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El cambio de las actitudes  
en los empleados como factor clave  
en la prevención de riesgos laborales
— 
Miguel Ángel Mañas Rodríguez  
Pedro Antonio Díaz Fúnez

Objetivos

Al finalizar el presente capítulo será capaz de:

1.	 Identificar los elementos clave que influyen en la ocurrencia de los accidentes e 
incidentes laborales desde el punto de vista individual.

2.	 Situar la importancia de las actitudes personales hacia la prevención en la ocur-
rencia de los accidentes e incidentes laborales.

3.	 Diferenciar entre antecedentes distales, proximales, actitudes, desempeño de 
seguridad y resultados de seguridad dentro de un modelo de prevención de ries-
gos laborales.

4.	 Conocer como el cambio de actitudes puede suponer un elemento de inter-
vención en la reducción del número de accidentes e incidentes laborales.

5.	 Identificar cómo la relevancia del mindfulness, el capital psicológico y la aser-
tividad impactan en el cambio de actitudes de cara a la reducción de accidentes 
laborales.

6.	 Proponer un sistema de intervención basado en el del mindfulness, el capital 
psicológico y la asertividad para la reducción del número de accidentes e inci-
dentes laborales.
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1.	 Introducción

A la hora de estudiar, los factores que afectan a la prevención de riesgos laborales, 
las características cognitivas de los trabajadores y las actitudes derivadas de estas han 
sido elementos residuales en la mayoría de los estudios realizados. Las características 
individuales de los trabajadores a la hora de percibir la prevención son un elemento de-
terminante de lo que podríamos denominar “cultura individual de seguridad”; teoría que 
nos permitirá enunciar nuevos modelos integrales de prevención de riesgos que propo-
nen el uso de actitudes, percepciones, y patrones de comportamiento a la hora de mejo-
rar las condiciones de seguridad en las organizaciones (ACSN, 1993). 

La inclusión de las características individuales es clave en el estudio de la respues-
ta humana. Aplicado a la prevención de riesgos, aparecen factores individuales claves 
como la personalidad o las actitudes derivadas de ellas. Han sido varias las líneas de in-
vestigación que han propuesto el estudio de la personalidad y las actitudes, no solo en el 
comportamiento de los empleados hacia la prevención de riesgos en el puesto de trabajo 
(Robertson, 1993), sino también en otros ámbitos de la vida relacionados con conductas 
de seguridad y autoprotección, como por ejemplo la asunción de riesgos en otros a la 
hora de mantener relaciones sexuales (Hoyle, Fejfar, y Miller, 2000), o en los accidentes 
de tráfico (Mallia et al., 2015).

La evolución del estudio de la relación entre las características individuales, las acti-
tudes y la prevención de riesgos laborales en el trabajo ha estado centrada en tres cuestio-
nes: 1) estudios sobre las características de los empleados y su influencia en la adopción 
de comportamientos de seguridad (Cox & Cox, 1991); 2) el análisis de las dimensiones 
de la personalidad y su relación con la exposición a conductas de riesgo (Landeweerd et 
al., 1990); y 3) la investigación de las evaluaciones subjetivas de riesgo (Howarth, 1987). 
La mayoría de estos trabajos se ha caracterizado por la escasa base teórica (Dejoy, 1996), 
siendo uno de sus desafíos hallar resultados confiables y no contradictorios en una mis-
ma dirección (Hansen, 1989; Lawton & Parker, 1998). Para ello, el principal obstáculo ha 
sido el uso de modelos que permitan su análisis desde una unificación de las diferentes 
taxonomías y teorías (Clarke & Robertson, 2005). 

Los trabajos más recientes sobre la influencia de las características individuales 
–como la personalidad o las actitudes,– sobre los comportamientos de seguridad han 
centrado su interés en el análisis de las características de los trabajadores, las conductas 
de seguridad y la modificación del comportamiento relacionado con la seguridad en los 
mismos (Grota et al., 2010). A pesar de ello, aún no se han logrado modelos que permitan 
una comprensión completa sobre los comportamientos de seguridad en el lugar de tra-
bajo y son pocos los estudios realizados sobre las intervenciones que permitan aumentar 
estas conductas en el lugar de trabajo, que a su vez proporcionen una comprensión sisté-
mica e integradora de la prevención.

