atribuir motivos, razones y causas a los
demas, a acontecimientos externos y a estados fisicos internos (Lindgren, 1972).
Mediante esta clase de atribucién, mucha de la cual es falsa y enganosa, influyen
significativamente en sus propias emociones, conductas y actitudes. Por ejemplo
un trabajador puede atribuir a una situacion de riesgo la fafta de dotacidn de
equipo de proteccidn y no atribuir a la falta de exigencia personal ante los

responsables de la seguridad del Centro Petroguimico.

El antecedente mas proximo al cambio de actitud son las atribucianes g inferencias
que las personas hacen de su propia conducta {Myers, 1999). El meollo del anaiisis
atributivo es que las personas infieren caracteristicas subyacentes de las conductas
verbales. El cambio de actitud depende en parte de las atribuciones causales que
hacen las personas de sus conductas propias vy las de los demas. Un factor
importante es la inferencia razonable que las personas hacen de sus propias
actitudes cuando se basa en la percepcién de su propia conducta. Sin embargo las
personas estan, en la mayoria de las ocasicnes, en la misma situacion que los

observadores externos cuando se les pide que manifiesten sus actitudes. Al igual

i~
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que estos infieren sus creencias u opiniones de hechos relevantes y por ello sus
actitudes son semejantes a las que scbre ellos harfa un observador externo.
{Myers, 1999).

Por tanto,.parece que el cambio de actitud también puede estar determinado por
un proceso atributivo en el gue las personas infieren sus opiniones propias (o las
de los demas) basandose en la expresion de sus propias actitudes (o las de los

demas) vy en las circunstancias que concurren en su produccidn (Morales, 1995).

Esta es precisamente la razén por la cual en este trabajo se presentan esquemas
de tipo grupal y posteriormente se destacan los aspectos individuales, sobre todo
con la teoria de |a atribucidn, que versa sobre las creencias de las personas. Y las
actitudes, las cuales son medidas en este estudio, son una expresion de las
creencias acerca de la situacién propia de las personas {en este caso los

trabajadores).

Por otra parte, el sistema PASSO lo que procura es generar la responsabilidad
propia de cada trabajador ante las situaciones de riesgo y el compromiso de levar
a cabo acciones orientadas a un alto desempefio y minimizar la ocurrencia de
dichas situaciones de riesgo. De tal manera que esas acciones forman parte de un
compromiso integral hacia su persona, su familia y su empresa. Porgue no sdlo se
trata del cumplimiento de reglas, sino del cuidado de los aspectos que favorecen el
desarrollo de su trabajo. Y esto es precisamente la armonia pretendida entre las
metas personales y las metas grupales. En ello la teoria de la atribucion dispone de

elementos que posibilitan la comprension de las actitudes de los trabajadores.

Por ejempleo, las conductas descritas en la tabla 1 tienen algo en comuin: lo que
provoca el conflicto no es la conducta sino el hecho de que cada trabajador
interpreta 1a conducta de manera diferente. El preceso que conduce a esta
interpretacidn recibe el nombre de proceso atributivo. El primer autor que abordd
el estudio de este proceso fue Heider (Myers, 1999). Consideraba a la atribucidn

como basica en el funcionamiento psicologica de las personas. Buscd las causas de
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los sucesos que ocurren a su alrededor, especialmente aquellos que resultan

extrarios o salen de la norma. De tal manera que un suceso queda explicado

satisfactoriamente cuando se descubre por qué ha ocurrido.

Tabla 1. Ejemplos de atribuciones en trabajadores petroleros

| Conducta-conflicto
|

Explicacion del actor (el
agente de la conducta)

Explicacidn del observador
{el otro miembro del
grupo)

1

| Abandono de la
'capacitacion en ‘seguridad
| industrial

Exige mucho tiempo y mis
jefes no me mandan

Es demasiado perezoso y
|carece de responsabilidad

| Pesimismo extremo en Ia
'vision de la realidad

750\/ realista y me atengo a
los hechos

IES muy cerrado de mente
y s¢lo ve lo que esta mal

' Menosprecio a los
.compafieros de trabajo vy

Estoy ocupado y cumpio
con o mio

Es  desconsiderado
eqoista

2

no ayudar sus las tareas

Para ello es conveniente seguir las reglas de inferencia de sentido comun que usan
los trabajadores cuando gquieren contestar con unas minimas garantias de
verosimilitud a 'a pregunta de {par gué ha ocurrido este suceso?

La razdn de la divergencia esta en la forma en que caca trabajador ha usado los
elermentos de informacion disponibles.

Para empezar, la capacidad del trabajador para realizar la conducta en cuestion.
No se podria achacar el abandono de fa capacitacion a la pereza por parte del
trabajador cuando no ha tenido oportunidad de acudir. La otra cara de la moneda
es la escasa atencion por parte del drea de trabajo a la capacitacidn. Para un
trabajador, ocupado la mayor parte del tiempo en las tareas asignadas por el area,
capacitarse puede suponer una actividad poco factible. Estos dos elementos de
informacion, aln siendo necesarios, no son suficientes para culminar el proceso
atributivo. En muchas ocasiones un trabajador no realiza una actividad o conducta
pese a tener capacidad para ello porgue le falta motivacion, es decir, no realiza &
esfuerzo necesario (intencion) o no lo intenta con la intensidad requerida

{exercidn) (Myers, 1999).
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El proceso atributivo comienza, segin Heider, con la cbservacion de una conducta
y finaliza cuando el observador cree encontrar la causa que lo produjo {Feldman,
1995). Esta sera persgnal o interna cuando queda claro que la conducta era
posible, en este caso para el trabajador (estaba a su alcance) y cuando éste queria
realmente llevarla a cabo. Serd externa o ambiental cuando la conducta supera la
capacidad del trabajador o éste no pretendia realizarla. La figura 1 muestra
graficamente como opera el proceso: a) la capacidad del trabajador v la dificultad
de la tarea determinan si la acc.ién es posible; b) para que la accidn se lleve a cabo
realmente es necesaria la motivacion y ¢) la presencia o ausencia de motivacidn se
infiere de la natursleza y/o intensidad de los esfuerzos que realiza el
trabajador(Morales, 1995).

FUERZA PERSONAL FUERZA AMBIENTAL

T l

MOTIVACION CAPACIDAD DIFICULTAD DE LA TAREA
INTENCION EXERCION POSIBILIDAD
ACCION

Figura 1. Proceso atributivo de [os trabajaderes

Las atribuciones internas o personales sirven para predecir la conducta. Asi, el
miembro del grupo que piense que un trabajador es perezoso, también creera que
rendird poco en el trabajo y que se resistira a colaborar en las tareas requeridas.
En su caso, Jones y Davis se centran en el estudio de este tipo de atribuciones, 2
las que denominan inferencias correspondientes, ya que infieren direccamente la
disposicién o caracteristica personal del sujeto a partir de la conducta cbservaca.
Para que se produzca una inferencia correspondiente debe darse una condicién
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previa: la intencidn. Si el actor ha realizado una conducta de forma no intencional,
dicha conducta no podra atribuirse a sus caracteristicas personales. Pero ademas
de la intencién hay que tener en cuenta los efectos de la accion y las expectativas
que se mantienen sobre el actor (Morates, 1995).

Cuando se observa a un actor realizande conductas antinormativas o poco
deseables socialmente, también se incrementa la probabilidad de una inferencia
correspondiente. Un ejemplo puede ser el del solicitante de un puesto de trabajo
que en la entrevista de seleccion reconoce carecer de aptitudes para desempefiar
ase puesto. La conducta antinormativa desconfirma las expectativas que se
mantienen sobre el actor. Estas pueden ser individuales o categoriales. Las
primeras surgen del conocimiento previo que se posee sobre la persona
observada. Las segundas proceden del conocimienta que se tiene sobre la
categoria o grupo social al que pertenece. La desconfirmacidn de las expectativas
lleva a buscar explicaciones de caracter perscnal e interna.

Si los efectos no comunes son abundantes y/o las expectativas se confirman, la
probabilidad de una inferencia correspondiente es pequefia o incluso nula. Pese a
ello hay excepciones provocadas por razones afectivas.

El proceso atributivo cumple unas funciones de prediccion vy controt, segin Heider.
El modelo de las inferencias correspondientes de Jones y Davis se limita a la
prediccién y control del comportamiento de ofras personas, haciendo pasar e
ambiente a un segundo plano. Kelley, en 1967, aborda el estudio de la atribucidn
desde una perspectiva mas amplia, plantedndose el problema de la validez
atributiva: como deciden las personas que sus impresiones sobre un objeto son
correctas (Morales, 1995).

Cualquier trabajador, al realizar una atribucidn, suele manejar una serie de
elementos de informacién. Antes de atribuir a otra persona un rasgo de persza,
por ejemplo, ei observador habrad tendide en cuenta su comportamiento en un
conjunto de situacienes diferentes y a lo largo de diversocs momentos temporales v

lo habrd comparado cen la conducta que en esas mismas situaciones y momentos
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temporales exhiben otras personas similares a la observada. En concreto, tendra
en cuenta tres tipos de informacion: consensa distintividad y consistencia.

Ef observador cree que existe consenso cuando todas © la mayor parte de las
personas responden frente al estimulo o la situacidn de igual forma que |a persona
observada. Asi, existird consenso si el gbservador cree que la mayoria de los
trabajadores no son capacitados tras un cierto periodo de tiempo. Existe
distintividad cuando un trabajador observada responde de forma diferente a otras
entidades similares, es decir, si el trabajador que no se capacita no muestra
tendencia a no capacitarse. Finalmente existe consistencia cuando el trabajador
responde siempre de la misma o parecida forma al estimulo o situacion
considerada: ha comenzado a capacitarse en varias ocasiones siempre con el
mismo resultado, el abandono de la capacitacion.

Jones y Nisbett afirman que las heteroatribuciones tienden a ser internas, mientras
que las autoatribuciones tienden a ser externas. Es decir, el observador suele
atribuir la conducta del actor a las caracteristicas personales de este, pero el actor
muestra 12 tendencia a explicar esa misma conducta, que es la suya, apelando a
fas caracteristicas de la situacidn. Para ellos, las diferencias entre actor vy
observador son sistemdticas y obedecen a diversos factores informativos,
perceptivos y motivacionales. Para empezar, con frecuencia el observador
desconace si la conducta que ha observado es representativa, no excepcional. En
cambio, el actor sabe si ha reaccionado de la misma o distinta forma en
situaciones similares en el pasado y puede ajustar su atribucion en la forma mas
adecuada (Myers, 1999).

El principal, factor perceptivo lo constituyen las diferencias en lo saliente respectivo
a la conducta v situacion. Para el actor que realiza 1a conducta, lo saliente es la
situacion puesto que debe de actuar frente a ella. Para el observador es la
conducta lo que resulta saliente puesto que es ella y no la situacion, lo que atrae
su atencion. Por Ultimo las diferencias motivacionales son claras: una atribucion

externa permite al actor, en muchos <asos, eludir [as responsabilidades que se

o) ,
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pueden derivar de una conducta poco apropiada y mostrar su flexibilidad vy
capacidad de adaptacidn en otros. El observador, a {a hora de explicar la conducta,
no tiene por qué recurrir a este tipo de justificacicnes.

Se han distinguido tres funciones de la atribucién: control, autoestima v
presentacion del yo. La de control incluye tanto la explicacion como la prediccién
de la conducta. La tendencia apercibir negativamente a las persanas gue son
victimas de alguna desgracia, 0 que adolecen de algun defecto, y a achacarles ias
causas de sus males se puede explicar como un deseo de creer gue tanto esas
desgracias como es0s defectos son, en cierta medida, controlables (Myers, 1999).
De forma parecida, Wortman (1976) sefiala que muchas personas que sufren
enfermedades se culpan a si mismas. Al rechazar la idea de que la enfermedad
puede deberse al azar, se convencen de gue podran evitarse en lo sucesivo.

Si se pasa del nivel intrapersonal al interpersonal, la funcién de control sigue
teniendo influencia (Myers, 1999).

La funcion de la autoestima se manifiesta en los sesgos egocéntricos. La funcion
de autopresentacion o presencia del yo no es tan frecuente, pero tiene importancia
cuando mediante la comunicacidn de la atribucidn a otras personas se consigue su
aprobacidn o se evitan situaciones embarazosas.

El proceso atributivo se considerd originalmente como un procesamiento de
informacion en el que se establecen directamente relaciones causa-efecto. Se
suponia que la atribucién solo se puede poner en marcha cuando la perscna se
enfrenta a unos estimutos que no puede asimilar a su conocimiento anterior. Esta
es la perspectiva que Heider, Jones y Davis y Kelley, han trabajado. Wells Ia
denomina perspectiva del procesamiento originai, porgue en ella se prescinde de
los aspectos propiamente sociales para insistir Unicamente en los cognitivos.

Sin embargo, muches de los datos de investigacicn han puesto en evidencia la
necesidad de considerar una perspectiva de procesamiento socializado, que se
basa en los aprendizajes pasados y en formas de pensar que se transmiten a

través de la comunicacion. Kelly reconocce gue las personas realizan en muchas
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ocasiones sus atribucicnes partiendo de creencias previas, lo que simplifica
encrmemente ef proceso atributivo (Morales, 1995). Esto es o que ocurre cuando
se mantienen unas expectativas previas sobre el actor, bien porque se conoce al
actor personalmente, bien porque se sabe que pertenece a un determinado grupo
0 categoria social. Si la conducta observada es acorde a la expectativa, [a
atribucién serd interna; si, por el contrario, la conducta viola la expectativa, la
atribucidn sera externa. Asi, se explica entre otros factores, que la buena conducta
de una persona que se detesta o la mala conducta de una persona que se aprecia
se atribuyan, por lo general, a factores externos.

Hewstone (1989) va mas alla todavia y sostiene gue las creencias suelen estar
compartidas culturalmente, lo cual lleva a la uniformizacidon de las atribuciones
(Morales, 1995).

Una conducta es intergrupal cuando se da una relacion entre dos 0 mas grupos y
sus miembros respectivos. Es cualquier situacion en la que un sujeto perteneciente
2 un grupo interactta, individual o colectivamente, con otro grupo © con sus
miembros en funcidn de sus identificaciones grupales.

En este tipo de contextos existe evidencia empirica que sefiala que igs sujetos
tienden a explicar las conductas positivas realizadas por otros miembros de su
propio grupo sobre [a base de disposiciones personales del actor, mientras que sus
atribuciones negativas son explicadas por factores situacionales, Este pakron de
atribucion se invierte cuando el actor es percibido como. representante del
exogrupo.

El estilo atribucional egdtico consiste en atribuir @ uno mismo los buenos
resultados de su conducta v a factores externos sus resuitados negativos.

El estilo atribucional insidioso, resulta de la evolucidn hacia la atribucién de
causalidad, v por lo tanto hacia una vertiente cognitiva, del modelo conductual del
desamparo v la indefension. Consiste en atribuir los exitos a factores externos,
especificos e inestables y, atribuir los fracasos a factores internos, globales y
estables (esta seria la atribucion propia de los depresivos).
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Tanto los procesos cognitivos como fa atribucion estdn fuertemente influidos por
aspectos subjetivos (deseos, necesidades, etc.). Dentro de estos factores
subjetivos que influyen en la atribucidn se han considerado la autoestima y la
autoimagen como relevantes, la necesidad de contrcl ambiental mediante una
percepcidn estable, la motivacion por encontrar aprobacién social mediante la
presentacidn de una imagen aceptable hacia los demads. Estas tendencias
motivacionales explicarian las diferencias en los estilos atribucionales ego-
protectores y egocéntriqos (Morales, 1995).

Cuanto mayor es |a frecuencia con que un trabajador se hatla en situaciones en las
que debe competir con otros, méas oportunidades tiene de fracaso, asi como de
éxito. Algunas sociedades proporcionan a sus miembros muchas oportunidades
para el éxito y el fracaso competitivos, y otras relativamente pocas. Si las
posiciones de poder y de prestigio se logran, en cierta sociedad, en una forma
competitiva, es probable gque muchas otras cosas también sean objeto de
competencia.

Por otra parte, los procesos atribucionales tradicionalmente han sido discutidos con
referencia a! individuo, pero (Silvester, 1399} sostienen que un proceso similar
puede qcurrir en los grupos cuando los miembros del grupo comparten el mismo
esquema causal para los eventos significativos en el trabajo. Esas aftribuciones
compartidas habilitan a los miembros del grupo para responder similarmente a la
rutina de!l trabajo y entonces interactuar mas eficientemente con sus companeros y
mas efectivamente en el contexto de trabajo. Como tales, las atribuciones
compartidas operan como un nivel cognitive heuristico de grupo en la misma

manera como una forma cognitiva opera para un individue.

Al nivel de la organizacion, las atribuciones causales compartidas para eventos
organizacionales, pueden formar “blogues cegnitivos” de cultura organizacional,
pero la cuestidn de céma las atribuciones son compartidas por el grupo (miembros

de la organizacién), aun permanece. Aunque la actividad atribucional controlada

3l
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toma lugar en el nivel del individuo, las atribuciones han empezado a ser
recenocidas como un fendmeno social. Por ejemplo, cuando eventos importantes
no son testificados de primera mane, los individuos ven cémo las demas explican
los eventos que tienen mutua relevancia. Ademas, la comunicacion de las
atribuciones causales es un importante significado por el cual los individuos
negocian una realidad compartida y generan un razenamiento comun de las
causas de lgs eventos en su ambiente. Si las atribuciones causales representan los
blogues de ta cultura organizacional, la transmision de las creencias culturales
puede depender de la comunicacidn y la manera de compiartir las atribuciones de
los resultados organizacionales dentro de cada conversacion cotidiana. El soporte
de esto puede encontrarse en la investigacidn de las reiaciones estrechas.
Entonces la cultura organizacional también puede ser concebida como el producto
dinamico de un proceso de un quehacer colectivo, donde los individuos se
comunican y acuerdan sus explicaciones comunes referidas a eventos de trabajo,
en un esfuerzo de entendimiento, prediccidn y contrel de su ambiente (Reichers,
1990 citado en Silvester, 1999),

Sin embargo, mas importante para la investigacion, es que las atribuciones
habladas pueden ser apartadas de su discurso material y llevadas al analisis
cualitativo o cuantitativo. Por lo tanto, en términos de cultura organizacional, las
atribuciones habladas representan un punto ideal para explorar la extension en la
cual las atribuciones causales son compartidas por miembros de un grupo en
particular. De manera similar, las diferencias en los patrones de atribuciones
compartidas por miembros de subgrupas dentro de fas organizaciones pueden ser
identificades y comparados (Silvester, 1999).

De otro lado, |as atribuciones han influenciado el estudio del liderazgo en al menos
tres principales vias: la primera ha examinade las caracteristicas, asi como [a
inteligencia, masculinidad y dominio, que los seguidores tienden a atribuir a sus
lideres. En eflo, esas atribuciones influencian la manera en ¢dmo los sequidores

responden a sus lideres (Steiner, 1997). Una segunda linea de investigacién se ha
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sus subordinados. Esta aproximacion sugiere que los supervisores atribuyen un
pobre desemperio de sus subordinados en las causas internas o externas y el lugar
de la atribucion afecta la accién que el supervisor toma hacia el subordinado La
tercera linea, propuesta por Dienesch and Liden (1986), ha examinado el rol de las
atribuciones en el desarrollo de las relaciones o cambio entre lideres y seguidores.
Las atribuciones de ambos, lideres y seguidores influyen en este proceso. La teoria
del intercambio lider-miembro toma en consideracion estas tres lineas de

investigacion sobre atribuciones en liderazgo.

Ef liderazgo es revisado con el fin de comprender Ia influencia en los subordinados
de parte de los supervisores o el inmediato superior en la jerargquia de la

organizacion.

Graen y sus colegas desarrollaren una aproximacion hacia et liderazgoe conocida
come la tegria del intercambio lider-miembro (ILM). Esta aproximacién se centra
en una relacién diadica o intercambios entre supervisores y sus subordinados. Esto
propone que los miembros de una organizacidn realizan su trabajo a través de
roles y que hay un intercambio interpersonal entre un lider y un subordinado, lo
cual define la naturaleza del rol del subordinado. Los lideres descubren diferentes
roles con diferentes subordinados; las relaciones son cercanas sdlo para algunos
de ellos vy depende de la autoridad para los demas. Los intercambios
caracterizados por relaciones cercanas son calificados como intercambios de
liderazgo o alto ILM y los subordinados en esos intercambios estan dentro del
grupo de miembros. Los intercambios caracterizados por la autoridad formal son
conocidos como intercambios del supervisor o bajo ILM, con los subordinados
calificados como miembros fuera del grupo. Estos intercambios revelan rapidas

preferencias y permanecen estables mas tiempo (Steiner, 1997).

Por lo general, l0s supervisores realizan diferencias entre sus subordinados en la
forma det intercambio que ellos muestran y esto es una ventaja para estar en un

an
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una interaccion mas frecuente entre los miembros de la diada. Los miembros
“dentro del grupo” tienen una gran influencia y autonomia en la situacién de
trabajo. Més aln, el alto intercambio ha sido asociado a la importancia de los
resultados de 1a organizacidn e individuales, de acuerdo a la variedad de empleos vy
a los diversos contextos de las crganizaciones. Con censideracion a los resultados
de las organizaciones, algunos estudios indican que el alto intercambio estd
asociado a una baja transferencia y alta ejecucién y productividad (Keller, 1995
citado en Steiner, 1997). También ha sido asociado con el compromiso
institucional y con la satisfaccion en el trabajo. Otras investigaciones indican que
ios subordinados, en intercambios favorabies disfrutan probablemente mejor las
condiciones y aportunidades en su trabajo. Estos subordinados perciben un mayor
control sobre sus situaciones de trabajo, encontrando que sus superiores son

justos y estdn mas satisfechos con ellos en los altos intercambios.

