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INTRODUCCION

Alo largo de los afos, se ha definido el con-
cepto de clima de segquridad en el trabajo
dando peso a diferentes factores. Parte de
estas definiciones y también las investigacio-
nes que las sustentan, resaltan el papel de las
“percepciones” sobre seguridad, aseguran-
do que existe una relacién significativa entre
percepciones positivas respecto a un clima de
seguridad laboral (como por ejemplo valorar
la gerencia y percibir la existencia de comu-
nicacion y practicas de seguridad, entrena-
miento en seguridad y equipo de seguridad),
y la adopcién de un comportamiento de se-
guridad por parte del trabajador (Cooper y
Philips, 2004, en Clarke, 2006).

Sin embargo, investigaciones posteriores que
recogen y sistematizan los resultados de nu-
merosos estudios referidos a la tematica de
seguridad en el trabajo, como Clarke (2006),
mantienen que la relacién entre este tipo de
variables y la prevencion de accidentes labo-
rales es modesta y por ello, orientan su inte-
rés hacia el estudio de rasgos de personalidad
como predictores de accidentes laborales y
de una posible prevencién al respecto.

Asi pues, a pesar de que se trata de un area
poco explorada, existe evidencia empirica de
que las personas calificadas como concien-
zudas, es decir, que muestran actitudes de
formalidad y responsabilidad con la organi-
zacion y que tienen una alta necesidad de
logro y superacién, manifiestan una conduc-
ta de alta produccion y seguridad en el tra-

bajo (Walace y Chen, 2006). Otras fuentes
revelan que, la afectividad positiva en las
personas (disposicion positiva y entusiasta
para percibir las situaciones) se relaciona con
un éptimo control de su entorno, cosa que
contribuye a disminuir las tasas de acciden-
tes laborales; contrariamente, personas con
afectividad negativa (predisposicién general
para experimentar malestar, emociones y
experiencias negativas), tienden a adoptar
menos estrategias preventivas y por tanto
presentan mayor probabilidad de padecer
accidentes en el lugar de trabajo (lverson y
Erwin, 1997). Asimismo, un bajo indice de
deseabilidad social (entendida como la pre-
ocupaciéon por dar una buena impresion) es
considerado un predictor valido y generaliza-
ble de accidentes laborales (Clarke, 2006).

Si enlazamos con los factores de tipo social
en relacién a la prevencién de accidentes
en el trabajo, encontramos que las percep-
ciones de normas sociales por parte de los
trabajadores ejercen un poderoso efecto en
su adopcidon de actitudes. De esta manera,
si ciertos trabajadores adquirieran actitudes
positivas en relacion a la seguridad laboral,
posibilitarian la creacion de expectativas y
percepciones comunes que conducirian a un
comportamiento aceptado y compartido por
el grupo de trabajo, constituyéndose asi un
clima de seguridad laboral y una supervision
comun de las expectativas y de las acciones
de todos (Clarke, 2006). Ademas de lo dicho,
puede comprobarse que el cariz social ad-
quiere mayor relevancia si se tiene en cuenta
gue el grupo de trabajo es el que tiene el ma-
yor poder de socializacién sobre los nuevos
trabajadores. De echo y con relacién a este
tema, una investigacién sobre el colectivo
de trabajadores mineros, pone de manifies-
to que la regulacién en seguridad mediante
procedimientos o normas muy detalladas no
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conecta con el trabajador; sugiriendo asf
que la generacién de normas no es la
Unica via para optimizar la seguridad en
el trabajo (Lawrence, 2005).

Asi pues, teniendo en cuenta la necesi-
dad actual de adoptar medidas eficaces
de seguridad en el trabajo y valorando
todo lo expuesto anteriormente, en el
presente trabajo se pretende establecer
mediante un disefio de caso-control, el
perfil psicolégico general en términos de
estructura de personalidad y de variables
relevantes de los sujetos que son repre-
sentantes efectivos de la poblaciéon de
sujetos con conductas prevencionistas
responsables. Este establecimiento de
perfil general deberad entenderse como
una primera aproximacion genérica
para establecer los ejes fundamentales
en términos de cual es la estructura de
personalidad y temperamento de este
tipo de personas.

METODO

A un grupo de empresas colaboradoras
de distintos ambitos laborales se les pidid
su participacion voluntaria. Esa colabora-
cion consistié inicialmente en seleccionar
aquellos trabajadores que cumplieran
con los requisitos de inclusién como su-
jetos con conducta prevencionista res-
ponsable y que fueron los siguientes:

1. Mayores o iguales a 30 afios y mas jove-
nes de 50 afios.

2.Més de dos afos de antigiiedad en
la empresa que se evalle y menos de
20 anos.

3. Su trabajo no debe ser en solitario.

4. No debe ser el responsable de los progra-
mas de prevencion de riesgos laborales.

= Trabajadores que hayan hecho volun-
tariamente cursos de prevencion de
riesgos laborales.

= Trabajadores que no tengan bajas rei-
teradas por accidente laboral o por
enfermedad.

= Trabajadores que no tengan un histo-
rial alto de accidentalidad laboral (auin
gue no cursen con bajas laborales).

= Trabajadores que hayan progresado
en su trabajo en poco tiempo.

= Trabajadores con buenas habilidades
sociales: comunicacién, extravertido,
ajustado a norma, persuasivo, lider,
asertividad.