Por todo lo anterior, el objetivo de este capítulo es proponer un modelo comprensivo 
sobre cómo las actitudes individuales son un elemento clave en la prevención de riesgos 
laborales, así como plantear una intervención desde el punto de vista del cambio de las 
actitudes. Para ello, amparándonos en el modelo integral para el estudio de la seguridad 
laboral de Christian et al. (2009), analizaremos la influencia de las características indi-
viduales y contextuales sobre las actitudes de los empleados, sobre la motivación de los 
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empleados por la seguridad, el cumplimiento de las conductas de seguridad y autopro-
tección. 

2.	 Actitudes, conducta y prevención de riesgos laborales

Los accidentes y enfermedades relacionados con el trabajo se han convertido en un 
elemento central en las políticas mundiales, predominantemente en los países desarro-
llados (Rahim et al., 2014). Para dar una idea del contexto en el que nos movemos en la 
actualidad se presentan algunos datos de diferentes países. En España hemos pasado de 
sufrir 532.977 accidentes laborales con baja en el año 2018 a 562.756 en el año 2019 según 
las Estadísticas de Accidentes de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Economía Social 
(Ministerio de Trabajo y Economía Social, 2020), lo que supone un incremento del 5,5%. 
Sobre el impacto de los accidentes, en un país como Canadá se ha estimado que d las 
lesiones y accidentes derivadas del trabajo tienen un coste de 19 mil millones de Dólares 
anuales (Gilks & Logan, 2010).

La idea de que demandas específicas situacionales y características laborales inte-
raccionan con las peculiaridades personales –como las actitudes– para influir sobre los 
comportamientos de estos en las organizacionales no es nueva (Tett & Burnett, 2003). 
Estos autores sugieren que las actitudes de los empleados de cara a la prevención de 
riesgos laborales dependen de los distintos factores personales propios de cada uno, así 
como de la existencia de determinadas características situacionales en el contexto or-
ganizacional (demandas laborales, distractores, restricciones y facilitadores), que a su 
vez influye en la conducta del individuo. En muchas ocasiones, los profesionales han de 
enfrentarse a situaciones donde deben tomar decisiones y asumir comportamientos en 
estados constantes de tensión (Mustika & Jackson, 2016). Este estado de tensión cuando 
se asocia con la toma de decisiones contrarias a las propias creencias o cuando entra en 
conflicto con estas, da lugar a lo que se ha denominado “disonancia cognitiva” (Festin-
ger, 1957). Comprender cómo interactúan las características individuales y los factores 
de situación en los profesionales a la hora de hacer frente a las situaciones de riesgo en 
el trabajo, puede ser de gran utilidad para crear mejores programas de gestión de riesgos 
(Nicholson et al., 2005).

A la hora de reducir los factores de riesgo y de trabajar sobre las diferentes acti-
tudes que puedan tener los empleados hacia la prevención de riesgos, resulta esencial 
dotar a los profesionales de herramientas para promulgar la prevención de estos riesgos 
y desarrollar su salud. Diversos estudios han demostrado cómo en gran número de los 
accidentes ocurridos, el factor humano está presente como elemento clave (Shappell & 
Wiegmann, 2001). Estudios como el desarrollado por Hale y Glendon (1987) profundiza-
ron en el análisis de estos factores mostrando que está asociado con el 80-90% de los in-
cidentes. A pesar de ello, en los últimos años los estudios sobre este ámbito han centrado 
más su atención en factores organizacionales y ambientales como el clima de seguridad 
o la influencia de la formación a la hora de combatir los accidentes laborales, dejando de 
lado el estudio de los factores individuales propios del mismo (Clarke & Robertson, 2005; 
Kaplan & Tetrick, 2011).