Por su parte, la historfa de las teorias de las organizaciones revela un cambio en la
forma de explicacion en la cual se ha acompafiado de la evolucién de las ideas
celativas a las relacipnes entre individuos y organizaciones (Dupuwy, 1997). En
general, las organizaciones basadas en teorias con orientaciones normativas, guian
al control, dentro de una racionalizacién, que es uno de los factores de su
func:onaiiqad y la incertidumbre de su futuro. Es particularmente en este contexto
donde las organizaciones siguen siendo consideradas sistemas cerrados, tanto gque
se puede apreciar la pertenencia del concepto de “norma de internalizacion”
nrovista por la psicologia social de hace afios. En algunas organizaciones, esta
norma exprasa un dominante estilo de atribucidn, resultado de la implantacion de
una efectiva identidad estratégica para la accicn colectiva.

En las organizaciones basadas en feorfas con una orientacion ce diagndstico,
raconocen la idea de una organizacion como un sistema abierto en constante

interaccidn con el ambiente, en la cual especificamente, v a veces en forma

UNAM - FACULTAD DE PSICOLOGIA



& T

Actitudes de un grupo de trabajadores hatia sus lideres, dentrg de un sistema de seguridad industrial.

contradictoria, la influencia de la accién colectiva es conocida como proyecto
individual. El incremento de !a variabilidad e imprevisibilidad de los cambios
(informacionales, materiales o normativos) entre el interior y el exterior de la
organizacigjn, define el crecimiento de inestables areas de inteligibilidad. Sin
embargo, el control de esas areas continla para determinar |a capacidad de actuar
y el acceso a |a identidad.

En el curso de esta relativamente rapida evolucion de las ideas referentes a las
organizacicnes, la funcidn de regular inciertamente sigue siendo un factor en el
manejo de Ia organizacién y ha sido entonces transferido de la organizacidn a lo
individual; la organizacion es considerada un “irresponsable abstracto” colectivo,
mientras lo individual es ahora esperado, paradéjicamente, a tener una doble
faceta de responsabilidad {internamente) v flexibilidad/maovilidad, implicando una
aptitud para el desempefio externo (Dupuy, 1997).

Si la relacién del individuo con su organizacidn, ha tenido importancia en la
construccion de su identidad personal no es solamente porque obedezca a una
norma de internalidad aunque sea altamente evaluade, sino porque induce a
nuevas formas de decisiébn para manejar tan bien como sea paosible la
interdependencia (¢ relativa autonomia) de sus dominios de la vida, objetes de

valores de competencia v significancia.

En nuestra sociedad se incluye la competicic')n' en nuestras prescripciones de rol,
Tandemos a emitir muchos juicios con respecto a nuestro exito en t&rminos de
riuestras posiciones relativas con respecio a los demas.

Todos los “individuos de un grupo pariicipan en el mismo sistema de roles y
aprenden a utitizar el mismo conjunto de normas scciales. Cuando las conductas
de rol habituales de una persgna cambian, su personalidad cambia también. Esto
ocurre porque Yas conductas del rol estan siendo constantemente seleccionadas vy
gjecutadas en formas que se acecuan a las necesidades de la perscnalidad

existente y, al mismo tiempo, 1a personalidad esta siendo constantemente
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modificada a medida que se adquieren nuevas conductas de rol. La forma en que
una persona asume sus roles constituye asi una gran parte de la conducta a partir
de la cual se puede entender su personalidad. Pero las conductas del ro! pueden
ser percihidas en términos de normas compartidas, son también unidades de
conducta mediante las cuales las personas se comunican entre si {(Newcomb,
1964).

Las actitudes hacia si mismo y hacia los demds estan en dependencia reciproca. El
Si mismo de una persona representa el extremo correspondiente a esa persona de
su relacion percibida con otras. De este modo, un conjunto Unico y particular de
autopercepciones se presenta juntg conm un conjunto Unice v particular de
percepciones de las demas personas y con actitudes unicas y particulares hacia
ellas.

Los miembros de una sociedad o de un grupo consiguen comunicarse entre si con
respecto a si mismos ¥ a otras personas porque comparten los mismos marcos de
referencia para la percepcion: o sea el sistema de posiciones y roles. Ademas de
estos marcos de referencia compartidos, cada unc de nosotros tiene sus propios
marcos de referencia privados para percibir a fa gente (Newcomb, 1964).

Nadie tene una serie de actitudes completamente distintas hacia las demas
personas para cada una de sus giferentes relaciones de rol. Por el contrario, tales
actitudes se generalizan con bastante amplitud. Una persona tiende a clasificar y
percibir a los otros de la misma manera y a tener actitudes similares hacia ellos, en
muchos tipos diferentes de relaciones de rol. Existe un elemento comln en todas
las relaciones de rol: el propio si mismo. Es asi gue cada individug, al asumir
diferentes -roies, tiende a mostrar muchas de las caracteristicas que le son
peculiares. Son estas las caracteristicas que, gquienes interactGan con él,
consideran como mas distintivas de su persanalidad (Newcomb, 1964).

VI Comunicacion Organizacional.

La comunicacion organizacional se refiere a la forma en que los trabajadores
ponen en juego en forma interdependiente una serie de mensajes cuyo significado

UNAM 36 FACULTAD DE PSICOLOGIA



A N

Actitudes de un grupo de trabajadores hada sus lideres, dentro de un sistama de seguridad industrial. b

modificada a medida que se adquieren nuevas conductas de rol. La forma en que
una persona asume sus roles constituye asi una gran parte de la conducta a partir
de la cual se puede entender su personalidad. Pero las conductas del rol pueden
ser percibidas en términos de normas compartidas, son también unidades de
conducta mediante las cuales las personas se comunican entre si (Newcomb,
1964).

Las actitudes hacia si misme v hacia los demas estan en dependencia reciproca. El
si mismo de una persena representa ef extremo correspondiente a esa persona de
su relacién percibida con otras. De este modo, un conjunto Gnico y particular de
autopercepciones se presenta junto con un conjunto Unico y particular de
percepciones de las demds personas y con actitudes Unicas y particulares hacia
ellas.

Los miembros de una sociedad o de un grupa consiguen comunicarse entre si con
respecto a s mismes y a otras personas porque comparten los mismos marcos de
referencia para la percepcidn: o sea el sistema de posiciones y roles, Ademas de
estos marcos de referencia compartidos, cada unc de nosotros tiene sus propios
marcos de referencia privados para percibir a la gente (Newcomb, 1964).

Nadie tiene una serie de actitudes completamente distintas hacia las demas
personas para cada una de sus diferentes relaciones de roi. Por el contrario, tales
actitudes se generalizan con bastante amplitud. Una perscna tiende a clasificar y
percibir a los otros de la misma manera y a tener actitudes similares hacia ellos, en
muchos tipos diferentes de relaciones de rol. Existe un elemento comun en todas
las relaciones de rol: el propio si mismo. Es asi que cada individuo, al asumir
diferentes “roles, tiende a mostrar muchas de las caracteristicas gque le son
peculiares, Son estas las caracteristicas que, quienes interactllan con #éi,

consideran como mas distintivas de su personalidad (Newcomb, 1964),
VI Comunicacion Organizacional.

La comunicacion organizacional se refiere a la forma en que ios trabajadores
ponen en juego en forma interdependiente una serie de mensajes cuyo significado
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repercute en el desarrollo de su centro de trabajc. La comunicacion organizacional
85 un proceso de creacion, intercambio, procesamiento y almacenamiento de
mensajes dentro de un sistema de objetivos determinados {Pybus, 1996).

La comunicacién es fundamental para el comportamiento laboral. Cuando ella falla
y no se alcanza un entendimiento mutuo, se corre el peligro de que las acciones
conjuntas gueden bloqueadas. Y esto porque la comunicacidn es un proceso por
medio del cual los trabajadores se transmiten mutuamente informacion, pero

tambien ideas, actitudes y emociones.

La comunicacién permite establecer una "comunalidad" entre los trabajadores. €l
emisor v &l receptor se "sintonizan” para un mensaje determinado. Esto requiere
que uno de ellos "codifigue” un mensaje tomando una idea (mision de la
seguridad, por ejemplo) y dandole forma de una sefial que pueda ser transmitida a
ofro. Una vez codificado y enviado en forma de sefiales, el mensaje se vuelve
independiente del emisor (De Vega, 1992). El acto de la comunicacion se completa
cuando el otro individuc (destinatario) recibe la serfal y la "decodifica”

adecuadamente.

El significado expresa la informacion que un trabajador posee en su memoria
vinculada a la representacion simbdlica de algo (el sistema de seguridad, por
ejempla). En ello se pueden mencicnar dos tipos de significado: el denotativo v el
connotativo. El significado denotativo es aquella parte de la definicidon de una
palabra que “designa” un objeto o sucesc, es decir, que enuncia ciertas
propiedades o pautas propias de eilo, El significade connotative 2s aquella parte
gue pone. en juego asociaciones emocionates y valerativas que produce un

término.,

La comunicacion organizacional es, cualitativa y cuantitativamente, algo distinto a
fa comunicacion en el contexto familiar o amistoso, debido a la presion (positiva o
negativa) que &l organizar y la organizacion ponen en ia comunicacién. Por o

general, en las organizaciones existen divisiones formales de trabajo
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(especializacion), jerarquia (jefes y subordinados) canales de comunicacion
formales e informales, grupos de personas que interactuan, coaliciones, amplia

variedad de tecnologias, etc.

Estos factores, asi como los impedimentos contenidos dentro del ambiente
relevante para la organizacion (gobierno, comunidad, mercada) influyen y en su
momento son influidos por la naturaleza de la comunicacidn en la organizacion
(Ross, 1978). De esta forma, se requiere explorar las relaciones entre el mensaje
(a nivel individual, grupal y organizacional), las caracteristicas de la organizacion y

las propiedades del ambiente organizacional.

Para lograr una comunicacion organizacional mas objetiva es necesario tener en
cuenta la credibilidad y confianza de la fuente (sistema PASSO), asi como las
atribuciones del emisor (promotor del PASSO) hacia la fuente; la forma
(argumentativos y ordenados) y el contenido (emocicnal o ldgico) de los mensajes,
asi como la manera en que son comprendidos y retenidos éstos ditimos, vy
finalmente las disposiciones y resistencias por parte de los receptores
(trabajadores).

Al integrar los elementos tedricos de la teorfa de la atribucion, descritos con
anterioridad, se tiene la posibilidad de hacer participar aun mas en el proceso de
comunicacién a los trabajadores (cosa que permite el sistema PASS0) y confrontar
sus creencias, mostrandoles como en un momento dado atribuyen ellos y piensan
que no son atribuidos por otros. Aqui [a idea es mastrar a los trabajadores cémo
discutir cientifica y légicamente sus propias creencias y las de los demas, asi como
a persistir en esto hasta que de modo consistente lleguen a una serie de efectos
cognoscitivos, y luego por uitimo a efectos emacionales apropiados y a efectos
conductuales mas efectivos; es decir, verificar si son accrdes la mision y visidn
PASSO con sus intereses personales vy si en un momente dado su actividad les
produce satisfaccién y asumen la responsabilidad de sus conductas ante el riesgo.
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VII Pertenencia al Grupo de Trabajo

En la pertenencia al grupo de trabajo, se puede destacar que el trabajadcr y su
grupo, por lo general, revallan permanentemente el caracter remunerador de su
refacion. Basandose en estas evaluaciones, se desarrollan sentimientos de
compromiso entre el grupo y el trabajador (Moscovici, 1985). El nivel de
compromiso se madifica con el tiempo elevandose o descendiendo, hasta alcanzar
criterios de decisidn establecidos previamente (ver figura 2). Al alcanzar un criterfo
de decisidn se produce un cambio de roles y el trabajador entra en una nueva fase

de pertenencia al grupo

Fig. 2 Paso de un trabajador hipotético por las cinco fases de pertenencia al grupo de trabajo.

Nuevo Merrbro Mermbro

Membro .

potencial I miembro | efective | rmergind I Ex miembro
[ - " - ]
g CDJ o oo - R R m——
o I

Inv&stigacién—l Sceidizacion Consenvadion | R&socidimcr{ Rermerroracidn

Entrada Aceptacion Divergencia Salida

Tiemmpa

Primero, el grupo v el trabajador pasan por una fase de investigacion durante la

cual se investiga a las personas susceptibles de contribuir a los fines del grupo,
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mientras gque el trabajador investiga grupos susceptibles de contribuir a la

satisfaccion de sus necesidades personales.

5i el nivel de compramiso del grupo vy el del trabajador se elevan lo suficiente para
alcanzar 03 criterios de entrada respectivos (CE), el trabajador sufre el cambio de

rol necesario para la entrada vy recibe la etiqueta de nuevo miembro,

Durante la fase de socializacion, el grupo intenta hacer cambiar al trabajador de
manera que pueda contribuir aun mas a alcanzar los fines del grupo y el
trabajador trata de cambiar al grupo de manera q'ue éste pueda satisfacer mejor
sus necesidades personales. Si los niveles de compromiso de ambas partes se
elevan lo suficiente para alcanzar sus criterios de aceptacion respectivos (CA), el
trabajador sufre el cambio de rol de la aceptacidn y recibe ta etigueta de miembro

efectivo.

Durante la fase de conservacion, el grupo se esfuerza por encontrar un papel
especializado para el trabajador a fin de aumentar al maximo su contribucién a la
realizacidn de las metas del grupo (funcionamiento del sistema de seguridad, por
ejemplo) y el trabajador intenta definir un papel especializado que aumente al

méximo la satisfaccién de sus necesidades personales.

En la medida en que ambas partes consideren que su relacidn es remuneradora,
sus niveles de compromiso se mantendran elevados. Sin embarge, si los niveles de
compromiso del grupo vy del trabajador descienden hasta llegar a sus criterios de
divergencia respectivos (CD), el trabajador sufre el cambio de papel de la

divergencia y recibe la etiqueta de miembro marginal.

Durante la fase de resocializacion, el grupo v el trabajador intentan que su
relacion vuelva a ser satisfactoria. Si los niveles de compromiso de ambas partes
se elevan hasta alcanzar sus criterios de aceptacion respectivos se produce un
cambio especial de papel (convergencia) y el trabajador recibe una vez mas la
etigueta de miembro efectivo. Por el contrario, si los niveles de compromiso del
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grupo caen hasta sus criterios de salida (CS), el trabajador pasa por el cambio de
papel de la salida y recibe la etiqueta de ex-trabajador.

Finalmente, se produce un periodo de rememoracion, una vez que el frabajador
ha abandonado al grupo de trabajo. Este y el trabajador llevan a cabo
evaluaciones retrospectivas de su relacion pasada y evaluaciones presentes y
reciprocas, en la medida en gue continlen teniendo recompensas y costos ef uno

para el otro.

Asi, el compromiso reciproco del grupo y del trabajador termina estabilizéndose en

un nivel u otro.

VIII Liderazgo, Conformidad y Obediencia
En lo que respecta al liderazgo cabe considerar que éste, primeramente,
representa un dominio fundado en una personalidad poderosa, en la aceptacién
del grupo, o en conacimientos pertinentes en un tema (sistema de seguridad, por

ejemplo) y a la vez puede ser situacional; en segundo lugar, describe un poder
formal, que es transmitido culturalmente {Moscovici, 1985).

Tradicionalmente, se considera que el lider debe tener: inteligencia, buen juicio,
penetracién, imaginacion, responsabilidad, sentido del humor, personalidad
equilibrada y ser justo. Sin embargo, es conveniente considerar algunos factores

decisivos para la ejecucion de un liderazgo eficaz, tales como:

+ La relacién existente entre el lider y los que son dirigidos por él
« Capacidad de coordinacion

+ Capacidad de expresar los deseos comunes

« Imparcialidad

« Capacidad de delegar vy reflejar el progreso del grupo

El tipo de liderazgo adoptado puede ser de |a siguiente forma (Moscovici, 1985):

4 .
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grupo caen hasta sus criterios de salida (CS), el trabajador pasa por el cambio de
papel de 1a salida y recibe la etiqueta de ex-trabajador.

Finalmente, se produce un periodo de rememoracion, una vez que el trabajador
ha abandonado al grupo de trabajo. Este y el trabajador llevan a cabo
evaluaciones retrospectivas de su relacidén pasada y evaluaciones presentes y
reciprocas, en la medida en que continlien teniendo recompensas vy costos el uno

para el otro.

Asi, el compromiso reciproco del grupo y del trabajador termina estabilizandose en

un nivel u otro.

VIII Liderazgo, Conformidad y Obediencia
En lo que respecta al liderazgo cabe considerar que éste, primeramente,
representa un dominio fundado en una personalidad poderosa, en la aceptacién
del grupo, ¢ en conocimientos pertinentes en un tema (sistema de seguridad, por

ejemplo) v a la vez puede ser situacional; en segundo lugar, describe un poder

formal, que es transmitido culturalmente (Moscovici, 1985).

Tradicionalmente, se considera que el lider debe tener: inteligencia, buen juicio,
penetracion, imaginacion, responsabilidad, sentido del humor, personalicad
equilibrada y ser justo. Sin embargo, es conveniente considerar algunos factores

decisivos para la ejecucion de un liderazgo eficaz, tales como:

« La relacién existente entre el lider y los que son dirigidos por él
« Capacidad de coordinacién

« (Capacidad de expresar los deseos comunes

« Imparcialidad

« (apacigad de delegar y reflejar el progresa del grupo

Ei tipo de liderazgo adoptado puede ser de la siguiente forma (Moscaovici, 1985):
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1) Autdcrata estricto.- es inflexible y riguroso, pero justo de acuerdo con sus
principios. No delega su autoridad. Aungue personalmente no necesariamente es
descortés, actlia sobre la maxima de que los “negocios son los negocios” y es
afecto a las frases como “el tiempo es oro”, “quien no trabaja no come”, “cierta
dosis de desempleo es lo que hace falta” y asi sucesivamente. Generalmente es
conservador, pertenece (nominalmente) a alguna iglesia, es un patriota violento,
sostenedor de la “teorfa del amo y el servidor”, violentamente antisocial o

anticomunista y posiblemente antifeminista y antisemita moderado.

2) Autdcrata benevolente.- similar al anterior pero lo perturba una conciencia no
conformista. Tiene una responsabilidad moral hacia sus empleadas, ademas de
{ener que obtener de ellos la productividad que precisa. Quiere hacer bien a la
gente, pero no concediendo lo que la gente quiere, sino lo que -segin él- se

necesita.

3) Autécrata incompetente.- “él bebé en fa direccién”. Dominante y voluble. La
critica y el elogio dependen por completo de sus sentimientos del momento. De ser
poderoso, revela una inseguridad desesperante. Tiende a crear a falta de
proteccion efectiva, mas individuos débiles que fuertes, y entonces se encoleriza
porque nadie es capaz de asumir la responsabilidad. También cree en la
omnipotencia de sus deseos, 0 sea que, cuando da una orden olvida que a
menudo se requiere mucho tiempo y trabajo para cumplirla, con el resultado de
que acosa a sus subordinados con reclamaciones insistentes y quejumbrosas
acerca de si el trabajo se ha hecho ya. Es honesto desde su particular punto de
vista y carece por completo de escripulos, miente, cohecha vy fanfarronea, o

adopta cualquier medida que considera le ayudara a alcanzar sus fines.

4) Demdcrata auténtico.- es comparable a un director de orguesta, y no a un
hombre banda, y es consciente de que su misidn es coordinar las contribuciones
voluntarias de sus empleados. Comprende también que una empresa debe estar
por encima de las personalidades individuales, y que es signo de buen liderazgo
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que los asuntus marchen sin obstaculos durante sus ausencias temporales. Sus
empleados saben lo que hacen y por que lo hacen y no tienen que fingir para
seguir adelante.

5) Pseudodemdcerata.- puede aspirar a convertirse en un individuo del tipo exterior,
pero esta demasiado inseguro para tener éxito y termina por no diferir mucho del
"bebé” autdcrata. La Unica diferencia es que en sus momentos de remerdimiento,
sentimentalismo o fraternidad tiende a adoptar hacia los subordinados una actitud
de"todos somas amigos”

6) De dejar hacer.- no dirige sino que cede toda su responsabilidad a los
subordinados. Puede ser un individuo gque gano su posicidn gracias a sus
conocimientos técnicos, pero del todo incapaz para asumir cualquier tipo de
autoridac¢ o control sebre sus subordinados o lograr que colaboren. De esta

manera permanecen en la confusion, sin un lider real.

De acuerdo con lo anterior, se derivan en e grupo de trabaje una serie de

comportamientos emocionales, sociales y de conocimiento especifico.

Por ejemplo, en los grupos con mando autoritario predeminan comportamientos de
apatia o agresividad. El clima sccioafectivo de estos grupos puede ser negativo, la
cohesion debil, las tensiones internas fuertes y se favorece la creacion de
supgrupos. En presencia del jefe, el rendimiento es bueno (incluso superior al de
los grupos democraticos), pero puede presentar una fuerte tendencia a la
uniformidad, reduciéndose al méaximo las diferencias entre los trabajadores.
Ademds, en ausencia del jefe, aste rendimiento se puede hundir v el grupo
abandonar’ a partir de ese momento toda responsabilidad o iniciativa (Morales,
1995).

En los grupos con un mando democratice, por el contrario, el rendimiento es
elevado y permanece estable, incluso si el lider abandona al grupo (Vander, 1986).
Esta situacion permite una expresion muy amglia de las diferencias individuales

(sus responsabilidades especificas) resultando asi los productos con calidad. La
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satisfaccion de los trabajadores es elevada y ei cima socioafectivo positivo, puesto
que la cohesidn es fuerte. EStos grupos resisten en mayor medida que los demaés
las tentativas de divisién provenientes del exterior. La agresividad contra el jefe
puede expresarse en forma directa y asi no produce tensiones internas no

resueltas que se inviertan fuera del grupo, como sucede en el caso anterior.