Una vez seleccionados éstos, las mis-
mas empresas seleccionaron trabaja-
dores en igual numero para conformar
un grupo de control con personas que
no mostraran conducta prevencionista
responsable. Después de este procesoy
descartar algunos sujetos por incumpli-
miento de algunas de las instrucciones,
se obtuvo un grupo de sujetos preven-
cionistas de 41 sujetos y un grupo de
no prevencionistas de 28. Todos los su-
jetos de ambas muestras aceptaron co-
laborar en el presente estudio firman-
do el correspondiente consentimiento
informado.

A todos los sujetos de ambos grupos se
les administré en una sola sesiéon una

entrevista semidirigida y registro de va-
riables sociodemograficas ademas de las
siguientes pruebas psicolégicas:

= Baterfa de Tareas Administrativas Re-
visada (BTA-R): analiza los siguientes
componentes para evaluar inteligen-
cia: comprobacién, problemas, térmi-
nos mercantiles, retenciéon de érdenes,
codificacién, ortografia, sinébnimos y
célculo (TEA, 2001).

» Test de Dominds (D-48): Prueba de
inteligencia general de factor Unico
destinada a valorar la capacidad para
aplicar el razonamiento sistematico a
nuevos problemas (Anstey, 2005).

= Cuestionario de Personalidad Situacio-

nal (CPS): evalua los siguientes facto-
res: estabilidad emocional, ansiedad,
autoconcepto, eficacia, confianza/se-
guridad en si mismo, independencia,
dominancia, control cognitivo, socia-
bilidad, ajuste social, agresividad, tole-
rancia, inteligencia social, integridad/
honestidad, liderazgo, y tres medidas
finales de validez de respuesta (since-
ridad, deseabilidad social y control de
las respuestas). (Fernandez, Seisdedos
y Mielgo, 2001).

Inventario de Personalidad Neo Revisa-
do (NEO PI-R): consta de los siguientes
componentes y facetas; Neuroticismo
(ansiedad, hostilidad, depresién, an-
siedad social, impulsividad y vulne-
rabilidad); extraversién (cordialidad,
gregarismo,  asertividad, actividad,
busqueda de emociones y emociones
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positivas); apertura (fantasia, estética,
sentimientos, acciones, ideas y valo-
res); amabilidad (confianza, franque-
za, altruismo, actitud conciliadora,
modestia y sensibilidad a los demas);
responsabilidad (competencia, orden,
sentido del deber, necesidad de logro,
autodisciplina y deliberacién) (Costa y
McCrae, 1999).

RESULTADOS

En los graficos mostramos los correspon-
dientes perfiles encontrados en ambos
grupos de forma que se aprecien las di-
ferencias entre ambos. Marcados con un
rectangulo se sefalan las diferencias esta-
disticamente significativas.

CONCLUSIONES

En lo que se refiere a las aptitudes en
tareas laborales (administrativas genéri-
camente); ambos grupos sélo se diferen-
ciaron en el componente de Retencion
de Ordenes, en el cual el grupo control
(no prevencionista) obtuvo valores me-
dios mayores que en el grupo de casos
(prevencionista). Ello se puede interpre-
tar en el sentido que el grupo no preven-
cionista es menos creativo, mas sujeto a
norma y con menos iniciativa; mientras
que los sujetos prevencionistas poseen
un menor ajuste a norma y pueden ser
mas creativos en un momento dado.
En el resto de componentes no hubo
evidencia de diferencia significativa. De
todos modos, si se tiene en cuenta una
prueba para valorar inteligencia general,
como es el test Dominds (D-48), si que se
observan claras diferencias entre el gru-
po de trabajadores prevencionistas y el
grupo de trabajadores no prevencionis-
tas, siendo, en este caso los primeros los
que presentan mayor puntuacion en el
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test, lo que estarfa indicando una mayor
capacidad para conceptualizar y aplicar el
razonamiento sistematico a nuevos pro-
blemas en este grupo de trabajadores.

En el caso de las dimensiones de perso-
nalidad situacional, las diferencias en-
tre ambos grupos se maximizaron y se
evidenciaron en componentes mucho
mas relevantes. Este componente en el
ambito laboral es de extraordinaria im-
portancia. Asi pues, el grupo prevencio-
nista muestra puntuaciones medias mas
elevadas en los siguientes componentes:
estabilidad emocional, confianza/seguri-
dad en si mismo, control cognitivo, ajus-
te social, tolerancia, inteligencia social y
deseabilidad social.

Por el contrario el grupo no prevencionis-
ta muestra valores medios mas altos en
los componentes de Ansiedad y Sinceri-
dad. Todo ello puede interpretarse en el
sentido que el grupo prevencionista esta
mas ajustado a la norma social que el otro
Y que posee unas ciertas ganas de ajustar-
se y de agradar socialmente (de ahi el fac-
tor deseabilidad), mientras que el grupo
no prevencionista no necesita esa apro-
bacion externa y por tanto es mas sincero
y Mas ansioso, a su vez.

En el caso del rasgo de personalidad ge-
neral, los componentes son mas estruc-
turales y por tanto, aqui si hablamos de
la estructura formal del sujeto. Desde
esta perspectiva, todas las diferencias
estadisticamente significativas muestran
promedios mayores para el grupo no
prevencionista, excepto en un par de
componentes. De forma que podemos
caracterizar al grupo no prevencionista
como trabajadores con baja autodiscipli-
nay que en los que los siguientes rasgos

Franqueza
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de personalidad son mas acentuados que
en el grupo prevencionista: neuroticismo,
ansiedad, depresion, ansiedad social, im-
pulsividad, vulnerabilidad y fantasia.
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