Los grupos con un mando de dejar hacer son los que tienen un menor
rendimiento, sin que la presencia o ausencia del jefe desempefie un papel
especifico.” Estos grupos pueden calificarse de "activos improductivos”. €l clima
socioafective del grupo es sumamente negativo, al igual que la cohesién y et nivel
de satisfaccidn. Al igual gue en los grupos autoritarios, pueden aparecer

cormportamientos agresivos contra tos demas, pero también hacia el exterior.

Si el objetivo del grupo es la creatividad y ta responsabilidad, un mando de tipo
democratico sera el que ofrezca un mayoer rendimiento para la implantacion de un
mejor sistema de seguridad, ya que sin hipotecar la produccion en si misma,
permite gue se empleen puntos de vista diferentes, cuya expresion y utilizacion en
un proceso comun suponen un clima positivo, encontrandose las formas concretas
de este tipo de mando dictadas, |égicamente, por 1as coacciones de ia tarea, el
entorno laboral y ambiental. Dentro de la implantacién de un mejor sistema de
seguridad, el desarrollo de la creatividad de un grupo {aboral lo lleva a convertirse
en equipo, en donde las nociones de autoridad v de jefe sean sustituidas por las
de animador v regulador {Morales, 1995},

En lo que respecta a la conformidad y obediencia, estas difieren en cuanto a la
postura que asume el trabajador dentro del proceso del cambio, y el tomarlas en
cuenta resulta importante para la implantacion de un mejor sistema de seguridad.

Existe conformidad cuando un trabajador modifica su comportamiento o actitud a
fin de armonizarlos con el comportamiento ¢ actitud de su grupo de trabajo.

Existe obediencia cuando un trabajador modifica su comportamiento a fin de
someterse a las drdenes directas de una autoridad legitima.
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Difieren en varios aspectos:

La presién a conformarse, por lo general es ejercida por personas que poseen el
mismo nivel que el trabajador, mientras que Ia presion a obedecer es ejercida por
una autoridad de mayor nivel {(Moscovici, 1985).

La obediencia presupone el que la autoridad desea ejercer una influencia y
vigilancia de la sumision del trabajador a sus drdenes. Por el contrario, la
conformidad puede producirse sin gue el grupo de trabajo desee ejercer una
influencia o vigilar al trabajador; basta con que este conozca la posicidn del grupoe
y desee estar de acuerdo con ella.

Los trabajadares que se conforman tienen un comportamiento similar (o idéntico)
al de la fuente de influencia {promotores de la seguridad), mientras que los
trabajadores que obedecen generalmente tienen un compertamiento diferente al

de ta fuente de influencia.

Por otra parte, se puede decir que existe una relacion de poder entre el lider vy los
seguidores, independientemente de la forma que ésta adopte, relacion en la que
existe una influencia entre ambos, pero quien ejerce la mayor influencia sobre
todo en el liderazgo democratico es el lider (Gonzalez, 1998).

Johannot (1964) considera que es oportuno investigar en los lideres aspectos tales
como: fuerza, vitalidad, edad, cultura, conocimiento, madurez de caracter,
honestidad, iniciativa, resolucién, método de trabajo, sentido de responsabiiidad,

intuicion, canvicciones, habilidad para comunicarse y conduccion del grupe.

El lider, debe tener una visién clara de los objetivos y el plan de trabajo, siendo
capaz de ver lejos y hacia adelante para prever las posibles vicisitudes, pero sin
subastimar la importancia de cada etapa, por mds peguefia que sea y su ubicacion
dentro del contexto general: De igual modo, debe saber distinguir lo esencial de lo
secundario, concediendo a cada hecho su valor apreciando la urgencia y el orden
de prioridad, conservando el sentido de las proporciones vy la exacta perspectiva,

25 decir, manteniendo el equilibrio intelectual y moral (Schvarstein, 1991).

4 ,
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Como cualguier ser humano, el lider no as infalible, puede equivocarse y sufre
altibajos; lo esencial es que sepa encontrar su propio equilibrio y contrarrestar los
obstaculos, para esto cuenta con la colaboracién de los demas miembros del grupo
Carver (1997). Dentro de un sistema grupal siempre existira otro miembro del
grupo que desea ocupar el liderazgo, sin embargo, existe la conviccidn consciente
e inconsciente de que si el lider fracasa, el grupo colahorara para que éste ng
fracase y le ayuda a restaurar el error. Asimismo, el lider toma en cuenta el punto
de vista de los demds, pero sin perder la originalidad y la flexibilidad tanto

intelectual como afectiva.

Si se dijera en lenguaje celoquial, un lider no debe dormirse en sus laureles, por el
hecho de saberse lider; por el contrario, al recanocerse a si mismo como tal, ha de
analizar incesantemente tanto su posicidn como sus relaciones con los demas y los

factores que tienen influencia sobre estos aspectos.

Shaw (1971} define el rol dei lider como: una persona que es el centro de las
conductas grupales; otras definen al lider en términos de las metas grupales, sin

embargoe el lider es la persona que es capaz de guiar al grupo hacia las metas.

Cattell, 1951 (citado en Gonzdlez, 1998) sefiala que el lider es |a persona que tiene
una influencia demostrable en la "personalidad” del grupo. Johannot menciona que
el lider tiene un don especial, que le permite captar lo que sus compafieros
piensan y desean descubrir la manera de satisfacer sus aspiraciones; los lideres
comprenden con mayoer rapidez y perfeccidon que otros io que la situacién dada
exige del grupo al que pertenecen mejor que otros la tarea y saben convencer a

los demas para que se entreguen a realizar su parte.

Sprott (1973) dice que el comportamiento del lider afecta al comportamiento de
oiras personas pertenecientes al grupo, mas de 1o que el comportamiento de éstas
afecta al lider. Com base en esto, se podria decir entonces que el lider es la
persona que tiene la capacidad para comprender las necesidades de los miembros
del grupc, detectando ia forma de gratificarlas de acuerdo a los objetivos que el
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propio grupo haya planteado ejerciendo de esta manera una influencia sobre la
conducta de dichos miembros quienes a su vez reconocen al lider como tal.

El liderazgo irnplica diferenciacién sacial, no se puede hablar del lider sequidor, {a
pasicién del lider debe considerarse en relacion a otras posiciones de no liderazgo.
Como en cualquier otro rol, existe un conjunto de conductas esperadas que fo
caracterizan y de este momento el lider desempefia ciertas funciones en direccion
y coordinacién de las actividades de los demas miembros, tomando en cuenta que
el liderazgo se manifiesta hasta que existe una persona que ocupe de hecho esa
posicion, en donde dicha persona posee ciertos rasgos de personalidad y ciertos
atributos que le han permitido impulsarlo a ocupar dicho rol de lider en el grupo
(Gonzélez, 1998).

£l lider ayuda al grupo a marcar sus politicas, a determinar metas y a definir
tareas, coordinando las actividades de acuerdo a un plan total, del cual él posee
una mejor perspectiva y hace las veces de un experto que dirige at grupo a ia

consecucion de sus objetivos.

Para promover la facilitacidn social, el lider trata de fortalecer la comunicacién en
el grupo, de tal forma que posibilite a sus miembros para expresar |as cosas que
sucadan, sus deseos, sus prepcupaciones, sus metas, etc., de una manera facil, sin

barreras en la comunicacion, restaurando y manteniendo la armonia en el grupo.

&l lider sirve de ejemplo, de modelo a seguir, un modelo gue los miembros del
grupo desean emular. La funcidn de identificacion da la pesibilidad de interiorizar
un modeio de personalidad funcional, otra funcidn de la identificacion es la de dar
a una persona conocimiento de un rasgo ¢ una actuacion semejante a la de otra
persona (Gonzalez, 1992).

De tal manera que 10s objetivos a alcanzar en la implantacién de un mejor sistema
de sequridad, contemplan el integrar a individuos identificados con su accion en el
trabajo, identificados con la VISION de |a seguridad, con la MISION de la
seguridad, con LOS PRINCIPIOS Y VALORES de ia seguridad y las POLITICAS de la
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administracién de 1a seguridad industrial y su capacidad de respuesta ante
situaciones de riesgo sera mas rapida que la habitual.

Cabe sefialar el papel decisivo que cumplen los conceptos en la vida diaria. Ellos
permiten alcanzar un sentido de orden, constancia y regularidad. Entre los
conceptos que se emplean para dotar de sentido al universo de las sensaciones,
tiene particular importancia el de causalidad, es decir 1a atribucidn de una relacién
de causa y efectg a la sucesién de dos fendmenos coteiados {Mahoney, 1988). Se
basa en la prediccidn de gue si un suceso ocurre, otro gue de ordinario sucede al
primerg, 1o hara nuevamente. De este modo, al identificar la causa de un suceso,

se ie otorga significado.
IX Equipos de Trabajo

Los equipos de trabajo constituyen poderosos y eficaces instrumentos de cambio.
Ei hecho claro y demostrado es que fa dinamica social de 10s equipos consiste en
mejorar o empeorar la productividad. De aqui su importancia en el funcionamiento

de cada Centro Petroquimico.

El equipo de trabajo lo constituyen los trabajadores que interactian en la
realizacién de una tarea, la cual ha sido encomendada a ellos por la empresa, de
una manera permanente como grupos formales enmarcados dentro de 1a
estructura organizacional, y al mismo tiempo tiene la tarea fundamental de

mejorar la productividad con eficiencia y limpieza (Siliceo, 1983).

Asi para efectos de la puesta en marcha del PASSO se recomienda tomar en
cuenta la naturaleza de los diferentes equipos de trabajo:

« Equipos de consejo e implicacion. En esta categoria habria que situar a los
comités de Alta Direccidn, que tradicionalmente han funcionado en Petrdleas
Mexicanos. Actualmentz esto se ha ampliado a los empleados a través de los
circulos de calidad, cuya finalidad es mejorar la productividad a través de la

1 .
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administracidén de la seguridad industrial v su capacidad de respuesta ante
situaciones de riesgo serd mas rapida que la habitual.

Cabe sefialar ei papel decisivo que cumplen los conceptos en la vida diaria. Ellos
permiten alcanzar un sentidc de orden, constancia y regularidad. Entre los
conceptos que se emplean para dotar de sentido al universo de las sensaciones,
tiene particular importancia el de causalidad, es decir la atribucidn de una relacién
de causza y efecto a la sucesion de dos fendmenos cotejados (Mahoney, 1988). Se
basa en la prediccion de que si un suceso acurre, otro que de ordinario sucede al
primero, lo hard nuevamente. De este modo, al identificar |a causa de un suceso,

se le otorga significado.
IX Equipos de Trabajo

Los equipos de trabajo constituyen poderosos y eficaces instrumentos de cambio.
El hecho claro y demostrado es que Ia dindmica social de los equipos consiste en
mejorar 0 empeorar la productividad. De agui su impoitancia en el funcionamiento

de cada Centro Petroquimico.

El equipo de trabajo lo constituyen los trabajadores que interactian en la
realizacidn de una tarea, la cual ha sido encomendada a ellos por 1a empresa, de
Jdna manera permanente como grupos formales enmarcados dentro de la
estructura organizacional, y al mismo tiempo tiene la tarea fundamental de

mejorar la productividad con eficiencia y limpieza {Siliceo, 1983).

Asi para efectos de la puesta en marcha del PASSO se recomienda tomar en
cuenta la naturaleza de los diferentes equipos de trabajo:

» Eguipos de consejo e implicacidn. En esta categoriz habria gque situar a los
comités de Alta Direccion, que tradicicnalmente han funcionado en Petrdlecs
Mexicanos. Actuaimente esto se ha ampliado a los empleados a través de los
circulos de calidad, cuya finalidad es mejorar la productividad a través de fa
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implicacién y participacion de todos los trabajadores. Y la implicacion consiste
en mejorar el desempefio de los trabajadores.

« Equipos de produccidn y servicio. Son grupos gue trabajan conjuntamente a
tiempo-completo para producir algun bien ¢ servicio. Una de las caracteristicas
es que son regulados sobre el modo de realizar ia division del trabajo y de las

tareas, ia asignacién de sus lideres y el tiempo de realizacidn de las tareas.

» Equipos de proyecto y desarrollo. Son grupos que incluyen ingenieros,
investigadofes, disefiadores,” programadores, estrategas, etc., cuya mision es
colaborar en proyectos de investigacion y desarrollo mas gue en la realizacion

practica de programas.

» Equipos de accion y negociacion. Se caracterizan por su alta especializacion en
destrezas determinadas (y especializadas, en el casoe de la seguridad industrial).
La actuacion de este tipo de equipos requiere |a cooperacion de sus miembros
para realizar tareas muy concretas y breves gue necesitan una gran capacidad
de improvisacidn en ambientes inciertos e imprevisibles.

En todos los casos anteriores, l0s equipos se entienden como sistemas complejos,
que deben ejecutar una serie de funciones muitiples e interdependientas sobre una
variedad de proyectos (Morales, 1995). Al mismoc tiempo, los equipos se mueven
dentro de los sistemas que hay en su entorno vy a los cuales estan unidos de forma
flexible. Ademas, en la actividad de equipo pueden desarrollarse cuatro tipos de
acciones:

En primer lugar, la eleccidn de una meta {puesta en marcha del PASSO), gue se
refiere a cuando se acepta y empieza un proyecto, En segundo lugar, la eleccién
de los medias, es decir, cudles son los elementos técnicos que deben utilizarse. En
rercer tugar, la accion politica, relativa a la resolucion de los conflictos, es decir, los
temas politicos planteados {Proteccién al Ambiente, Seguridad Industrial y Salud

Ocupacionai).
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Por Gltimo, alcanzar la meta, es decir, ejecutar las acciones que conducen a la
reaiizacidn del proyecto que ha sido encomendado al equipo de trabajo.

Estos modos de actividad no constituyen una secuencia fija de fases, sinc un
conjunto alternativo de diversas formas de actividad gque pueden desarrollarse
dentro de un equipo de trabajo.

En los equipos que realizan tareas complejas, éstas pueden ser consideradas como
algo divisible compuesto de diferentes tareas pequefias. Tanto la productividad
potencial como la real de un equipo dependen de la interaccién de tres factores: a)
los requerimientos de la tarea, es decir lo necesario para que realice la tarea:
disponibilidad de recursos y utilizacion de éstos, asi coma [as normas externas que
regulan el desempefio del equipo; b) recursgs: los conccimientos, destrezas vy
habilidades, herramientas y materiales que el equipo utiliza en el proceso de
transformacion y ¢) procesos: la utilizacion de los medios para conseguir el
objetivo. La productividad real puede estar modulada por la pérdida de procesg,
entendida como |a diferencia entre las posibilidades de produccién de un equipo y
fo que realmente produce. Tres variables influyen en la pérdida de proceso: a) la
coordinacion, es decir, 1as estrategias de ejecucidn de la tarea y las decisionas que
se adoptan para ello; b) el mayor 0 menor esfuerzo de los trabajadores en la
ejecucion de la tarea seglin su motivacion y ¢) el conocimiento y destrezas de los
miembros del equipo en relacion, con ta tarea a ejecutar, Esta pérdida de proceso
puede deberse a |a falta de coordinacidn de los miembros del equipo v a la falta de

maotivacién suponiendo que los conocimientos y destrezas sean adecuados.

Como referentes de la efectividad del equipo, en funcién del tipo de tecnologia
utilizada, pueden considerarse los siguientes criterios: a) nivel de esfuerzo
desarrollado para mantener la tarea y la propension de los miembros a trabajar
todo el tiempo, b) la cantidad de conocimientos y destrezas aplicados a la
ajecucion de un trabajo, ) utilizacién por el equipo de estrategias apropiadas para
la realizacion de la tarea, d) que el resultado o producto sea aceptable para el
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cliente 0 para el supervisor y cumpla con los estandares de calidad, e) que la
capacidad de trabajar juntos los miembros del equipo s& mantenga o refuerce de
cara al futuro y f) que la experiencia vivida por el equipo sea productora de
satisfaccion para sus miembros y no de frustracidn (Morales, 1995).

X Cultura Organizacional de la Seguridad Industrial en Pemex

Petroquimica.

Hoy en dia las empresas de todo el mundo viven un proceso de cambio acelerado,
como consecuencia de 1as exigencias que les plantea un entorno cada vez mas

complejo y dindmico.

El modelo de empresa moderna adopta caracteristicas basicas, encaminadas a que
el sistema organizacional alcance el grado de agilidad y flexibilidad que le permita

adaptarse constantemente a las transformaciones de su entorno.

Para responder a este reto no basta emprender cambios superficiales. Por el
contraric, se necesita tocar la esencia misma de la organizacidn, aquello que la
hace ser como es vy actuar de manera especifica. En una palabra se debe
transformar su cultura {Pybus, 1996).

El cambio estructural en las organizaciones siempre va acompanado del cambio

cultural,

Ep la medida en que aquél es profundo en su implantacidn, este se da con mayar
fuerza. Ante el cambio estructural, el cambio cultural ocurre; esto se debe a que la
cultura es el nexo entre el personai y 1a estructura. Por eso, 1as empresas en la
actualidad suelen hacer un esfuerzo deliberado por modificar o reforzar las

caracteristicas de sus culturas frente a fa inminencia del cambio.

La cultura de la organizacién ofrece a sus miembras, elementos de estabilidad en
el cambig, identidad, un lenguaje comun, factores de cohesidn, sentido de
prapdsito compartido y direccion comin (Pybus, 1996).
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cliente o para el supervisor y cumpla con los estandares de calidad, e) que la
capacidad de trabajar juntos los miembros del equipo se mantenga o refuerce de
cara al futuro y f) que la experiencia vivida por el equipo sea productora de
satisfaccidn para sus miembros y no de frustracién (Morales, 1995).

X Cultura Organizacional de fa Seguridad Industriai en Pemex

Petroquimica.

Hoy en dia las empresas de todo el mundo viven un proceso de cambio acelerado,
como consecuencia de las exigencias gue les plantea un entorno cada vez mas

complejo y dindmico.

El modelo de empresa moderna adopta caracteristicas basicas, encaminadas a que
el sistama organizacional alcance el grado de agilidad v flexibilidad que le permita

adaptarse constantemente a las transformaciones de su entorno.

Para responder a este reto no basta emprender cambios superficiales. Por el
contrario, se necesita tocar la esencia misma de la organizacién, aquello gue la
hace ser como es y actuar de manera especifica. En una palabra se debe
transformar su cultura (Pybus, 1996).

El cambio estructural en las organizaciones siempre va acompafiado del cambio

cultural.

Enla medida en que aquél es profundo en su implantacion, este se da con mayor
fuerza. Ante el cambio estructural, el cambio cultural ocurre; esto se debe a que la
cultura es el nexo entre el personal y Ja estructura. Por eso, las empresas en 1a
actualidad suelen hacer un esfuerzo deliberado por modificar o reforzar las

caracteristicas de sus culturas frente a la inminencia dei cambio.

La cultura de la organizacidn ofrece a sus miembros, elementos de estabilidad en
el cambio, identidad, un lenguaje comdn, factores de cohesidon, sentido de
propdsito compartido y direccidn comun (Pybus, 1996).
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La cultura organizacional es, en uftima instancia, una manera particular de hacer
las cosas y de reaccionar a las demandas del entorno, que tiene su grigen en un
conjunto de valores compartidos. Cuando estos valores son conocidos, aceptados y
asumidos por las personas que integran la organizacion, se reflejan en su

comportamiento cotidiano y orientan sus decisiones.

Un proceso de cambio cultural es, entonces, una estrategia gue sigue una
organizacidn para definir ios valores que le permitiran adaptarse a los cambios de
su entorno y para que esos valores se conviertan en pautas uniformes de
conducta. En la medida en que las cosas se realicen siguiendo estas grandes lineas
de accidn y en la que exista una gran congruencia entre los valores establecidos y
las conductas manifiestas, [a cultura tendra la fuerza necesaria para hacer frente a

los retos gue tiene por delante.

El proceso de cambio cultural no se desarroila adecuadamente sin el apoye de los

lideres de ia organizacion. Este apoyo, para ser efectivo, demanda:
Dar ejemplo de lo que la organizacion valora en términos de conductas y actitudes.

Mostrar consistencia entre lo que se piensa, o gue se dice y lo que se hace: el
comportamiento de los lideres es inevitablemente un modelo a seguir por sus

cotaboradores.

Esta es la razdn por la gque un creciente nimero de empresas en México y en el
mundo estdn llevando a cabo procesos de cambio cultural, pues existe Ia
conviccion de que es un factor primordial para asegurar la efectividad vy
competitividad para consegujr una genuina adhesidn y compromiso de los
integrantes de una organizacidn hacia el propdsito o mision que ésta persigue,
propiciando de esa forma que las cosas se hagan mas por conviccidn que por
imposicién.

La industria petrolera estatai vive, actualmente, una situacion similar a la de otras
muchas ramas y empresas de nuestro pais. La apertura comercial le plantea
también desafios a los que tendrd que responder rapida y efectivamente. De
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objetivo prepararla para competir exitosamente en un ambito econémico vy

comercial cada vez mas dificil.

Es en este contexto donde surge la necesidad de replantear su cultura
organizacional. La definicion clara de los valores bajo os cuales deberd regir su
accion y de las conductas que reflejen dichos valores, le proporcionard el marco de

referencia indispensable para orientar sus esfuerzos en una sola direccion.

El perfil que dé una nueva cultura, indudablemente tendrd que sustentarse en
aquellos valores que a lo largo del tiempo le han permitido consolidarse como una
empresa vital para el desarrollo de nuestro pais, pero, a la vez, debera establecer
otros acordes con o gue los nuevos tiempos demandan (Pybus, 1996).

Si no existe una vision clara, la planeacion carece del eje alrededor del cual estdn
las estrategias, las tacticas, etc. Por otra parte, sin una misién definida con
suficiente precisién resulta muy dificil infundir entre los integrantes de la
organizacién un verdadero espiritu de equipo, una mistica de propdsito comun
{Weaver, 1971}.

La misidn de la Industria Petrolera Estatal, definida por su Direccidn General es:

“Como agente estatal encargado del desarrollo eficaz de la industria petrolera,
deberd administrar racionalmente los hidrocarburos propiedad de 1a nacidn vy sus
propios activos, asi como abastecer con eficiencia las necesidades del pais de
productos petroliferos, gas natural y materias primas industrizles basicas derivadas
de los hidrocarburos. Cumplird en forma responsable con tas obligaciones que ha

contraido con el estado y la sociedad”.

Los cuadros ejecutivos de la industria petrolera estatal son la piedra angular en los
procesos dirigidos 3 reforzar conductas que contribuyan al logro de objetivas y
planes estratégicos, razén por la cual se hace imperativc el que conozcan a
profundidad las elementos de la cultura grganizacional propia, 2 fin de aprovechar
sus beneficios.

L
()
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necesariamente (porque asi opera la dindmica de las culturas crganizacionales), a
partir de la Cultura Institucional, por lo que el conocimiento de ésta resulta un

recurso importante para comprender vy lidersar los procesos equivalentes.

La cultura es un recurse muy importante en la administracion de los equipos de
trabajo, incluso puede llegar a ser el recurso fundamental. Tal es la tendencia en
todo el mundo. Por eso, quien la conozea y haga uso adecuado de las posibilidades

que ofrece, tendrd una ventaja competitiva de singular relevancia.

El conocimiento profundo de la cultura de la organizacién, de sus posibilidades y

de las formas como ¢pera en 10s grupos humanos, es un factor clave de influencia.

La cultura trasciende a fas administraciones y a las contingencias, porque estd
firmemente arraigada en el devenir histdrico y por ende en la tradicién: la cultura

es el mejor soporte para trascender e influir en el futuro de |a organizacion.

Actuando con pleno conocimiente y comprension de o anteriormente descrito y
teniendo en cuenta la etapa organizativa y de cambios por los que actualmente
atraviesa Petrdlecs Mexicanos, se considera oportuna que esta gran industria
tenga un sistema de gestion de seguridad acorce con los avances tecnelégicos en
la materia, inmerso en la nueva filosofia de calidad total y se cuente con
herramientas administrativas que eval(ien su efectividad desde su implantacidn, de
manera similar 2 como 1o realizan los britdnicos por medio del “alegato de

seguridad”.

El esfuerzo requiere la sensibilizacion de los trabajadores para actuar de manera
efectiva desde la gestidn hasta la practica de una cultura de alto rendimiento en
seguridad (Pybus, 1996).

La Direccion General de Petrdlecs Mexicanos esté orofundamente preocupada por
los acontzcimientos en los que se han tenido que lamentar perdidas de vidas
humanas vy ftrastornos a la produccion, debido a accidentes de trabajo que
debieron ser previsibles y considera que:

34 ,
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1. La seguridad de los trabajadores y de las operaciones de fa institucién es de
capital importancia.

2. Una de las fases mas importantes de su administracidn es la prevencidn de
accidentes.

3. La seguridad es una responsabilidad de todos y cada uno de los que laboran en
esta empresa, pero a los directivos les corresponde directamente ver que |as

dispasiciones de seguridad se cumplan.

4. La prevencién de accidentes y una produccién eficiente van de la mano. Tedos
los niveles de direccion tienen como responsabilidad primordial la seguridad de

trabajadores e instalaciones.

5. NingCn trabajo se debe considerar eficientemente terminado si en el curso del
mismo han ocurrido accidentes de cualguier tipo que pudieron y debieron

evitarse.

X.1 Elementos a Considerar para el Seguimiento en la Implementacion del Sistema
PASSO

Un estilo de comportamiento se define como la organizacidn intencional de signos
verbales y no verbales que permiten comunicar una informacidn directa sobre el
objeto en cuestidn (sistema PASSQO por ejemplo), asi como la intencidn presente vy
futura de la persana gue lo adopta. Ejemplo de ello es 1a consistencia. Un estilo de
comportamiento consistente se caracteriza por la adhesién ﬁr.me a un postulado o
creencia, por la elaboracion de las pruebas suficientes para elaborar la solidez de

esa creencia (Morales, 1995).

Para efecto de la implementacidn del sistema PASSO, cabria preguntarse acerca de
si af comportamiento ante las condiciones de riesgo, por parte del trabajador se
debe a las caracteristicas del sistema cde sequridad, a la forma de ser de dicho
trabajador 0 a la peculiaridad de fa situacidn de trabajo (ver tabla 2). Para ello, se
debe entonces atender a la distintividad del comportamiento ante la seguridad
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industrial, si se repite a lo largo del tiempo y de las situaciones y el nimero de
personas que hacen lo mismo (consenso). El observador puede concluir que el
comportamiento se debe al propio trabajador cuando éste reacciona siempre de la
misma forma ante la novedad y mejora del sistema de seguridad (particularidad o
distintividéd baja), su reaccidn ante ese cbjeto es la misma independientemente
del momento vy de la situacion (alta consistencia) y es diferente a 12 de los demas
trabajadores (bajo consenso). A la inversa, podrd ver que la causa del
comportamiento reside en alguna propiedad del sistema de seguridad cuando se
de una alta distintividad o particularidad, una consistencia y un consenso alto.
Asimismo, se atribuira la causa del comportamiento a la situacién cuando se dé
una alta particularidad o distintividad, consistencia y un bajo consenso (Morales,
1995).

Tabla 2. Las causas del desempefio pueden ser atribuidas a las caracteristicas del trabajador, del
sisterna de seguridad o de la situacion {(Morales, 1995).

TRABAJADOR PASSO APLICADO SITUACION
CONSENSO Bajo Alto Bajo
! DISTINTIVIDAD Baja Alta Alta
i CONSISTENCIA Alta Alta Baja

¢Qué utilidad tiene esta tabla para explicar |a implementacion del sistema PASSO vy
mas en concreto la predisposicion de los grupos de trabajo? En primer lugar, si
s6lo es un trabajador el que deftende y aplica juicios y valores nuevos, con un
estilo de comportamiento consistente, enfrentandose asi a todo el grupo (bajo
consensQ), entonces el supervisor puede atribuir esos juicios y valores a la
idiosincracia del trabajador; en este caso, es dificil que se produzca alguna
influencia (Stevens, 1983). Pero basta con que a ese trabajador se le asocie algdn
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causa del comportamiento (nuevo o renovade) al trabajador, sino también a las
propiedades del sistema PASSO. De este modo, la consistencia individual
(entendida como la repeticion de una misma respuesta segura y eficiente por parte
de un trabajador), conjugada con la consistencia interindividual (repeticién por
parte de varias personas), puede llevar al supervisor a realizar un examen mas
atento scbre la aplicacian del sistema de seguridad PASSO.

. Por otra parte, cabe esperar que el cambio de actitudes decrezca al reducir la
cregibilidad de la fuente o de los mensajes. De este modo, un mensaje persuasivo
atribuido a una fuente minoritaria, por definicién carente de competencia, no
deberia de provocar un cambio de actitudes notable sobre las opiniones de la
mavyoria. Sin embargo, el desempefio de los grupos activos con principios y valores
PASSQ tienen la capacidad de ejercer influencia directa a través de esa

caracteristica de ia conducta llamada consistencia.

Asi, se establece que dos hechos importantes son puestos en juego para la
implementacion del sistema PASSQ: 1) que la minoria puede obtener una
influencia mediante sus estilos de comportamiento y 2) que su influencia suele
tener una naturaleza distinta a la influencia de la mayoria. En efecto, la mayaria
tiende a producir la complacencia, es decir, el trabajador cede ante ella sin
cambiar en privado su manera de juzgar, percibir o pensar las condiciones de
sequridad de su entorno y predomina un aparente compromisc. Por el contrario la
minoria tiende a producir el denominado efecto de conversion, es decir, una
proactividad manifiesta que se acompania de diferentes maneras de ver 1a situacién
de ia seguridad en su area de trabajo y que conlleva una mejora sustancial en el
rendimiento de sus actividades (Morales, 1995).

Por io general, los trabajadores pueden considerar la informacion proporcionada
(del sistema PASSO) como “socialmente verdadera” para recibir el apoyo de sus
centros de trabajo. Con esta consideracion, el trabajador trataria de comparar sus
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decirlo, de examinar sus condiciones de seguridad. A través de esta comparacion,
el trabajador advertiria gue mantiene un punto de vista diferente, ante lo que se le
plantean dos opciones: acabar con el problema y la incertidumbre mostrandose
5UMiso cdn lo que dice ta mayoria, o bien mantener sus juicios independientes de
la mayoria con lo cual evita la connotacidn negativa de la sumision, pero se expone
a ser rechazado por el grupe. Con frecuencia se ha observado que el trabajador
prefiere alinearse al sistema de seguridad establecido (Modelo Especifico) a
integrarse a la actividad de un sistema de seguridad que vaya a la raiz de los
problemas en materia de seguridad industrial (sistema PASSQ), porque piensa que
es una actividad solitaria.

Cuando |a fuente es minoritaria, el trabajador no puede reducir el conflicto del
mismo modo. Por una parte, la informacion aportada por una minoria es vista, de
entrada como errénea y poco digna de confianza. Ademas, la fuente minoritaria se
percibe como desviada, por o que el trabajador tendrd que mantenerse alejado si

no quiere ser identificado también como un desviado (Vela, 1991),

{Qué sucede si ahara se tiene en cuenta que tanto una fuente mayeritaria como
minoritaria reiteran sus comportamientos, es decir, que adeptan un estilo de
comportamiento consistente (acorde a los principics y valores PASS0)? En el caso
de fa mayoria se aumenta su presién a conformarse con el sistema PASSO vy el
resultado gue puede observarse es gue cuanto mas aumenta esta presidn, mas
aumenta la sumision. Pero en el caso de la minoria, este estilo de comportamiento
consistente aporta otros significados. Genera un conflicto y da pie a pensar que
podria tener buenas razones para actuar como lo hace. A la larga, ef conflicto
llevaria al trabajador a focalizar su atencién sobre la seguridad industrial,
produciéndose una actividad de validacidn, consistente en examinar mas

atentamente 1as respuestas de [a minoria relacionadas con el sistema PASSO.
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Asi, para que aparezca la influencia minoritaria se tiene que dar un proceso de
validacion. Este no sdlo supone una actuacién acorde con el sistema PASSQ, sino
también que el trabajador llegue a descentrarse de la norma dominante de la
mayoria. La validacién implica asi una actividad por la que se cambia el modo de
definir las entidades o grupos de trabajo, se dan otras interpretaciones a los
comportamientos ante la seguridad industrial y se infieren nuevos significados de
las relaciones con los grupos de trabajo. Es decir no solo cambiaria Ia vision de fa
seguridad industrial sino también los atributos asignados a los grupos de trabajo v,

en consecuencia, las relaciones que se mantienen con éstos.

Mas concretamente en o que respecta a las relaciones de trabajo, la actividad de
validacién consiste en que el trabajador pase de una imagen del sistema PASSO
basada en su prejuicio (segun la cual se aprueba lo mayoritario, la costumbre y se
rechaza o mincritario, la renovacion), a una interpretacion del comportamiento
ante la seguridad desde una dimensién de sumision-responsabilidad. Al conjugarse
estas dos dimensiones, la mayeria simboliza 1a aprobacidn pero al mismo tiempo la
sumision, vy la minoria, al mismo tiempo que simbolizaria el rechazo, por su estilo
de comportamiento también podria Hlegar a simbolizar la responsabilidad. En la

siguiente figura se ofrece una representacidn gréfica de este praceso:

Fig. 3 Relacidn del trabajador con los sistemas ce seguridad industrial (Morales, 1995).

RELACION _ RELACION
TRABAJADOR-MQDELQ ESPECIFICO TRABAJADOR-SISTEMA PASS
SUMISION PENSAMIENTO CONVERGENTE

MAYORIA MAYORIA
ALTA CRE- BAJA CRE-
APROBACION RECHAZO DIBILIDAD DIBILIDAD
MINORIA MINORIA
v v
RESPONSARILIDAD PENSAMIENTO ALTERNATIVO
59
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Y en 1o que al sisterna PASSO se refiere, la validacidn significa dejar de responder
de modo automatico y pasar a emitir juicios mds elaboradcs. Este “poner a
funcionar el pensamiento” no significa que siempre se trate de un pensamiento de
tipo divergente (crear nuevos juicios sobre el sistema de seguridad), sino también
puede ser de tipo convergente {articular todos los conccimientos alrededor de la
seguridad industrial). Al conjugarse estas dos dimensiones, la alta credibilidad de
la mayoria activaria un pensamiento convergente, mientras que la baja credibilidad

de fa minoria activaria un pensamiento divergente.

Tanto las fuentes mayoritarias come las minoritarias, cuando difunden la
implementacion del sistema PASSO v éste es diferente a lo aplicado hasta ahora,
pueden crear una tension porque implica adoptar actitudes diferentes e incluso
contrarias a lo acostumbrado. Cuando la fuente tieme un estatus superior al
trabajador, esa tensién provoca una actitud defensiva, de modo que el trabajador
trataria de protegerse evitando la puesta en marcha de los principics y valores
PASSO que en cierto modo amenazan su actitud. Sin embargo, ante las fuentes de
estatus inferior (compaferos de trabajo) se adoptaria una actitud de resistencia,
pero se involucraria directamente vy la irteriorizacion de la filosofia PASSQO

aumentaria porque el trabajador se ve involucrado constantemente,

Es decir, de acuerde con todo lo expresado anteriormente, se recomienda
continuar cor la actividad de los grupos de trabajo (sea capacitacion especifica e
inspeccion directa del involucramiento por parte de las instancias responsables de
la seguridad en cada centro) para propiciar consiantemente fa puesta en marcha
de la Nueva Cultura Organizacional en Torno a la Seguridad Industrial, Porque una
vez llevada a cabo 12 capacitacion inicial faltard ain el refuerzo en las areas
especificas de trabajo. Y es precisamente 2qui en donde cobra relevancia el
funcionamiento de los equipos de trabajo con una filosofia PASSO y para que sean
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capaces de recibir a los nuevos elementos e involucrarlos directamente en su

seguridad industrial, [a cual entonces se daria de la siguiente manera:

Tabla 3. Funcionamiento de los equipos de trabajo dentro del sistema PASSO (Morales, 1995).

| Fase Conductas PASSO Conductas del nueva Transigion del Rol Resultada final. deila
. miembro [=er]
] 1.investigacion Redutamiento {  Raconcamiento ! Entrada Nuevo miembro PASSO
| ' 2.Sedalizacién Intentos de cambiordal ; [ntentos de cambio del Aceptacion Miembro PASSO

trabajader por parte | aquipo de trabajo por efective

del equipo de trabajo ! parte del trabajador

para que respete mas | para atender mas a

los opjetivos del ! sus necesidades
[ PASS0 , persenales |
. . ‘
1 3.Mantenimientc Fomento de la Adquisicién dae la Desacuerda Miembro PASS0
l responsabilidad dentro | responsabilidad dentro marginal
del drea y deta ael rea y dela
empresa empresa
\ 4 Resocializacicn Asimilacion Acomodacion Retorno Miembro PASS0
! | efectivo {abierto a 51AS
| en virtud de la similitud

ﬁ entre ambos)
i 5.Nuevo compromiso Tradicién Compromisg Estantlizacion de un alte compromiso con el
I PASSD

X.2 La magnitud de! riesgo

Los factores que determinan el valor del riesgo son la probabilidad de ocurrencia y

la magnitud de sus consecuencias. La correcta administracién de estos factores

permiten contrelar el riesgo vy abatirio a valores tolerables, teniendo como premisa

un enfoque eminentamente preventivo, sin descuidar las acciones correctivas ni la

atencién oportuna & emergencias.
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X.3 El riesgo en la Petroguimica

En la industria petroguimica es inevitable e manejo y proceso de sustancias
inflamables, toxicas vy reactivas bajo condiciones extremas de temperatura y
presidn, ascciado a agentes fisicos, quimicos y biolégicos que conllevan la

generacién de riesgos.

Si bien tradicionalmente se entiende que lo sustantivo del negocio es ia produccién
y la comercializacidn, estc solo se da cuando los riesqos en un sistema de
administracion de riesgos estan identificados, evaluados y controlados desde la
concepcion, disefio, construccion, operacion, mantenimiento  hasta el
desmantelamiento de las instalaciones y el destino de los residucs peligrosos,
donde el responsable del trabajo también lo es de la seguridad necesaria para
realizarlo; de otra manera estd en peligro la permanencia del propio negocio
{Simons, 1976).

X.4 {Qué es el Modelo Integrado?

Consiste en concebirlo como intrinseco a todo trabajo, por lo que las
responsabilidades de seguridad industrial estan en funcién de la competencia

asumida en el puesto de trabajo.
El responsable del trabajo también lo es de Ia sequridad necesaria para realizarlo.

Es un concepto de la filoscfia de la organizacién y del desarrollo de ésta en funcidn

de Pemex Petrogquimica, por lo gue se considera:
« Que el Modelo Integrado es inseparable e intrinseco en todas las decisiones.

+ Que el Modelo Integrado es un atributo de calidad incorporado en tedas las
etapas del proceso productiva, y por |0 tanto inseparable de los procedimientos

cotidianos.
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» Que las responsabilidades y funciones correspandientes al Modelo Integrado

deben asignarse a las lineas de mando de la empresa, que son en definitiva las

respansables de 1a organizacion y desarrolio del trabajo en la misma.

Al asumir la alta direccidn de la empresa este modelo de administracion, se
compromete para que todas las actividades se realicen en forma segura e
integrada al negocio, ya que los retos del Modele Integrade demandan un
proyecto de administracién de negocios, mas que un enfoque ingenieril o legal;
resultando imperativo aplicar el modelo integrado en el conjunta productive, asi

como en sus instancias administrativas incorpordndolas en:
» La planificacion y establecimiento de objetivos.

« La organizacion de las estructuras.

+ La ejecucion y la toma de decisiones.

« La asesaria y consultoria.

« El control y la evaluacion de resultados.

La proteccion ambiental, la seguridad industrial vy la salud ocupacional bajo el
enfogue del Modelo Integrade, son funciones intrinsecas de Pemex Petroguimica vy
se adoptan los mismos principios de direccién y gestidn que para el resta de los

objetivos de la empresa.

La mejora sustancial es que cada trabajador sabe el Modelo™ Integrado le
carresponde en sus funciones, asumiendo el compromiso y la respansabilidad de

llevarla a cabo.

En esta concepcidn, todas las actividades contienen los elementos propios, las
medidas necesarias para reducir incidentes y evitar accidentes, enfermedades
profesionales u otro tipo de dafios para fa salud.

Asi como se definen las funciones de gestidn y direccion de los cuadros y mandos

de la linea de produccién y servicios de apoyo, se definen simultaneamente las
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X.5.2 Misidn del Modelo Integrado

Razdn de ser de Pemex Petroquimica y de cada linea de negocios en lo relativo a
la proteccidn al ambiente, seguridad industrial y salud ocupacional.

Debiendo considerar:
« Materia del negocio.

« Compromiso,

Ambitos de competencia.
« Metas.

« Clientes.

MISION del Modelo Integrado

Conducir estratégicamente la gestion de la proteccion ambiental, seguridad
industrial y salud ocupacional, para garantizar gque las actividades de Pemex
Petroquirnica en todas sus lineas de negocios, desde su disefic hasta su
desmantelamiento, se llevan a cabo bajo condiciones que propicien la salud
integral de los trabajadores y el respeto hacia las comunidades y e medio
ambiente, de tal modo que se haga factible el cumplir con los objetivos de
productividad, calidad, eficiencia y eficacia en un contexto de competitividad.

X.5.3 Principtos y Valores del Modelo Integrado
Atributos en la materia que rigen la cultura organizacional de Pemex Petrogquimica.

» Pautas que guian la conducta de las personas; ideales que comparten y
aceptan los miembros de la organizacidén y que influyen en su comportamiento

cotidiano.

» Definen lo aceptable de lo inaceptable.
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empresa, asi como pardmetros de evaluacidn que definen vy redefinen las

actitudes y conductas de los miembros de a empresa.

« Pemex Petroquimica reconoce al elemento humano como imprescindible y
valioso. Por lo que todas las acciones del Modelo Integrado estaran

encaminadas hacia su salud integral.

« La funcion integral sobre proteccion ambiental, la sequridad industrial vy la salud
ocupacional (del Modelo Integrado) es atributo de calidad incorporado en todas

las etapas del proceso productive.
» El Modelo Integrado tendra prioridad sobre la rapidez v la brevedad.

+ El Modelo Integrado es responsabilidad directa, ineludible e inmediata de las
autoridades de linea, asi como de las que adminisiran, disefian, construyen,

operan y mantienen equipos e instalaciones.

« Dirigir las acciones del sistema integral de proteccidn ambiental, seguridad
industrial y salud ocupacional hacia la prevencion, sin descuidar los aspectos

crientados al contral, mitigacion y respuesta a la ocurrencia del riesgo.
» Administracion de riesgas con enfoque proactivo, eminentemente preventivo.

« Propiciar la autorregulacién en materia del Modelo Integrado, considerando que

sea practicamente realizable y a costos realistas.

« La capacitacién y las instrucciones en todos los niveles contendrén en forma

inseparable las medidas de seguridad correspondientes.
X.5.4 Entre las Politicas del Modelo Integrado, se tiene lo siguiente:

« La proteccion ambiental, seguridad industrial y salud ocupacional se asumen

como principios y valores fundamentales de la cultura organizacionat.
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+ Promover el desarroilo tecnoldgico en materia de administracién de riesgos,
orientado a evitar enfermedades que repercutan en el trabajo, accidentes y
problemas ambientales.

» La imagen de excelencia gue busca Pemex Petroguimica debe proyectarse al
exterior como un reflejo de la incorporacién que todos los miembros de su
organizacién han hecho de los principios v valores del Modelo Integrade,
provocande una respuesta donde se incorporen las  inquietudes y

preacupaciones de las comunidades vecinas.

« Estimular la iniciativa, creatividad e inngvacidn en los integrantes de Pemex

Petroguimica, orientando los programas de desarrollo del Modelo Integrado.

« Los funcionarios deben ser ejemplo en el cumplimiento de Ias disposiciones de

proteccion ambiental, seguridad industrial v salud ocupacional.

« La prevencidn de riesgos tiene la misma importancia que las funciones

productivas.

+ Promover una cultura organizacional en proteccidn ambiental, seguridad
industrial y salud ocupacional, utilizando como herramientas fundamentales la

sensibilizacién y |a concientizacion.

« Impulsar la formacion de especialistas y promover el desarrollo profesional,

estableciendo planes de carrera en el Modelo Integrado.

« Incorporar como parte inseparable de la capacitacion la cultura del Modelo
Integrado, en la que el responsable del trabajo debe ser capaz de identificar,
evaluar y controlar los riesges inherentes a las actividades o procesos de que

se trate en oS CUrsos.

« Evaluar el desempefio de la funcidn mediante la practica de revisicnes,
inspecciones, evaluaciones y auditorias en la materia, estableciendo los

estdndares de medicidn.
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En aquellas instalaciones y practicas operativas que impliguen riesgo hacia la
comunidad y al ambiente, invariablemente se deberan desarrollar programas de
prevencion de accidentes y establecer planes para hacer frente a las
emergencias, donde se involucre a la poblacion y las autoridades.

X.5.5 Etapa de transicion del Modelo Integrado (Implementacion).

A fin de alcanzar paulatina pero firmemente los objetivos estratégicos del modelo

integrado, es necesario llevar a cabo pasos tales como (Pybus, 1996):

Tener una estructura congruente al proceso del cambio (organizacién matricial,

fuerza de tarea, por proyecto, etc.)

Igualar a todos los centros de trabajo, al nivel del mejor de ellos {analisis de

mercado a nivel interno).

Implementar e implantar metodologias para evaluar los riesgos, asociandolos a
factores de tipo social, econdmico y politico.

Establecer las bases para una nueva cultura en proteccion ambiental, seguridad

industriai y salud ocupacional.

ALGUNAS ESTRATEGIAS PASSO (PLANTEAMIENTQS GENERALES DE COMO
LOGRAR LOS OBJETIVOS PASSQ):

Elaborar normatividades (lineamientos, normas, guias y procedimientos) asi

como deteccion de necesidades.
Involucrar al personal sindicalizado y a su dirigencia.

Sensibilizar y concientizar con el Modelo Integrado a todo el personal de la

emprasa.
Establecer plan de carrera especifico con el Modelo Integrade.
Incorporar el Modelo Integrade a todoe curso de capacitacién.

Determinar el nivel de riesgo en cada centro de trabajo.

68
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+ Elaborar cartera de proyectos jerarquizada.

» Trascender al ambito familiar i Modelo Integrado.
s Fomentar el trabajo en equipc.

= Identificar y nombrar agentes de cambio.

» Desarrollar e implementar bases y metodologia para realizar el informe del

Maodelo Integrado correspondiente a las instalaciones de Pemex Petroguimica.
X.5.6 Resultados esperados con el Modelo Integrado

« Una administracion de riesgos con enfoque preactivo, eminentemente

preventivo, que va a la raiz de los problemas mediante el Modelo Integrado
« Una mayor racionalizacion de los recursos.

« Establecimiento de las bases para una normatividad por objetivos y metas
basicas en la cual fundamentalmente se dice el qué v no el como.

s Todos los procedimientos contendrdn como elementos propios las medidas
para la identificacidn, evaluacion y controt de los riesgos, para poder llevar a
cabo acciones preventivas, tanto para a2 salud ¢cupacional, seguridad industrial

como para la proteccién al ambiente,

» Definicién de la autoridac vy responsabilidades de cada puesto, sin separar lo
relacionado con el Modelo Integrado para ejecutarlo.

« Impacto faverable en la cultura organizacional propiciando:

« La conviccion de que el Modelo Integrado es responsabilidad de cada uno

de ios trabajadores de |a organizacion.
« La formacidn de grupos multidiscislinarios, inducienco et trabajo en equipo.
« Estimulacion de la creatividad.

« Una visién compartida en todos los niveles asegurando congruencia de

esfuerzos.

9 s
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» Compromiso de todo el personal con el sistema integral de administracién
de la seguridad, manifestado en actitudes y conductas.

= Todas las acciones se llevan a cabo en una forma segura.

+ Reconocimiento de la proteccion ambiental, la seguridad industrial y la salud
ocupacional como valores de la arganizacion y como atributo de calidad

incorporado a todas las etapas del procesg productivo.

La estrategia de este sisterna consiste en implantar un cambio en la cultura de la
organizacion y que se sustenta en 1a definicion de valores y principios, visién,
misidn, politicas, nuevos métodos de trabajo, procesos de comunicacion,
estructuras, programas de auditorias, orientacion de la gestién centrada en el
factor humano y no exclusivamente en resultados a los cuales se les identifica
como consecuencia de la forma de administrar, nueva concepcién de la jerarquia
de la funcioén induciéndola en todos los estratos de la organizacion, asignacion de

la responsabilidad de la sequridad en quien hace el trabajo (Pybus, 1998},

Dicho cambio cultural es el que mas tiempo consumira pero es el que garantiza

mejores resultados y mds perdurables.
X1 Factores de Actuacion de los Trabajadores.

La intervencion de los trabajadores dentro de la transicion a un mejor sistema de
seguridad industrial cobra primordial importancia, en virtud de su compromiso y
responsabilidad ante el medio ambiente, v su salud en el trabajo.

Para ello se requiere determinar tres factores de actuacidn de los trabajadores en

su centro laboral:
« Comunicacién organizacional
« Pertenencia al grupo de trabajo

« Liderazgo, conformidad y obediencia
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Aunado a eilo, se utilizan los elementos de la teoria de 13 atribucién, para facilitar
la sensibilizacion al cambio en la implementacién del programa del Modelo
Integrado.

XII Difusién de nuevas ideas en un grupo
La mayoria de las personas pasan la mayor parte de su vida interactuando con
otras personas. De entre ias muchas variables que influyen en la decisidn de una
persena de unirse a un grupo, destacan las siguientes: atraccién hacia miembros
del grupe (atraccién interpersonal), dedicacion a ‘las metas del grupo, disfrute de
las actividades del grupo, necesidad de afifiacién y percepcion de la posibilidad de
mediacion del grupo (Fernandez, 1988).
La atraccidn interpersonal es, quizd, una de las razones mas importantes para
unirse a un grupo. Cuando un individuo descubre que los miembros de un grupo
son atractivos, el grupo le resulta atractivo también. La atraccign interpersonal
recibe la influencia en varios factores, como la proximidad, belleza fisica vy
semejanza.
Lla semejanza de actitudes, el estatus socicecondmico, edad, sexo y las
caracteristicas de la personalidad son factores podercsos que determinan la
atraccion interpersonal.
Ademas de la atraccién hacia los miembros de un grupo, las personas pueden
unirse @ un grupo por otras razones. Por ejemplo, una persona que cree que es
importante proteger el medio ambiente, puede unirse a un grupo de proteccion a
la ecologia. De este modo, un individuo suele unirse a un grupo en particular por
estar de acuerdo con las metas del grupe o porque te agradan las actividades que
realizan los miembros del grupo.
Dentro de las caracteristicas personales que tienen que ver con la interaccion del
grupo, se incluyen la edad, sexo y rasgos de la personalidad. Las aptitudes,
habilidades y conocimientos que poseen los miembros de un grupo, tienen efecto

sobre su comportamienta dentro del grupo (Fernandez, 1988).
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la labor que esté desarrollando, ese sujeto tiene mayor influencia en las decisiones
del grupo, y la decision tendrd mayor calidad si la informacion es percibida cémo
vélida por otros miembros del grupo.

Las caracteristicas de la personalidad de los miembros de un grupo influyen
decisivamente en el comportamiento de los grupos, ya que los rasgos de
personalidad representan formas constantes de comportamiento (Fernandez,
1988).

Una de las consecuencias mas significativas del tamafio de! grupo es el efecto que
tiene sobre la participacidn de los miembros en sus discusiones. Conforme
aumenta su tamano, el tiempo destinado a cada miembro del grupo decrece. Para
la mayoria de los miembros dei grupo esto significa que tienen una menor
oportunidad de participar en las discusiones de grupo y de expresar sus creencias
y opiniones, conforme aumenta el numero de los miembros. Ademds, los
miembros del grupo se sienten casi siempre mas inhibidos para participar en
grupos grandes que en grupos pequedios.

El tamafic del grupo parece tener efectos negativos sobre las relaciones de los
miembros hacia el grupo v hacia otros de los miembros. El tamafio del grupo vy las
caracteristicas de los miembros pueden afectar el grado en que se cohesiona ¢ se
une el grupo. Los procesos internos de comunicacion del grupo constituyen otro
factor que afecta a [a cohesion.

Asimismo, la cohesion puede estar relacionada con la productividad def grupo, al
presuponer que los efectos positivos de la cohesidn tienen un efecto directo sobre
ia productividad, asi comg un efecto indirecto por medio de la creciente motivacion
de los miembros para trabajar hacia las metas comunes de 105 grupos.

Por otra parte, 13 tecria e investigacion consistentemente ilustra la importancia de
una autoridad de las opiniones del perscnal en las decisiones de los grupos. Pero
rara vez se contemplan los factores v procesos a traveés de los cuales esta

autoridad ha sido dirigida. En realidad, la literatura sobre lideres que toman en

7 .
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cuenta las opiniones de su personal ha reportado diferencias con respecto a la
propensidn para autorizar diferenciadamente a su personal. Por ejemplo,
(Brehmer, 1986 citado en Phillips, 1999) encontrd que los lideres tuvieron
dificultad al autorizar diferenciadamente a su personal tanto como debian v
tendian a utilizar una estrategia igual de autoridad. En contraste, la teoria del
intercambio de lideres, ha sugerido consistenternente que los lideres buscan y
descubren relaciones de diferentes influencias con los miembros de su grupo,
implicando que los lideres tienen wuna pequefia dificultad utilizando
diferenciadamente a su grupo. Una investigacién acerca def paradigma del sistema
de jueces consejeros ha encontrado también que los lideres tienden a autorizar de
manera diferente a sus consejeros en la base de que sean sus confidentes.
Determinar la fuente de esta discrepancia es importante, asi como la habilidad de
los lideres para discriminar apropiadamente entre los miembros de su grupo
cuando la autoridad (debido a las diferencias de habilidad ¢ validez de la
informacion disponible para cada miembro del grupo) puede ser crucial para la

decisidn acertada en la ejecucién del grupo (Philfips, 1999).

Porque ello involucra relaciones entre los lideres y los miembros del grupo,
diferenciando la autoridad de aigun miembro del grupo, que puede ser requerida
en un momento de emergencia. En ese momento, los lideres han tenido la
oportunidad de reunir la informacion que sienten que es relevante para su
determinacién de cada una de las hab?lidades de los miembras para contribuir a la
decisidn del grupo vy los lideres podrian compartir la autoridad del grupo. La
axperiencia de trabzjo puede ser necesaria pero insuficiente para los lideres al
utilizar diferenciadamente al grupo. Sin la retroalimentacidn de algin orden
relativo a las recomendaciones certeras de los miembros, los lideres pueden

continuar con ia igualdad de la autoridad todo el tiempo.,

XIII Cambio social
Este se puede definir como el proceso por el cual ocurren alteraciones en la
estructura y las funciones de un sistema social (Fernandez, 1988). Cuando las
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innovaciones se inventan, se difunden y se adoptan o se rechazan , conduciendo a
determinadas consecuencias, ocurre el cambio social. Algunos tipos de cambio
social se planean y se dirigen, otros ocurren de manera espantanea.
Paralelamente, se define a fa difusién coma el proceso por el cual una innovacién
se comunica a traves de determinados canaies en un determinado tiempo entre los
miembros de un sistema social (Fernandez, 1988). Los cuatro principales
elementos de la difusion de nuevas ideas son: 1) una innovacicn (que se define
come una idea, practica U objeto que se consideran nuevgs, en opinidn de un
individuo, 2) esta innavacidn se comunica a través de determinados canales, 3) en
un lapso determinado, 4) entre los miembros de un sistema social. La relativa
novedad de la idea que se comunica es lo que diferencia la difuston de otros tipos
de comunicacion humana. Esta novedad significa que siempre existe un
determinado grado de incertidumbre para los individuos debido a la difusion de
una innovacion.

Las consecuencias de ias innovaciones son los cambios que ocurren a un individuo
0 a un sistema social como resultado o rechazo de una innovacion. Sin embargo
esta surte escaso efecto hasta que es puesta en practica por los integrantes de un
sistema.

Las consecuencias de una innovacidn pueden adoptar muchas formas y se pueden
clasificar como 1} deseables y no deseables 2) direcias o indirectas y3) previstas e
imprevistas.

Las consecuencias deseables son los efectos funcionales de una innovacion
respecto a un individuo © a un sistema social. Las consecuencias indeseables son
los efectos no funcionales de una innovacién. Que una innovacion sea deseable o
indeseable depende de la manera en que Ja idea afecta a los miembros del
sisterna. Todo sistema posee ciertas caracteristicas que no deben de ser destruidas
si se desea que el sistema continle operando: el respeto por a vida humana y la
propiedad, el apoyo a la dignidad individual y el respeto a las otras personas. Ofros
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elementos socioculturales pueder modificarse, suspenderse o cambiarse, con
escasos efectos.

La mayor parte de las innovaciones provocan consecuencias deseables e
indeseables. Chviamente los individuos desean obtener las consecuencias
funcionates de una innovacion (como mayor efectividad, eficiencia o conveniencia)
y evitar los efectos no funcionales (como los cambios en los valores sociales y las
instituciones). Pero las consecuencias de ambos tipos con frecuencia son
inseparables. Por lo general es dificil controfar los efectos de una innovacidn con .
miras a separar las consecuencias deseables de las opuestas. Otra clasificacidn de
las consecuencias depende de si son directas o indirectas. Las consecuencias
directas son los cambios que ocurren a un individue 0 a un sistema social en
respuesta inmediata a una innovacion. Las consecuencias indirectas son los
cambics que afectan a un individuo o a un sistema social y que ocurren como
resultado de las consecuencias directas de una innovacion {Fernandez, 1988).

Las consecuencias indirectas de una innovacion a menudo resultan especialmente
dificiles de planear, y a menudo ocurren de modo imprevisto. Las consecuencias
previstas son cambios debidos a una innovacidn que los miembros de un sistema
social reconocen y procuran. Las consecuencias imprevistas son cambios debidos a
una innovacidn que los miembros de un sistema soclal ni procuraron N
anticiparon.

Se puede decir que las consecugncias indeseables, indirectas y no previstas de las
innovaciones, por lo general coinciden, y lo mismo ocurre con las consecuencias

deseables, directas y previstas.
XIV Personalidad y Amhientes de Trabajo

En lo referente a la perscnalidad y los ambientes de trabajo, Holland supone gue
los individuos en una ocupacién dada tienden a tener un estilo de personalidad,
generado a partir de refuerzos y satisfacciones obtenidas a través de sus

interacciones en et ambiente en gue se desempefian,
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satisfaccion, contribuye a la persistencia de los ambientes. Desde esta perspectiva,
la incongruencia entre el individuo y su ambiente, son vistos como no reforzados y
estimulados a 1a necesidad del cambio (Walsh, 1985).

Dentro de ello cabe suponer que el individuo tiende a presentar ung o méas tipos
de personalidad (realista, investigador, artistico, social, empresario y convencional)
y que los ambientes en los que el individuo se desenvuelve tienden a presentar
uno 0 Mas de los mismos modelos de estos ambientes nombrados. En otras
palabras, para cada tipo de personalidad hay un modelo ambiental paralelo:
realista, investigador, artistico, social, empresario y convencional, es decir la gente
tiende a moverse hacia ambientes congruentes con su tipo de personalidad.

La congruencia del ambiente con el individuo tiende a ser asociada con la
satisfaccion, productividad, creatividad, estabilidad personal y estabitidad
vocacional y satisfaccidn.

Los individuos en situaciones de congruencia persona ambiente tienden a
presentar pequefios cambios cuando son recompensados por su expresién de
interés, opiniones, competencias y trato personal. Sin embargo, en contraste, los
individuos en situaciones de incongruencia persona ambiente tienden a cambiar
por completo, porque ellos son ignorados ¢ castigados. Su interés, puntos de vista
y trato no se adecua a la estructura recompensante 0 en su defecto tienden a
abandonar ese ambiente de trabajo al incrementarse la incongruencia.

En el intento de reducir esta sobrecarga ambiental, la gente crea una serie de
respuestas adaptativas, incluyendo la reduccidn de la cualidad y ia cantidad de
interacciones con otros; el establecimiento de jerarquias guia la preferencia de con
quien interactuar desvidndose de ciertas responsabilidades sociales para individuos
0 grupos especializados. Mas insidiosamente, las normas de no involucramiento
pueden institucionalizarse, tanto que los trabajadores se inmunizan en sus

respuestas a la presencia de otras normas (Stokols, 1987).
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De tal manera que los individuos pueden desempefiarse mejor en ambientes que
les permiten un manejo del control de ciertas situaciones, en contraste con
aquellos que lg limitan. En un sentido de la coherencia, donde se percibe que las
cosas estan bajo control, estd implicito el control del ambiente y el fomento del

sentido de participacion.
XV Estrategias para Fomentar la Productividad del Equipo

Cor el fin de facilitar los procesos y conseguir que los equipos sean efectivos vy
productivos, evitando la pérdida de motivacion, se recomiendan cuatro estrategias
principaimente: a) el desarrolle del equipo con los circulos de calidad vy los grupos
autonomos, b) el marco participativo de meta, ¢) el disefio de tareas y d) el

procesamiento de informacion.

El desarrolle del equipo implica una serie de actividades cuya finalidad es
incrementar las habilidades interpersonales y de la tarea: identificacidn del
problema, sensibilizacion, analisis de la responsabilidad. Los indicadores de
desarrolio del equipo pueden centrarse en las variables de proceso o en su impacto
sobre la ejecucion o productividad. Los circulos de calidad, por su parte, efectian
reuniones regulares en donde los miembros del equipo discuten cuales son sus
problemas vy se buscan las soluciones. Los grupos autdnomos son aquellos que
admiten miembros que trabajan en tareas interdependientes para controlar !a

gestion y ejecucion de esas tareas.

El marco parficipativo de meta implica incrementar el esfuerzo conjunto de [os
trabajadores dedicado a fa tarea. Estos deciden conjuntamente sobre cuales deben
ser sus metas de produccién. Una razén que avala a la técnica es que cuando las
metas son impuestas, no siempre son aceptadas por los equipos de trabajo. Por el
contrario, cuando existe un compromisg compartido por el equipo para alcanzar
una meta, el rendimiento mejora, Cuando existe acuerdo entre las metas

individuales y colectivas, se puede facilitar la ejecucion del equipo (Morales, 1995).
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En ei disefio de tareas, éstas son asumidas por el equipo una vez que tienen
atributos objetivos, tales como autonomia, retroaiimentacion, diversidad, etc., que
afectan directamente a la motivacion del grupo. Se eleva la productividad del
grupo mediante la intraduccién de cambios apropiados en atributos criticos de 1a
tarea.

El procesamiento de informacion pone el énfasis en las percepciones de la tarea
basadas en la informacion que se obtiene de los comparfieros de trabajo. Una
consecuehcia de ello es que los métodos disefiados para elevar la productividad
pueden influir en las percepciones {clima laboral) de los miembros del equipo

sobre su tarea, ademas de sus caracteristicas objetivas.

Para ser productivo, el equipo requiere, ademds de un buen disefic, que el
contexto organizacional apoye y refuerce la realizacion competente de la tarea.
Para ello se dispene de tres sistemas que pueden ayudar a conseguirle: el sistema
de recompensas, el sistema de capacitacién de cada CPQ (centro petroguimico) y
el sistema de comunicacion laboral. Habrd un buen sistema de recompensas
cuando los objetivos para la consecucion de la meta sean estimulantes, de
dificuitad moderada y una retroalimentacidn suficiente de <émo se estan
consiguiendo los objetivos, cuando exista reconocimiento y refuerzo del trabajo
bien hecha por el equipo mediante el sistema de recompensa y cuandc las
recompensas sean para el equipo. Y, al respecto, la teoria de la atribucién
posibilita a nivel individual esta integracion del trabajador con el equipo y el
sistema de recompensa, por medio del reconocimiento de la participacion

individual en el sistema de trabajo.

El sistema de capacitacién de cada CPQ proporciona la asistencia necesaria,
atendiendo los requerimientos de las tareas y necesidades del grupo. Se pueden
utilizar como elementos de apoyo una consultorfa técnica que ayude a paliar las

posibles deficiencias y un sistema de entrenamiento que facilite la adquisicién de
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aquellos conocimientos o destrezas que se perciben como convenientes o

necesarios.

El sistema de comunicacion laboral debe proporcionar al equipo una idea clara de
cual es su situacién en relacién con el desempefio de la tarea que esta realizando.
Conviene sefialar que la informacidn que reguiere un equipo autogestionado es
mucho mayor que 1a de un grupo que depende directamente de la autoridad
organizacional. Habria que distinguir dos tipos de informacion o retroalimentacién:
el primero se centra en la ejecucion de la tarea y el sequndo en la productividad
{Morales, 1995).

€l contexto y el disefio del equipo requieren asistencia para que el equipo se
cesempefie de modo que, primero, reduzca las pérdidas de proceso, incluso con
estrategias innovadoras, v, segunde, produzca ganancias sinergéticas del procesa
mediante la creacion de nuevos recursos internos de los que no disponfan. Esto se
vera fortalecido si, en primer lugar, se minimizan las pérdidas de motivacidn y
coordinacion, dependiendo de que los grupos de trabajo sean extensos o
reducidos. Esto requiere tiempo y energias hasta conseguir la produccion optima
posible, evitando 1a baja motivacidn. En segundo lugar, también ayudara el que se
genere un compromisc entre los trabajadores gue les haga sentirse orgullosos de
su pertenencia al grupo y que el trabajo con los otros miembros sea satisfactorio y

reconfortante.

Aqui, el papel del lider cobra importancia, debido a que él mantiene una relacién
de influencia particular entre los miembros del equipo y ocupa una posicién que le
permite guiar a la consecucion de los objetivos de la empresa y del equipo de

trabajo.

El lider, que respeta como el que mas las normas del equipo de trabajo, también
puede introducir nuevas. La secuencia comienza con la adaptacion a las normas
del equipo. S6lo en una segunda fase se introducen nuevas ideas. La razon es que

primero el lider debe demostrar al equipo su competencia para conseguir 10s fines
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comunes. Asimismo, debe conformarse con las normas como una muestra de su
interés por pertenecer al equipo. De esta forma, el lider que satisface las
expectativas y ayuda a fograr los fines del equipo, proporciona recursos valiosos y
recompensantes a los trabajadores. Estos recursos se convierten en estatus,

estima y mayor influencia.

El lider PASSO eficaz es entonces, aquel que, gracias a su capacidad para dirigir v
motivar a las personas de su grupo seccién o departamento, consigue los objetivos

fijados por el grupo de trabajo dentra del sistema de seguridad.

Las conductas instrumentales del lider (dirigidas a la realizacién adecuada de la
tarea) v las conductas de apoyo (encaminadas al mantenimiento de las buenas
relaciones y la armonia dentro del equipo) influyen de forma positiva en la
cohesidn y la motivacion del equipo, v éstas, a su vez, interactlan para influir en la

productividad del mismo.

La motivacidn de equipo hace referencia al nivel de aspiracién del mismo, a la
posibilidad que muestra a la hora de fijar sus abjetivos. Un lider puede aumentar ia
motivacion del equipo dando retroalimentacidon a2 los integrantes, es decir,
informandoles del grado en gque se acercan a la consecucion del objetivo, y
también ofreciendo recompensas adecuadas en funcién del desempefio de la

tarea.

La cohesion de equipo es el grado de unidad que muestran los integrantes del
mismo. Las conductas del lider aumentan la cohesion cuando consiguen que la
participacién en el equipo sea atractiva, cuando aseguran la satisfaccidon de las
necesidades de los integrantes, cuando crean expectativas de recompensas futuras
por el simple hecho de pertenecer al equipo o cuando convencen a los integrantes
de la importancia de ta interdependencia para conseguir los objetivos. Ademas de
tas conductas del lider, otros factores pueden influir en la motivacion y en la
cohesion de equipo. Entre ellos destacan ta aceptacion del objetivo de equipo por
parte de los integrantes vy la naturaleza de la tarea (Morales, 1995).
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Si el objetivo de equipo se acepta, existird una relacidn positiva entre motivacion y
productividad asi como entre cohesién y productividad. Los equipos muy
motivados y cohesivos se esfarzardn mas para conseguir esos objetivos aceptados

por todos v tendran una mayor eficacia en el funcionamiento del sistema PASSC,

El sistema PASSQ contempla tos factores de seguridad industrial, cultura
organizacional, liderazgo, predisposicion al cambio, de manera en que todas las
acciones son llevadas a cabo en forma integral, destacando las acciones a nivel
grupal, pero enfatizande scbre todo la responsabilidad personal; es decir, "si las
condicionas en las que laboro no son seguras, entences puedo no llevar a cabo la
tarea y puede reportario ante {os encargades inmediatos de la seguridad industrial
del centro”. La idea principal es que el trabajador podra generar y mantener las
condiciones adecuadas para realizar su tarea, esto le producira una sensacion de
bienestar y su conducta sera mas asertiva, desempefidndose dentro de una cultura
de alto desempefio. Porque &l realizar las tareas en equipo 1a creatividad individual
serd bien recibida, debido a que todas las partes de la cadena productiva dentro

del sistema PASSO son importantes.
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METODO

Ptanteamiento del Problema.

cExiste la posibilidad de generar cambigs en las actitudes de les trabajadores ante
los lideres de sus grupos de trabajo, como forma ce sensibilizacién para la

implementacion del sistema PASSC, mediante un curso de Promotores Lideres?

(Es posible el cambio de actitud hacia las caracteristicas que presentan los lideres
de los grupos de trabajo en Pemex-Petroguimica?

Justificacién

A nivel tedrico, la teoria de la atribucidn, tradicionalmente se ha centrado en el
individuo, sin embargo un proceso simiar puede ser aplicado en las grupos cuando
sus miembros comparten el mismo esquema causal para los eventos significativos

en el trabajo, en este caso referidos al desempefio del liderazgo.

A nivel metodoldgico, y con base en la estadistica inferencial, el identificar las
actitudes hacia los lideres en dos diferentes momentos con la misma muestra
dentro de un proceso de implementacidn de un sistema de seguridad industrial
permite verificar si se generaron cambios inducidos desde la participacion en un

curso de Promotoares Lideres.

A nivel practico resalta el hecho de que es la primera vez que en Pemex
Petroguimica se realizé este tipo de medicicnes dentro de la Seguridad Industrial,
va que tradicicnalmente la dptica en este ambito ha sido predominantemente con
un enfoque ingenieril, pero curiosamente los ingenieros encargados de la
seguridad en los centros petroquimicos al adoptar la postura de hacer mediciones
dentro del proceso y no al final se mostraron interesades en saber qué estaba
pasando con la participacidn de este grupo de trabajadores, de quienes
consideraren importante su participacion, en la secuencia del proceso de

implementacion del nuevo sistema de administracion de la seguridad industrial.
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Para los trabajadores de Pemex Petroguimica, desempefiarse en un sistema de
seguridad industrial que abarque todas las actividades de los centros, asi como las
propias, constituye un factor primordial. Dentro de elfo, su manera de realizar sus
actividades y de reaccionar a las demandas de su entorne, tiene un origen dentro
de un conjunto de valores compartidos. Cuando éstos son conocidos, asumidos y
aceptados por todos los integrantes de la organizacion, orientan sus opiniones
hacia el desempefic de la organizacion y el propic, dentro de la seguridad
industrial, de una manera especifica. Asi, se ha considerado trascendente estudiar
si la presencia de un curso de induccidn al cambio predispone a los trabajadores a
mejorar dichas opiniones a fin de pesibilitar una mejor adaptacion a los cambios de

su entorno.

Pregunta de investigacidn

Con base en las atribuciones acerca del liderazgo, por parte de un grupo de
trabajadores, asi como con la participacion en el curso de Promotores Lideres
éexiste la posibilidad de que se modifiguen sus actitudes de manera favorable
hacia sus lideres en sus grupos de trabajo?

Hipdtesis.

1. Hg: No hay diferencia estadisticamente significativa entre las medidas de
actitud hacia sus lideres, por parte de los trabajadores, antes y después del

curso.

2. Hy: Existe diferencia estadisticamente significativa entre las medidas de
actitud hacia sus lideres, por parte de los trabajadares, antes y después del

CUIFSO.

3. Hg: No hay diferencia estadisticamente significativa entre las medidas de
actitud hacia sus lideres, entre los Centros Petroguimicos, por parte de los
trabajacores, antes y después del curso.
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4. Hi: Existe diferencia estadisticamente significativa entre las medidas de
actitud hacia sus lideres, entre los Centros Petroguimicos, por parte de los
trabajadores, antes y después del curso.

Sujetos

Los cuatro CPQs (Pajaritcs, Morelos, Cosoleacaque y Cangrejera) integran una
poblacién aproximada de 12 mil 500 trabajadores, y la muestra para este estudio
fue de 414 sujetos en la primera y segunda medicién (todos los encuestados
recibieron el curso de Promotores Lideres; y fueron elegidos dentro de 2000
capacitados) acorde con las recomendaciones por parte de Sudman (citado en
Hernandez,, Fernandez, Baptista, 1991) en la tabla sobre Muestras Tipicas de
estudios sobre poblaciones humanas y organizacionales, en donde se recomienda
una muestra dentro de un intervalo de 300 a 700 sujetos para el estudio de
organizaciones a nivel regional. No se cuidd el que hubiese partes iguates de
hombres y mujeres, ni representasen a alguna clase social en particular, ni son los
obreros solamente, sino solamente sera el perscnal que envie cada centro; sin

embargo si se procurd especificar el nivel de estudios de los sujetos de la muestra.
Variables

Definicion conceptual

Variables dependientes

Actitud hacia el desempefioc de sus lideres.- orientacidn cognoscitiva de las
caracteristicas del desempefio que consideran los trabajadores que tienen los

lideres de sus grupas de trabajo.

Actitud hacia las caracteristicas personales de sus lideres.- orientacidén cognoscitiva
de las caracteristicas que consideran los trabajadores que tienen los lideres de sus

grupos de trabajo.
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Variable independiente

Curso de Promotores Lideres, siendo éste un instrumento de sensibilizacidn del
sistema PASSO.- estrategia para provocar un cambio de opinidn en los

trabajadores sobre su situacion persanat, del centro de trabajo v el cambio.
Definicion operacional
Variables dependientes

Actitud hacia el desempefio de sus lideres.-calificacién promedio obtenida del
instrumento /iderPASSO {(véase apartado de instrumento para una descripcién
detallada) por los sujetos en el factor 1, desempefio de mi lider de trabajo,
compuesto por los reactivos 1 al 15,

Actitud hacia las caracteristicas personales de sus lideres.- calificacién promedio
obtenida del instrumento /iderPASSO por los sujetos en el factor 2, caracteristicas
personales de mi lider de trabajo, compuesto por los reactives 16 al 29,

Variabie independiente

Curso de Promotores Lideres.- se toma como curso de Promotores Lideres a aquél
con asistencia dei 90% como minimo, de parte de los trabajadores; si no es asi, no
se considera como curso de Promotores Lideres.

Disefio

De Prueba-Postprueba con un sdlo grupo:

G 01 X 02

Donde:

G = Grupo

01 = Medicion 1

X = Tratamiento
02 = Medicion 2
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Material e Instrumentos
Instrumento de medicién de actitudes fiderpasso acerca de: caracteristicas de! lider

de trabajo, con escala tipo Likert.

Elinstrumento consta de 29 preguntas agrupadas en una dos categorias, que mide
en su conjunto tas actitudes hacia las caracteristicas que presentan los lideres de
trabajo. Se valido de la siguiente manera: se realizd un piloteo pregunta por
pregunta. El instrumento fue elaborado con base en criterios externos dados por
doce jueces con experiencia en liderazgo; promotores de la implementacion del
sistema PASSQ vy por tres investigadores de opinidn, debido a que el interés del
drea de seguridad industrial de Pemex Petroquimica fue elaborar un instrumento
que se centrara mas en sus criterios, desde el histarial de la seguridad en Pemex
Petroquimica hasta la participacién de los trabajadores en elia. Los criterios,
propios de Pemex Petroguimica, se basaron también en los registros en materia de
seguridad industrial de cada centro, y esto permitid respaldar ¢ rechazar la
formulacion de algunos items en el cuestionario y elaborar la versidn definitiva del
cuestionario. La medicidn de todos los items, fue por intervalos en escala tipo
Likert. En este piloteo participaron 100 sujetos para contestar el cuestionario.

Para determinar la validez del instrumento de medicion se realizd primeramente un
analisis de frecuencias, con el objetive de visuatizar la distribucidon de las
respuestas y eliminar reactivos tendenciosas y utilizar solamente a aquellos cuya
distribucion se pareciera a la de una curva normat, Posteriormente se realizd un
analisis de sensibilidad de los reactives, para analizar como se comportaban estos
de la siguiente manera: se sumaron todos los reactivos y nuevamente se hizo un
andlisis de frecuencias para ver cémeo se comportan de acuerdo a los percentiles
de la distribucion. Se determing la capacidad discriminativa de los reactives a
través de la prueba t contrastando puntajes altos contra puntajes bajos, Una vez
realizado esto, para la validacién del instrumento se efectud un analisis factorial
por medio de factorizacidon alfa con método de rotacidon cuartimax con

normalizacion de Kaiser y el aifa de Cronbach para su consistencia interna.
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De tal manera que el instrumento se constituyd por dos factores: con catorce

reactivos el primero y quince el segundo, de la siguiente manera:

FACTOR 1.- Actitud hacia el desempefio de su lider de trabajo.
1. ES HONESTO

2. TIENE INICIATIVA

3. SE IDENTIFICA CON LOS TRABAJADORES

4. ACORDE A SUU CENTRO DE TRABAIO

5. TIENE FIRMEZA

6. TIENE EXPERIENCIA EN EL TEMA

7. CUMPLE LO QUE PROMETE

8 TIENE CAPACIDAD PARA RESOLVER PROBLEMAS
9. NO ES CONFLICTIVO/VIOLENTO

10. TIENE CERCANIA CON EL TRABAJADOR

11. APOYA FUERA DE LOS HORARIOS DE TRABAIC
12. ES CONFIABLE

13. NO HACE PROPUESTAS RIDICULAS

14. CONOCE LOS PROBLEMAS DEL TRABAJADOR
15. AYUDA A LA GENTE

FACTOR 2.- Actitud hacia las caracteristicas personales de su lider de trabajo.
16. £S CLARQ Y ESPECIFICO

17. ES AMABLE EN SUS RESPUESTAS A LAS DUDAS

18. ES TRIUNFADOR

19, NO MANIPULA A LA GENTE

20. NO SE DEJA MANIPULAR

21. ES ORIGINAL EN SUS PROPUESTAS

22. APOYA LLAS OPINIONES DEL TRABAJADOR

23. ATIENDE LAS DEMANDAS DEL TRABAJADOR
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24, AYUDA A QUE EL TRABAJADOR SALGA ADELANTE

25. TIENE CAPACIDAD PARA EXPONER

26. AYUDA A RESOLVER LOS PROBLEMAS DE SEGURIDAD

27. REPRESENTA A LA GENTE COMG YO

28. ES SINCERD

29. NO AGREDE A SUS COMPANEROS

En la tabla 4 se puede observar gue el alfa del instrumento total fue de .9423; del
primer factor .9687 y del sequndo factor -9334. Con lo que se puede observar una
confiabilidad alta para la medicidn de {as actitudes de ios trabajaderes hacia sus
lideres a= trabajo.

Tabla 4. Valoras de confiabilidad del instrumento de medicidn PASSO

. I ]
3 Factores ' Confiabifidad por medio de | Varianza explicada por

| la consistencia interna con | factor segun el método de
| el método de alfa de | analisis factorial

i 1 Cronbach | exploratorio
Factor 1 (Actitud hacia el 9687 411

: desemperio de sus lideres)

(14 reactivos) ' l

' !

1Factor 2 {Actitud hacia las .9334 21.1
caracteristicas personales| :

de sus lideres) (15

reactivos) 1

Total (29 reactivas) ; .9423 62.2

También se utilizd el manual del curso: “Promotoras Lideres”.
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Procedimiento

E! procedimiento general consistié en: 1) preparacion del manual, 2) preparacién
de los instructores, piloteo y validacién del instrumento, 3) seleccién de los sujetos
4} imparticion del curso y 5) evaluacion posterior al curso.

Se realizd un disefio cuasi-experimental, pues al grupo se le aplicd una prueba
(cuestionario de actitudes /iderpasso) previa al tratamiento, después se le
administré el tratamiento y finalmente, se le aplicd fa misma prueba, posterior al
tratamiento. ’

A continuacion se describen con mayor detalle los cinco puntos sefialados en el
precedimiento generai:

1)Preparacion det manual.- para elaborar el manual se requirid una documentacidn
previa de los materiales de trabajo de Pemex Petrogquimica, referentes a la
administracion de la seguridad industrial v la cultura organizacional. Asimismo,
para lograr la sensibilizacion se trabajo con un lenguaje lo mas parecido posible a
los términos manejados en esta empresa. Ademas, los temas del curso se
integraron de acuerdo con los reguerimientos para la sensibilizacion por parte de
Pemex Petroquimica y lo establecido por el programa PASSQO en lo referente al

cambio.

Temario del curso:

1. Entorno y escenarics cel cambio.

2. Actitudes hacia el cambio organizacional.

3. Predisposicién al cambio para una nueva cultura.
4. Consacuencias de la conformidad y obediencia
§. Eleccion, responsabilidad vy riesgo en el cambio.
5. Integracion de un eguipo promotor del PASSO.

7. Estratagias de accién de los lideres en sus eqguipos de trabajo.
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2)Preparacion de los instructores, pilotes v validacién del instrumento.- se
propusieron quince instructores (psicélogos) al personal responsable de Pemex
Petroquimica, quienes, de acuerdo al presupuesto destinado para la capacitacion,
seleccionaron a doce. Una vez seleccionados, se procedid a la elaboracién del
manual de la siguiente manera: se realizaron reuniones, una por cada tema, para
ia elaboracion del manual, cada reunidn tuvo como cometido establecer el
contenido de un tema, de tal manera que el manual fue elaborado por el
coordinador y los doce instructores, con una orientacion hacia Pemex
Petroquimica. Para unificar procedimientos y objetivas, a los instructores se les
capacitd previamente en fa direccion especifica de los ejercicios de sensibilizacion
referentes al cambio (de tipo personal), utilizando los elementos de la teoria de la
atribucién. En cada curso se maneijé la técnica del debate, atacando ias creencias
caracterizadas por los “tengo que”, "debo”, "estoy obligado”, etc., en torno a la
predisposicién al cambio a nivel personal, para tratar de llegar a la adopcion de
creencias racionales (caracterizadas por los “me gustaria”, “quisiera”, “preferiria”,
"no me gustaria”, etc.) por parte de los trabajadores. Posteriormente se efectud
una sesion de prueba a cada uno de los instructores, en donde cada instructor
expuso el contenido de un tema del curse y se verificd su manejo didactico de 1a
teoria de la atribucidn y el conocimiento de la cuitura organizacional de Pemex
Petroquimica.

A la par de esta actividad se llevd a cabo el piloteo del instrumento aplicandose
gste a 100 trabajadores de Pemex Petroquimica. Para esta actividad, los
responsables de seguridad de los cuatro centros aplicaron simultineamente el
cuestionario a 25 trabaiadcres en los cuatro centros, vy enviaron los cuestionarios
por correo electronico; esta actividad durd tres dias v los cuestionarios se enviaron
con el coorcinador. Una vez realizada la prueba de confiabilidad det instrumento,
se envid la version definitiva del instrumento PASSO a la Gerencia de Seguridad
Industrial y Proteccion Ambiental de Pernex Petroquimica.
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3) La seleccidn de los sujetos de la muestra.- posteriormente, se solicitd a los
responsables de seguridad industrial de Pemex Petroquimica un nimero mayor a
los cuatrocientos sujetos, con la condicidn de que serian evaluadaos iniciélmente,
participarian en el curso y posteriormente serfan evaluados, y cada centro

proporciond aproximadamente a 100 trabajadores para la muestra

4)Imparticidn del curso.- cada instructor impartié el mismo curso a cuatro grupos
con 20 trabajadores cada uno, sumando ochenta capacitados por instructor. Como
el numero de instructores para esta actividad fue de doce, sumaron ur total de 48
cursos y 960 trabajadores que lo recibieron, de los cuales se obtuvo la muestra.

Cada curso tuvo una duracion de 25 horas v se impartid en la mafiana (de 8:00 a
13:00) y en la tarde (de 14:00 a 19:00), es decir dos veces por semana, dando un
tota! de dos semanas de tiempo total de imparticidn del curso, ya que hubo tres

instructores por centro y se impartiercn todos los cursos en forma simultanea.

S)Evaluacion posterior al curso.- al inicio de los curses se realizd la primera
medicién e inmediatamente al término de los cursos se efectud una segunda
medicidn a los mismos sujetos encuestados, para observar si acurrieran

madificaciones en las actitudes en torno 2 las caracteristicas de su lider.

La recoleccion de datos se llevd a cabo por medio de encuestas en cada centro de

la siguiente manera:

Tabla 5. Secuencia de la encuesta en los centros petroguimicos.

CENTRO SEMANA 1 SEMANA 2 HORARIO
DIAS DIAS

PAJARITOS, LUNES/VIE LUNES/VIE MAT. Y

VER. RNES RNES VESP.

MORELQS, VER. LUNES/VIE LUNES/VIE MAT. Y
RNES RNES VESP.
CANGREJERA,  LUNES/VIE LUNES/VIE MAT. Y

VER. RNES RNES VESP.
COSOLEACAQUE LUNES/VIE LUNES/VIE MAT. Y
. VER RNES RNES VESP.
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seguridad industrial de cada Centro. El levantamiento de informacion se realizé en
forma simuitanea a la imparticion de los cursos(inicio y término), y se entrevistd al
personal asistente a los cursos. Las encuestas se aplicaron en las aulas en donde
se impartieron 10s curses. Los directivos de cada centro determinaron al personal
requerido para la muestra, ya que muchos trabajadores tenian que regresar en
forma inmediata a sus areas de trabajo y los encuestadores, de acuerdo con sus
requerimientos, fueron solicitando al personal pertinente, en su caso, para
completar la muestra de todos los centros. Esta actividad durd aproximadamente
un dia en cada aplicacion.

En este caso, es justamente con personas con quienes se llevo a cabo el presente
trabajo y no solamente con los programas, en virtud de ia imperiosa necesidad de
cambio en la predisposicion de los trabajadores de Pemex Petroquimica para
atender los problemas de seguridad en los centros de trabajo. En el cometido de
propiciar el cambio en los trabajadores, se requirid la participacion del area de
psicologia para Hevar a cabo el proceso de sensibilizacion a los trabajadores, por
medio de un curso disefiado para eilo, con el fin de identificar su predisposicion al

cambio.

Si bien la implementacidn del sistema de seguridad requirid de ingenieros en su
mavoria y de un trabajo a nivel organizacional, fue conveniente hacer intervenir al
drea de psicologia debido a que el funcionamiento de un nuevo sistema requiere
de nuevas formas de comportamiento para realizar sus tareas. En este proceso la
capacitacion ha jugado un papel importante con cursos especificos sobre aperacion
de plantas o produccion de substancias para la industria petroquimica por ejemplo.
Sin embargo, hasta ahora los resultados han sido medidos en base a la cantidad
de cursos impartidos, campafias y estadistica de frecuencia de accidentes por mes
o aro. Desafortunadamente, en Pemex Petroguimica aun no se cuenta con
mediciones de tas actitudes gque tienen lgs trabajadores hacia sus lideres. Estas

actitudes pueden tener una fuerza tal que los trabajadores no reaccionen

92 ;
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directamente en forma emocional o conductual ante la seguridad, y si mas bien
que ellos causen sus propias reacciones segun la forma en ¢émo interpreten o
valoren a sus lideres. Y esto repercute en el desempefio de los trabajadores dentro
de la seguridad industrial. Al respecto, la teoria de la atribucion ofrecié una
adecuada expiicacién de esto, ya que analiza la forma en que explican el
comportamiento de sus comparieros y de su situacion. Las variaciones de (3 teorfa
de la atribucidn comparten algunas suposiciones: que las personas buscan darle
sentido a su mundo y que atribuyen las acciones de otras personas a causas
internas o externas, y que lo hacen de una manera bastante légica y consistente

Sin embargo, debido al lenguaje ingenieril y organizacional que priva en los
centros de trabajo, el manejo del lenguaje de la teoria de la atribucidon no se hizo
totalmente explicito en el texto de las cursos, sdlo se hizo referencia al cambio,
acompafado de ejercicios de sensibilizacidn al cambio. Esto también debido a que
las puertas para trabajar en este proyecto se han abiertc desde el area de
seguridad industrial, razén por la cual se describird el sistema de administracién de
la seguridad industrial en términos corporativos.

Para efactos de este estudio, se mantuvo la intencién de propiciar e identificar el
cambio en las actitudes. Y justamente la teoria de la atribucidn aborda esta
cuestién porque se aboca a investigar por qué las personas explican su propia
conducta en términos de su situacién, mientras que explican la de los demds en
términos de sus caracteristicas individuales. Las cosas que ocurren no son las que

realmente explican sino la actitud que tienen de ellas (Morales, 1995).
Analisis estadistico de los datos

1. Un tipo de andlisis es el requerido por la psicometria para validar ef
instrumento, en este caso fueron la prueba de contraste de reactivos, andlisis

factorial y la prueba de alfa de Crombach.

2. Estadistica descriptiva de las variables y estadistica descriptiva de la muestra.
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Estadistica inferencial
3. Prueba t para diferencia de grupos correlacionados.

4. Prueba de analisis de varianza para ver las diferencias entre los centros.

El cdlculo estadistico se realizé a través del paquete SPSS.

Para conocer si hubo cambios, una vez realizadas las dos mediciones, se procedid

a comparar si existieron diferencias en dichas mediciones.
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RESULTADOS
Se aplico, principalmente, ta prueba t-student para ver si hubo diferencias entre Ia
primera y segunda medicion. Adicional a ello, se aplic la prueba de andlisis de
varianza para comparar los grupos segun el nivel de estudio de los trabajadores.
Se realizo a través del paquete SPSS.
A continuacion se presentan los resuitados en tablas para una mayor comprension:

En toda la muestra:

Tabla 6. Medias y resultado de la prueba t que las compara para el factor actitud
hacia el desempefio de su lider de trabajo (primera y segunda medicion):

prueca T para muestras relacionadas

Nimero ze

Variable pares Corye Sig¢ Medias DE SE de Medias
Y
TLPRE 533.72 11.38 .58
414 .097 .049

F1POS 34.%4 11,53 .57

Diferencias pareadas
Media DE ET de Med:ia 4 3L 5ig

THUE DA 1614 AL L AL G TE R AL R A b L LR N AL AL AR AL LA AR EL TV R A RO YT A I A

-.42 15.40 .18 -.549 413 .583
95" CI (-1.%0; 1.07!}

Para el factor actitud hacia el desempefio de su lider de trabajo, en |2 tabla 6 se
observa que la probabilidad asociada al estadistico de contraste
(significancia=.583) es mayor que .01, luego, al nivel de significacidn 0.01, se
acepta la hipotesis nuta. Dade que la diferencia entre lo observado en la muestra y
lo esperado bajo la hipdtesis nula no es estadisticamente significativa, se puede
aceptar que la actitud de la segunda medicién es igual o menor que 1a primera
medicion.

En concreto, la media de la segunda medicién no es mayor que la media de la

primera medicién, es decir que la actitud no tuvo una mejora después de la

VB .
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capacitacion, por lo que ne se puede hablar de una poblacion diferente en cuanto

a su actitud se refiere.

Tabla 7. Medias y resultado de la prueba t que las compara para el factor actitud
hacia las caracteristicas personales de su lider (primera y segunda medicién):

prueba t para muestras relacilonadas

Nilmere de
Variable pares Corr Sig Medias DE EE de Medias
F2PRE 46.453 g.2% .40
414 054 .274

FZPOS 19.33 11.41 .56

M e s e B T N TR TR TR TR

Diferencias pareadas
Media DE EE de Media t 31 Sig

L R ey D e

-3.38 13.8635 .87 -5.017 413 . 000
5% CI (-4.70: -2.05)

Referente al factor actitud hacia las caracteristicas personales de su lider, en la
tabla 7 se observa que la probabilidad asociada al estadistico de contraste
- (significancia<.000) es menor que .01, luego entonces, al nivel de significacién
0.01, se rechaza la hipotesis nula. Dado que la diferencia entre lo observado en la
muestra y lo esperado bajo la hipdtesis nula es estadisticamente significativa, no
se puede aceptar que la actitud de la segunda medicion sea igual o0 menor que ‘a
primera medicion. De igual manera, el resultado de la variable diferencias
pareadas es negativo, lo que sugiere una mejora de la actitud en la segunda

evaluacion.

Asimismo, el coeficiente de correlacion entre las mediciones pre y postest es bajo,
lo que hace pensar que no se presentaron frecuentes coincidencias entre la

primera y la segunda medicion.

La media de la primera medicidn es menor que la media de la segunda medicién,
es decir que la actitud tuvo una mejora después de 1a capacitacion, por lo que se

puede hablar de una poblacidn diferente en cuanto a su actitud se refiere.
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En los subgrupgs:
Tabla 8. Medias v resultado de la prueba t gue las compara para el factor actitud

hacia el desempefio de su lider de trabajo, en el subgrupo de lideres (primera y
segunda medicién):

pruaeba t para muestras relagisnadas

Nimerso de
Variable pares Corr  Sig Medias DE EE de Medias
I8 IS L AT 41T AL TE L AT 43 B AR 0856 T T 4 16 S LS T S 6 A H A% T80 S T L6 £ I S 8 TR A S s R R R
FLPRE 51.749 10.96 114
g2 395 .000
1208 57.3° 9.35 .97
1A IS A M I T IR T R A R R RS R AR A s R R s R s s e

Diferencias pareadas
Media DE EC de Media T gl Sig

B T R L T T F L L T O R R TR R N M P U TR TR

-6.08 11.24 P -3.183 51 .000
95% CI (-8.40;-3.73)

Para el factor actitud hacia el desempefio de su lider de trabajo, en la tabla 8 se
ohserva que la probabilidad asociada al estadistico de contraste
(significancia<.000) es menor que .01, luego, al nivel de significacién 0.01, se
rechaza la hipdtesis nula. Dado gue la diferencia entre lo chservado en la muestra
y io esperado bajo la hipdtesis nula es estadisticamente significativa, no se puede
aceptar que 13 actitud de la segunda medicién es igual o menor que la primera
medicidn. Asimismo, el coeficiente de correfacion entre las mediciones pre vy
postest es bajo, 10 que hace pensar que no se presentaron frecuentes

coincidencias entre la primera v la segunda medicién.

La media de la segunda medicidn es mayor que la media de la primera medicion,
es decir que la actitud tuvo una mejora despues de la capacitacién, por io que se

puede hablar de una poblacion diferente en cuanto a su actitud se refiere.

9 .
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Tabla 9. Medias y rasultado de la prueba t que las compara para el factor actitud
hacia las caracteristicas personales de su lider, en el subgrupo de lideres (primera
y segunda medicién):

prueba t para muestras relaclonadas

Nimers de
Variable pares Corr 5ig Medias DE EE de Medias
F2PRE 45.71 8.23 .85
92 .415 . 000

F2P0S 53.29 9.32 .97

R i R A T R R A ]

OCiferencias pareadas
Media DE EZE de Media T al Sig
-7.59 9.53 .99 -7.5633 51 .000
953 CI [(-9.56: =5.81)

AR O T R R

Referente al factor actitud hacia las caracteristicas personales de sus lideres, en la
tabla 9 se observa que la probabiiidad asociada al estadistico de contraste
(signiﬂcancia<.000) es menor que .01, luego entonces, al nivel de significacién
0.01, se rechaza la hipétesis nula. Dado que la diferencia entre lo observado en la
muestra y o esperado bajo la hipdtesis nula es estadisticamente significativa, no
se puede aceptar que 13 actitud de la sequnda medicion sea igual o menaor que la
primera medicién. De igual manera, el resultado de la variable diferencias
pareadas es negativo, lo que sugiere una mejora de la actitud en la segunda

evaluacion.

Asimismo, el coeficiente de correlacion entre las mediciones pre y postest es bajo,
lo gue hace pensar que no se presentaron frecuentes coincidencias entre ia

primera y ia segunda medicidn.

En concreto, la media de la primera medicién es menor que la media de la
segunda medicion, es decir que la actitud tuvo una mejora después de la
capacitacién, por lo que se puede hablar de una poblacién diferente en cuanto a su

actitud se refiere.

9 .
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Tabla 10. Medias y resultado de la prueba t que las compara para el factor actitud
hacia el desempefioc de su lider de trabajo, en el subgrupo de trabajadores
(primera y segunda medicion):

prueba T para muestras relacionadas

Mumerc de
Variable parses Corr Sig Medias DE EE de Medias
TS S 3 31 A% TSR L UL HE A TN Y HY TR 00 3 50 80 68 105 A A HE A 380 68 1 R 73S RS B A LI 0 3 RS 0
F1PRE 54.27 11.46 . B4
322 255 . 325
T1P0S 53,07 11.88 .66
10 ER HE B 18 14008 18 A M AR AR S 08 Y B30T 5 5 A 38 1 3 1 ETE TSN 3 3 TS KR AL A8 108 58 KA 00 K AR G0 B 0 A% W3 815N A8 A0 A A M AL AL A1

Diferencias pareadas

Media DE EE de Media £ gi Sig
T T T T T T
L.20 16.04 .8% 1.344 321 .i80

25% CI (-.56; 2.938)

Para el factor actitud hacia el desemperio de su lider de trabajo, en Ia tabla 10 se
observa que la probabilidad asociada al estadistico de contraste
(significancia<.000} es mayor que .01, luego, al nive! de significacidn 0.01, se
acepta la hipdtesis nula. Dado que la diferencia entre lo observado en fa muestra y
lo esperado bajo la hipdiesis nula no es estadisticamente significativa, se puede
aceptar que la actitud de la segunda medicién es igual o menor que la primera
medicion.

La media de ia segunda medicion no es mayor que la media de la primera
medicion, es decir que la actitud no tuvo una mejora después de la capacitacion,
por to que no se puede hablar de una poblacién diferente en cuanto a su actitud se
refiere.

UNAM 9 FACULTAD DE PSICOLOGIA




Actitudes de un grupo de trabajadores hacia sus lideres, dentro de un sistema de seguridad industrial,

Tabla 11. Medias vy resultaco de la prueba t que las compara para el factor actitud
hacia las caracteristicas personales de su lider, en el subgrupo de trabajadores
(primera y segunda medicién):

prueba t para muestras relacleonadas

Nimero de

Variable pares Corr  Sig Medias DE EE de Medias
F2PRE 46.57 8.21 .16
322 -.015 770

F2208 48.684 11.07 .66

L R R R R O R RO RN, P R TR TR PRV IR TR ORtY

Diferencias parszadas
Media DE EE de Madia t gl Sig

[ R R R T e R R TR DRI )

-2.17 14.46 .81 -2.6%8 32! .007
95% CI (-3.76; -.59]

Referente al factor actitud hacia las caracteristicas personales de sus lideres, en la
tabla 11 se observa que Ia probabilidad asociada al estadistico de contraste
(significancia<.000) es menor que .01, luego entonces, al nivel de significacién
0.01, se rechaza la hipdtesis nula. Dado que la diferencia entre lo observado en la
muestra y lo esperado bajo la hipdtesis nula es estadisticamente significativa, no
se puede aceptar que la actitud de la segunda medicion sea igual o mener que la
primera medicidn. De igual manera, el resultado de la variable diferencias
pareadas es negativo, o que sugiere una mejora de la actitud en la segunda

evaluacion.

Asimismo, el coeficiente de correlacion es bajo, lo que hace pensar que no se

presentaron frecuentes coincidencias entre la primera y la segunda medicion.

La media de Ia primera medicion s menor que la media de |a segunda medicidn,
es decir que fa actitud tuvo una mejora después de la capacitacién, por lo que se
puede habiar de una poblacidn diferente en cuanto a su actitud se refiere.

160 .
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Tabla 12. Andlis de varianza de los grupos en toda la muestra, desde el centro de
trabajo (primera y segunda medicién).

ANOVA

i Factor Fuente “ Suma de gL Media de F Sig.
! " cuadradaos cuadrados
{F1POS Enzze crupcs 125.23C N 43.293 .324 808
:(.‘-\Clilud hacia el Dentro de 34753.273 F 133.54¢
I desempefio de sus grupos

lideres

Toral 54883.152 13

:FlPRE Entre Jrupes 1353.103 1 153.034 3.561 .014
i«Ac[ituci hacia el Dentro ce 52137.%52 4.3 127.215

‘desempeﬁo de sus Grupos

lideres)

‘ Total 53517.056 413
['F2pos Intre grupoes 153.123 3 51.041 .390 760
| (Actitud hacia las Pentro de 53613.041 410 130.784

caracteristicas personales | grupes
!de sus lideres
| Total 53766.164 41}

FZPRE Eatre grupos 314.825 3 104.%22 1.562 .1:i88
(Actitud hacia tas Centro da 574,448 3157 2.730

caracteristicas personales | grupos

de sus lideres)

Total $85.823 380
R —— ot orsemmns o8 s Loem 1 st
" —_————

T - - |

"

Ny o

Lo .
UNAM ! FACULTAD OE PSICOLOGIA




A

Actitudes de un grupo de trabajadares hacia sus lideres, dentro de un sistema de seguridad industrial.

Grad, . CARACTERISTICAS PERSOMALES DE SU3 UDERES (F PRE) Srel ACARATEANTEAL PERIONALES OF T 102003, F2 P00

S — N
. R L. =
ererm.

En la tabla 12 se pueden observar los resultadas del analisis cl-e varianza para cada
uno de los grupos desde el centro de trabajo. Aqui se puede apreciar que el vaior
de F en el resultado del F1IPRE (actitud hacia el desempefio de sus lideres, antes
del curso) es alto y el estadistico de contraste es menor a Q1. Esto quiere decir
que hubo diferencia de este grupeo {opinidn acerca de su situacidn personal, antes
del curso) con relacién a los otros.

En las graficas 1, 2, 3 vy 4 se pueden observar las medias de los centros en cada
medicién y la media total de cada medicién. En la grafica 1 se puede apreciar la
diferencia entre los centros, sefialada en la prueba de andlisis de varianza.

Para ello, un andlisis a posteriori, presentado en la tabla 13, se presenta el
resultado de la prueba de Scheffé para el grupo actitud hacia el desempefio de sus
lideres, antes del curso {FI PRE), en donde se puede observar que la actitud hacia
el desempefio de sus lideres entre el grupo de trabajadores del CPQ Morelos y el
grupo de trabajadores dei CPQ Cosoleacaque es diferente; es decir, los
trabajadores, partiendo de su centro de trabajo tienen ciertas expectativas, pero
después cambian con el curso (F2 POS), lo cual dice que el curso modifica también

las actitudes hacia las caracteristicas personales de sus lideres de trabajo.

2 ’
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Tabla 13. Prueba de Scheffe para el grupo FLPRE {opinidn acerca de la situacion
de! centro de trabajo, antes del curso) desde el centro de trabajo de los

trabajadores:
Comparacién Miitipie
chetia
Ddsranca 5% intervalo or
sanable da Medias Ermor Confianza
Seoencrmns {1} Cantro OB traben ) Ceniro e trad; 1)-J% Eslandar Sig B Afte
“ARPERT [X 1 CAN JERA 103 1101 830 -4.17 108
COSOLEACAQUE -25 1 166 598 2352 303
PAJARITOS 1.38 1162 706 188 454
GCANGREJERA MORELOS 103 1101 a30 -2.08 412
COSOLEACAQUE 7 1128 921 297 395
PLIARITOS 2.41 1122 205 ¢ - 74 556
COSOLEATAQUE MORELOS 25 1 166 958 +3.03 152
+ CANGREJERA -79 1126 921 2385 237
PAJARITOS 1682 1196 601 A7 495
PAJARITOS MORELOS -138 1183 706 -4 64 1.8%
CANGREJERA 241 1122 203 -5.58 74
COSOLEACAQUE -1 82 1186 501 -4 95 131
| TESGNMET MORELOS CANGREJERA 2.83 1515 324 -1.43 7.08
COSOLEACAQUE 4.82° i §04 030 2 232
PAJARITOS 417 1500 087 -38 880
CANGREJERA MORELQS 2183 1518 324 <7 08 1.43
COSOLEACAQUE .00 1 549 646 235 534
PAJARITOS 129 1 544 a7s 305 562
COSOLEACAQUE MORELOS -4.p2" 1604 Q30 EE .32
CANGREJERA -2.00 1548 B8B4G £.34 2.35
PAJARITOS =71 1532 973 -528 387
PAJARITOS MORELQS <41 1500 097 460 E:]
CANGREJERA -1.28% 1544 975 -5.62 3.08
COSOLEACAQUE 71 1332 979 -3.87 529
CARPERZ MORELOS CANGREJERA 152 1538 805 179 554
COSOLEACAQUE 118 1827 918 3.1 572
PAJARITOS 44 1622 995 4,11 5 00
CANGREJERA MORELCS -152 1536 BAS -5.84 279
COSOLEACAQUE - 37 1570 997 478 404
AAJARITOS -108 1 556 924 -543 INn
COSOLEACAQUE MORELOS -118 1627 o918 572 34
CANGREJERA ks T1570 9a7 -4 04 473
PAJARITOS -1 1655 930 +5.38 2.93
PAJARITOS MORELOS -4d 1522 935 -5.00 413
CANGREJERA 108 + 566 924 SN 5.43
CQOSOLEACAQUE T 1 655 980 -3.93 % 36
ITESEMF'Z MORELOS CANGREJERA 12a 1.552 862 302 5.70
COSOLEACACUE 120 1 Bd4 911 241 sa2
PAJARITOS 132 1839 B85 -3 29 592
CANGREJERA MORELOS -1 1552 862 -5 70 30
COSOLEACAQUE -4 1587 1000 459 R
PAIARITOS -2.50E-02 1 582 1000 A A7 442
COSQLEACAQUE MORELOS -120 1 B4s a1 -5.82 341
CANGREJERA 14 1587 1000 432 459
PAJARITOS 11 1672 1000 -4.58 4.81
! PAJARITOS *4#0ORELCS -4 1539 386 592 ¥
CANGREJERA 2.50E82 + 582 1000 442 447
l COSOLEACAGUE - 1672 1 000 —4.81 458

Indico dilgrencias significativay,

En suma, al comparar en toda la muestra los dos factores antes y después del
curso, se obtuvieron valores significativos de t de student para muestras
relacionadas solamente en la actitud hacia las caracteristicas personales de sus
lideres y no se obtuvieron valores significativos de t de student para muesiras
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relacionadas en |2 actitud hacia el desempefio de sus lideres. Es decir, el curso de
Promotores Lideres tuvo efecto en la las actitudes hacia las caracteristicas de sus
lideres mas no en las actitudes hacia el desempefio de los mismos. Esta situacién
se mantuvo también al realizar dicha prueba en el subgrupo de trabajadores. Sin
embargo en el subgrupo de lideres si se aprecian diferencias significativas en
dichos factores al compararles antes y después del cursa.

También se efectud un andlisis de varianza para comparar los grupos segin el
centro de trabajo, para ver si hubo diferencias entre los cuatro grupos de items
contabilizados en la primera y segunda medicion respectivamente, Dentro de elio
se encontrd que solamente el factor actitud hacia las caracteristicas personales de
sus lideres antes del curso, fue la que tuvo diferencias desde el centro de trabajo y
con la prueba de Scheffé se encontrd precisamente que existia diferencia entre el
grupo del CPQ Morelos y el grupo del CPQ Cosoleacaque, cosa que ya na aparecié

en este factor después del curso.
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DISCUSION

Los datos anteriormente presentados sugieren que ei sistema PASSO, en lo
referente a la aplicacion del curso de Promotores Lideres, cumple parcialmente su
objetivo: el de generar en los trabajadores una orientacion cognoscitiva hacia la
seguridad industrial especifica caracterizada por una mejoria en la actitud hacia
sus lideres de trabajo y a iz vez una atribucion mas favorabie para estos lideres. Es
posible pensar que la variacidn se debid a la presencia del curso de Promotares
Lideres,

Los resultados obtenidos tienen un parecido a lo descrito en la literatura, al
encontrar que los subgrupos (trabajadores y lideres) presentan esquemas causales
diferentes, en donde los lideres presentan un mayor favorecimiento hacia el
desempefio del liderazgo. De tal manera que se confirma |0 establecido en la
teoria de la atribucidén apficada a los grupos de trabajo. Se confirma lo sabido
acerca de los lideres en ambientes de trabajo, sobre todo en que los subardinados
tienen un bajo desempefio en las causas de los acontecimientos que impiden el
desarrolle de su labor y ello puede afectar la actitud de los seguidores sobre sus
lideres,

Los resultados son nuevos en el dmbito de la seguridad industrial en Pemex
Petroquimica y agregan una dimension diferente a las consideradas en el manejo
de la seguridad industrial: la de las tendencias de los trabajadores hacia los lideres
guiadores y promotores de nuevas formas de trabajo. qu implicaciones son
considerables, debido a que se sitlan en el centro de un enfogue preventivo para
el manejo de la seguridad, ya que permite visualizar el grado de involucramiento
de los trabajadores con el desempefio de su trabajo, vy ello puede implicar un uso
pobre o eficiente del equipo, asi como un mayor desempefic en las tareas del
equipo de trabajo en donde estd en riesgo su vida misma.

Los resultados han permitido encontrar diferencias en los subgrupos y ver el efecto
benéfico de un curso de Promotores Lideres para un grupg de trabajadores, siendo
la primera vez que se realizd un trabajo de este tipc en Pemex Petroguimica y se
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cumplen lcs objetivos de contar con mediciones dentro de un proceso de
implementacidn de un nuevo sistema de administracion de la seguridad industrial,
que permitiercn pensar que se iba por buen camino. Qtro beneficio de este estudio
es &l poder considerar a la teoria de la atribucidn, la cual tradicionalmente se ha
centrado en el individuo vy a partir de Jos resultados de este trabajo puede ser
utilizada con trabajadores en sus grupos (fideres y trabajadores). Los individuos
tienen multiples causas de sus comportamientos y dentro de ello es importante
destacar el papel del ambiente, debido a que en algunos casos reeduca a lcs
individuos, ya que la relacién individug-ambiente de trabajo, vista desde el
refuerzo y la satisfaccion, contribuye a la persistencia de los ambientes. Los
individuos en una ocupacidn dada tienden a tener un estilo de personalidad,
generado a partir de refuerzos y satisfacciones obtenidas a través de sus
interacciones en el ambiente en que se desempefian.

Este estudio tiene implicaciones considerables para la psicologia clinica ya que para
cada tipo de personalidad hay un modelo ambiental paraleloc y en ello destaca la
congruencia del ambiente con la personalidad. De ello se desprende una
predisposicién hacia el ambiente de trabajo, donde los trabajadores pueden
adoptar un papel activo o pasivo frente al nuevo programa (PASSO) y los
trabajadores responden de manera peculiar de acuerdo con sus intereses
individuales. Puede haber dominio o sumision frente al ambiente. En el dominio se
permite controlar el ambienté vy lo contrario provoca frustracion y se adopta una
posicion pasiva ante el ambiente. Hay trabajadores que se sienten seguros, debido
a que tienen una mavyor libertad de eleccion y capacidad para controlar. A la gente
que se le da la opcién de controlar algunos aspectos de sy ambiente tiene mayor
posibilidad de desarrolio y este es ef ¢aso con el modelo integrado (PASSO), en
donde las condiciones de trabajo pueden ser medificadas por los propics
trabajadores ("si mis condiciones de trabajo no son favorables, entonces no
trabajo y reporto estas condiciones con el responsable de la seguridad”). La
posibilidad de actuar de esta manera la enfrentan !os equipos de trabajo, que
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conocimiento técnico de la seguridad industrial (contemplado también por el
sistema PASSQ), propician un mejor desempefio en el trabajo debido a que a estos
participantes se les fomenta el asumir el liderazgo cuando sus condiciones de
trabajo son riesgosas y ello lo visualizan de manera inmediata porque sus tareas
de equipo son sabidas claramente por cada uno de los trabajadores.

Cabe mencionar que la desventaja del disefioc empleado {de prueba-postprueba
con un solo grupo) fue que no permitid extrapclar los resultados a toda la
poblacién, debido a que no pudo garantizar si el cambio se debid a la presencia del
curso solamente o de otras variables; es decir se puede presumir que el cursec
generd el cambio pero no es posibie garantizarlo.

Dentro de las limitantes, no fue posible trabajar con otra muestra que permitiera
un mayor contral en las variables, porque esta actividad fue parte de un proyecto
institucional, ademas de estar subordinada a una programacion institucional,

De acuerdo con los resultados para toda la muestra, en la segunda evaluacidn se
presento un incremento hacia una actitud mas favorable, en las respuestas al
segundo factor (actitud hacia las caracteristicas personales de sus lideres). De esta
manera, se puede pensar que el curso de Promotores Lideres favorecié que los
trabajadores presenten una mejoria en sus actitudes. Lo mismo ocurre con el
subgrupo de lideres, quienes presentan también cambios en la segunda
evaluacién. Por su parte, el subgrupo de trabajadores también presenta cambios.
Es decir, existe uniformidad en esta tendencia en ambos subgrupos. Con ello, v de
acuerdo con la teoria de la atribucidn, se puede pensar que es posible un cambio
en las actitudes sobre el lider, que es quien guia, y al mismo tiempo representa, a
la implantacion de un sistema de seguridad industrial (el modelo integrado,
sisterna PASSO). La teoria de la atribucion afirma que a pesar de que existe una
tendencia en 105 seres humanos a realizar evaluaciones sobre los hechos que va
percibiendo a 10 largo de su vida, mediante |las cuales explican los acontecimientos
cotidianos, es posible el cambio de ellas al ir quitandoles rigidez y justamente en
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este trabajo se demuestra el cambio paulatino en las predisposiciones hacia
factores importantes, en este caso, en la manera de orientarse hacia sus lideres,
que guian a los trabajadores hacia el sistema PASSO.

La actittd hacia las caracteristicas personaies de los lideres es un factor
importante, al igual que el segundo factor {actitud hacia el desempefio de los
lideres). Sin embargo, en este segundo factor no se presentaron cambios en el
total de la muestra y al hacer comparaciones por separade en el subgrupo de
lideres si se gbservan cambios, en tanto que en el subgrupo de trabajadores no se
observan cambios. Lo anterior lleva a concluir que las caracteristicas personales de
los lideres fueron mas positivas para los trabajadores y lideres, lo cual posibilita
una mayor credibilidad en sus lideres, pero desde su desempefio los lideres no
tienen aun una credibitidad suficiente en los trabajadores como para provacar
cambios, en tanto que para los mismos lideres si. Los lideres participantes en el
curso si presentan cambios en todas las segundas mediciones, pero los
trabajadores no, lo que sugiere reforzar aln mas la participacién de los lideres
junto con los trabajadores (que también pueden ser lideres) en la implantacién del
sistema PASSO,

Este sistema PASSO presenta una tendencia a pensar que en el futuro 1a situacion
de los centros de trabajo v la situacidn personal de los irabajadores seran mejores.
Dentro de ello la participacion individual cobra importancia, al tener cabida las
conductas asertivas, y la capacitacidén mas especifica y personalizada para generar
mayores predisposiciones 2l cambic en los ftrabajadores. El cometido de
implementar el sistema PASSO es, entre otras cosas y dicho en el lenguaje de la
teorfa de la atribucidon, ir mas alld de sus creencias que puedan obstaculizar su
crecimiento personal, lo cual permite a los trabajadores atribuir en forma abjetiva
las causas de los acontecimientos que impiden &l desarrollo de su labor vy, al
mismo tiempo, generar acciones Creativas que posibiliten satisfacciones inmediatas

y no frustraciones personales.
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Hablar en este trabajo de seguridad industrial es asomarse a una dimension del
comportamiento humano, en donde se puede encontrar una tendencia al cambio,
actitudes hacia los lideres de trabajo, guias de la seguridad industrial, en un
ambito que puede estar saturado de riesgos para la vida misma. Aqui, la tendencia
al cambic es una caracteristica de las personas y no de los sistemas
exclusivamente y esta es ia razén por 1a cual se hizo intervenir a la psicologia y
especificamente a la teoria de la atribucién: porque el involucramiento personal
efectivo induce a una mayor participacién personal, es decir lograr la autodireccién
en los trabajadores: asumir ia responsabilidad y cooperar con los demas. Encontrar
gue la distincion entre causas externas e internas se borra cuando las situaciones
externas producen cambios internos. Y esto es indispensable para un mejor

rendimiento en el desempena cotidiano.

De acuerdo con los resultades, se tiene gue los trabajadores, en general, han
incrementado su disposicion a acepiar que las caracteristicas del liderazgo son
importantes dentro de este proceso de implementacion del sistema PASSO, cuyo
propdsito es la practica efectiva de lo establecido en los documentos de trabajo de
este sistema de seguridad industrial, proteccion al ambiente y salud ocupacional.

Ello nos permite ver el cambio en las actitudes de manera favorable.

Asociado a eilo se puede mencionar gue estos trabajadores han presentado
también cambios de manera favorable, dentro de la implantacién de! sistema
PASSO en su opinidn acerca de su situacidn personal, situacion del centro de
trabajo y preparacion al cambio (Herrera, 1999).

Cabe mencionar que ne se habian efectuado estudios de esta naturaleza dentro de
la seguridad industrial, en Pemex Petroguimica. Sin embargo ya se habia senalado
la necesidad {ver introduccion) de ir mas alld de un enfoque ingenieril y situar la
parte de la sensibilizacién como un requisito indispensable para la implementacion
de un sistema de seguridad industrial, porque forma parte de un proceso y este
estudic permitid el tener indicadores, no al final sino dentro del proceso, que
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ayudaran a tomar la decisién de continuar con la implementacion del sistema
PASSO; es decir, la evidencia nueva que aporté este estudio de mejoria en las
actitudes de trabajadores petroleros hacia sus lideres y sus diferencias, permitié

afirmar que se iba en la direccion correcta en la implementacion del sistema.

En general, la credibilidad, ef involucramiento vy lz tendencia al cambio se
manifiesta y en estas mediciones se puede apreciar e! efecto de hacer intervenir a
la tecria de |3 atribucion en el presente trabajo, sobre todo en la predisposicion al
cambio, al involucramiento y creencia en un futuro mejor. Sin embargo aln queda
caming por recorrer y seria posible realizar esta misma investigacidn a las demas
partes del programa PASSQO, con un estudio de actitudes hacia la proteccidn
ambiental o la salud ocupacionai, a fin de describir otros factores que intervengan

en la implementacion de los sistemas en los centros de trabajo.

Al mismo tiempo, y metodolégicamente hablando, de acuerdo con los resultados
de este estudio, serfa conveniente utilizar otros disefios que permitan asegurar que
el cambio se debid Unica y exclusivamente a la presencia del curso y no a otras
variables, como el disefio de prueba postprueba con un grupo de control y un
grupo intacto. Pero, también es necesario adaptarse al proceso de trabajo de
Pemex Petroquimica y a los requerimientos institucionales, ademas de gue los

enfoques predominantes en la seguridad industrial son de naturaleza técnica.
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ANEXO
Definicién de términos.

Cultura Organizacional.- es una manera de hacer las cosas y de reaccionar a las
demandas del entorno, que tienen su origen en un conjunto de valores
compartidos. Cuando éstos son conocidos, aceptados y asumidos por las personas
que integran la organizacion, se reflejan en su comportamiento cotidiano vy
orientan sus decisiones. Se entiende este concepto de cultura como sindnimo qe
idealegia de la institucidn. Viene a ser el conjunto de imagenes y paradigmas que
constituyen la percepcion y expresion de los miembros de |z organizacidn.
Comprende tanto las formas de vida, los habitos, creencias, costumores, actitudes,
principios vy valores, asi como ideales, intereses y manera de hacer las cosas
(Pybus, 1996).

Creencias de grupo.- son todas aqueitas propesiciones o ideas acerca de cdmo
funcionan las cosas, reconocidas comg verdaderas por los integrantes de la
organizacion, independientemente de su validez objetiva y abarcan concepciones
de todo tipo (sobre el hombre, el mundo, la divinidad, et trabajo, Ia mejor forma
de hacer las cosas, etc.) {Pybus, 1996).

Valores y Principios.- son pautas que guian y caracterizan la conducta de la
persona o entidad gque los posee, ideales que comparten y aceptan Jos miembros
de 1a organizacidn y que, por tanto, influyen en su comportamiento cotidiano;
definen lo gue es aceptable y lo que es inaceptable y por ello proporcionan
pardmetros para la toma de decisiones y para la actuacion de la empresa, asi
como criterios de evaluacion que a lo largo del tiempo definen y redefinen las

actitudes y conductas de los miembros de la organizacion (Pybus, 1996).

Conductas.- son actos observables manifestados por los miembros de la
organizacién en su desempefio laboral cotidiano (Pybus, 1996).
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Proceso de cambio cultural.- es una estrategia gue sigue la organizacién para
definir los valores que le permitiran adaptarse a los cambios de su entorno y para

que esos valores se conviertan en pautas uniformes de conducta (Pybus, 1996).

Peligro.- término cualitativo que expresa el potencial de un agente para causar
dafio a la salud. Si el nivel de exposicion es el suficiente, existe respuesta
individual y se presentan otras condiciones {(Pybus, 1996).

Riesgo.- término cuantitativo que expresa probabilidad de que un dafio a la salud
se presente posterior a una exposicion especificada de peligro (Pybué, 1996},

Factor de riesgo.- caracteristica y/o circunstancia asociadas a la oportunidad de

experimentar un problema de salud (Pybus, 1996}.

Gestion de la seguridad industrial.- funcidn general que determina e implanta
la politica de la seguridad e incluye |a planeacion estratégica, la asignacion de
recursos, la vigilancia, el control, ia asesoria y otras acciones sistematicas en el

area de su competencia (Pybus, 1996).

Seguridad Industrial.- conjunto de conocimientos técnicos y su aplicacion para
la reduccidn, control y eliminacién de los accidentes en el trabajo, al conocer sus
causas; también se encarga de establecer las medidas para prevenir los accidentes
de trabajo; su objetivo principal es el conservar la vida, salud y la integridad fisica
de! trabajador y por ende, a su familia y a la economia del pais. La seguridad en el
trabajo es responsabilidad tanto de la Direccidn de la empresa como d.e los
trabajadores (Cuéllar, 1995).

Seguridad especifica.- es aquella en la que existe una organizacion interna de |a
sequridad que asume todas las funciones propias de 1a prevencién, por lo cual se-
trabaja en forma independiente de las lineas operativas y de mando de las
empresas. El jefe de seguridad, generalmente hace “toda la seguridad”, credndose
una organizacién paralela a la propia organizacion técnica y econdmica. Esta
situacion puede tornarse muy peligrosa, puesto que en caso de ausencia del

mismo, |a prevencién podria llegar a paralizarse.
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Seguridad integrada.- En este modelo se parte del principio de que la seguridad
es intrinseca a todas las actividades del trabajo, por lo que las responsabilidades
de seguridad estan en funcién de las competencias asumidas en el puesto de
trabajo. Aqui, el responsable del trabajo también lo es de la seguridad (de su
seguridad) necesaria para realizarlo.

Aunque no exista una definicidn universalmente aceptada de la seguridad
integrada, se puede presentar como una filosofia de 1a organizacion y desarrollo de
la seguridad en la empresa, en virtud de la cual se considera:

Que la seguridad es inseparable e intrinseca a todos las procedimientos de trabajo.

QQue como consecuencia de la aplicacion de dichos procedimientos de trabajo, las
responsabilidades y funciones correspondientes a la seguridad se distribuyen de
forma directa en la linea de mando, que es en definitiva 1a responsable de la
organizacion v desarrollo del trabajo.

Sistema de gestion de la seguridad.- es el integrado por el conjunto de
recursos humanos, materiales, financieros vy tecnoldgicos; ia  estructura
organizacional, el proceso administrativo v el marco normativo (externo e interno)
que incluye aspectos de prevencign, auditorias, inspeccicnes; analisis de riesgos
(identificacion, evaluacién y control), sensibilizacidn, concientizacion, difusion,
divulgacién promocidn, etc., asi como los sistemas de informacidn en la materia,
con la finalidad de garantizar que los procesos establecidos logren la seguridad en
las instalaciones, desde su cencepcién hasta su desmantelamiento, pasando por
las etapas de disefio, construccion, equipamiento, operacién, mantenimiento y
modificaciones (Pybus, 1996).

Situacion del centro de trabajo.- Estado referente a las politicas, capacitacidn,
cultura organizacional, recursos y resultados de la seguridad industrial (Pybus,
1996).

Situacidn personal.- estado de la vida de los individuos referida al medio en

donde se desenvuelve. Dentro de ello pueden aceptar la idea de medir lo que

UNAM 116 FACULTAD DE PSICOLOGIA



24

Actitudes de un grupo de trabajadores hacia sus liceres, dentro de un sistema de seguridad industrial,

valen por sus logros externos, por lo que los demads piensan o por si mismos.

Pueden también aceptarse incondicionaimente, e intentar no evaluarse.

Preparacion al cambio.- tendencia de los individuos a aceptar que el mundo
serd mejor y que las personas bien adaptadas aspiran a conseguir los placeres del
presente y del futuro, pero no suelen sacrificar el mafana por el bienestar
pasajerc de un momento. Son hedonistas, esto significa que buscan 1a felicidad y
evitan el dolor, pero tienen asumido que no van a vivir eternamente y que es
mejor pensar a la vez en el hoy y en el mafana, sin obsesionarse con las

gratificaciones inmediatas.

Asertividad.- comunicacion de las opiniones, creencias, sentimientos y deseas

personales de una forma directa, honrada y adecuada.

Flexibilidad.- |z gente sana y madura suele ser de ideas flexibles, abierta al
cambio pluralista y no fanatica cuando emite opiniones sobre los otros. No dicta

reglas fijas y rigidas para si mismas ni para los demas.

Causalidad interna.- consiste en la atribucidn de la responsabilidad por los
sucesos a las cualidades y rasgos personales de un trabajador (Papalia, 1990).

Causalidad externa.- implica atribuir dicha responsabilidad a circunstancias
ambientales y situacionales que estan fuera del alcance de un trabajador {Papalia,
1990}

Proceso atributivo.- proceso que conduce a la interpretacion no de la conducta
de otros de manera diferente, comienza, segun Heider, con ia observacion de una
conducta vy finaliza cuando el observador cree encontrar 1a causa gque lo produjo
(Morales, 1995).

Inferencias correspondientes.- infieren directamente 1a disposicion o
caracteristica personal del sujeto a partir de la conducta observada.
para que se produzca una inferencia correspondiente debe darse una condicidn

previa: la intencién (Morales, 1995).
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Consenso.- cuando todas o la mayor parte de las personas responden frente al
estimulo o la situacion de igual forma que la persona observada. Por ejemplo
existira consenso si el observador cree, al igual que la mayoria de los trabajadores,
que estos no han sido capacitados durante un cierto pericdo de tiempo (Papalia,
1990)

Distintividad.- existe distintividad cuando un trabajador observado responde de
forma diferente a otras entidades similares, por ejemplo, si el trabajador no se

capacita y muestra una tendencia a no capacitarse (Papalia, 1990).

Consistencia.- existe consistencia cuando el trabajador responde siempre de {a
misma o parecida forma al estimulo ¢ situacion considerada: ha comenzado a
capacitarse en varias ocasiones siempre con el mismo resultado, el abandono de la
capacitacion (Papalia, 1990).
Funciones de la atribucién

De control.- incluye tanto la explicacion como la prediccion de la conducta. La
tendencia apercibir negativamente a las personas que son victimas de alguna
desgracia, ¢ que adolecen de algin defecto, y a achacarles las causas de sus
males se puede explicar como un deseo de creer que tanto esas desgracias como
es0s defectos son, en cierta medida, controlables (Morales, 1995),

De la autoestima.- se manifiesta en los sesgos egocéntricos (Morales, 1995).

De autopresentacion.- o presencia del yo no es tan frecuente, pero tiene
importancia cuando mediante la comunicacién de la atribucién a otras personas se
consigue su aprebacion o se evitan situaciones embarazosas (Moraies, 1995).
Estilo atribucional egotico.- consiste en atribuir a uno mismo los buenos
resultados de su conducta y a factores externos sus resultados negativos (Morales,
1995).

Estilo atribucional insidioso.- resulta de la evolucidn hacia la atribucion de
causalidad, y por 1o tanto hacia una vertiente cognitiva, del modelo conductual del
desamparo v la indefension. Censiste en atribuir los éxitos a factores externos,
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estables (Morales, 1995),

Difusion.- es el proceso por el cual una innovacion se comunica a través de
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determinados canales en un determinado tiempe entre los miembros de un

sistema social (Fernandez, 1988).

Innovacion.- se define como una idea, practica u objeto que se consideran

nuevos, en opinién de un individuo (Fernandez, 1988).

Estilo de comportamiento.- se define como fa organizacidn intencional de
signos verbales y no verbales que permiten comunicar una informacién directa
sobre el objeto en cuestion (sistema PASSO por ejemplo), asi come la intencidn
presente y futura de la persona que lo adopta (Moscovici, 1985).
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