Entre los elementos que proporcionan la variabilidad a las personas y que pueden 
repercutir en la siniestralidad laboral, hallamos multitud de elementos como la edad, 
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cultura, nivel educativo, sexo… (Lawton & Parker, 1998). Uno de los más relevantes, por 
su capacidad explicativa de las diferencias entre individuos, es el de los rasgos de perso-
nalidad que dibujan las actitudes de los empleados hacia la prevención (Beus, Dhanani & 
McCord, 2015; Kaplan & Tetrick, 2011; Lawton & Parker, 1998). Recientes meta-análisis 
han abordado la relación entre estos y las conductas de seguridad en el puesto de trabajo 
(Beus et al., 2015; Christian et al., 2009; Clarke & Robertson, 2008). A pesar del impor-
tante aumento en el número de estudios sobre esta temática, según estos meta-análisis 
aún quedan tres cuestiones que no han sido abordadas (Beus et al., 2015). 

Al abordar este tipo de investigaciones, la primera cuestión a responder hace refe-
rencia a cómo los factores de la personalidad llegan a incidir sobre las actitudes de los 
empleados y en la ocurrencia de conductas inseguras. Aunque existen diferentes estu-
dios que han hallado asociaciones significativas entre diversos aspectos de la persona-
lidad y la asunción de comportamientos vinculados a la seguridad, no existe un modelo 
conceptual completo que permita comprender dichas interacciones. En trabajos clásicos 
como el de Pestonjee y Singh (1980) ya se presentaban correlatos del neuroticismo y la 
extroversión sobre los accidentes, aunque aún queda mucho a la hora de profundizar en 
cuanto a los conocimientos sobre la relación de estos rasgos con los comportamientos 
seguros o inseguros (Dejoy et al., 2000).

Una segunda cuestión a abordar es profundizar en el análisis del proceso general por 
el cual los rasgos de personalidad influyen en las actitudes y en la ocurrencia del accidente 
(Kaplan & Tetrick, 2011). Como constructo psicológico, es más probable que la personalidad 
no afecte de forma directa al número de accidentes, sino que la influencia se realice a través 
de las actitudes y el comportamiento del sujeto, y esto sea lo que aumente la probabilidad de 
ocurrencia de accidentes (Christian et al., 2009; Neal & Griffin, 2004). Estas relaciones de 
mediación no han sido contempladas hasta ahora al analizar los efectos entre estas varia-
bles en la investigación, lo que aclarará la forma en la cual las personas acaban adoptando 
comportamientos de riesgos que derivan en accidentes de trabajo (Beus et al., 2015).

Por último, otro interrogante hace referencia a la influencia que puede suponer el 
contexto laboral sobre esta relación ( Johns, 2006). En este sentido se puede considerar 
si la personalidad tiene una influencia sobre las actitudes más allá del contexto organi-
zacional o está supeditada a este. Diferentes estudios y teorías han hallado resultados a 
favor de la hipótesis de que el contexto social y laboral del individuo (líderes, compañe-
ros, características de los puestos de trabajo), afecta a su comportamiento (Nahrgang, 
Morgeson & Hofmann, 2011; Zohar, 2011). No obstante, existen muy pocos trabajos que 
hayan incluido factores de personalidad añadidos a estos factores situacionales a la hora 
de predecir las actitudes de los trabajadores y los comportamientos seguros de los em-
pleados (Beus et al., 2015).

Con el propósito de tratar de profundizar el conocimiento sobre estas preguntas, el 
siguiente epígrafe plantea, en primer lugar, proponer, en base a la literatura previa, un 
modelo completo que permita profundizar en las relaciones entre el rasgo de personali-
dad, las actitudes y las conductas de seguridad en el ámbito laboral. En segundo lugar, 
plantear las actitudes cómo elemento clave, mediador entre los rasgos de personalidad, 
la conducta de los empleados y los accidentes de trabajo. Por último, proponer la relación 
entre los rasgos de personalidad y el contexto socio-laboral en la predicción del compor-
tamiento de los empleados.
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Cumplimiento 
de seguridad.

Participación  
en seguridad.

3.	 Modelo de predicción de las conductas de seguridad en base  
a las actitudes

Desarrollar un modelo comprensivo sobre cómo las situaciones organizacionales y 
los rasgos de personalidad del individuo pueden afectar a la seguridad en el puesto de 
trabajo a través de las actitudes y los comportamientos de los empleados no es sencillo. 
Para ello se toma de base el modelo de seguridad desarrollado por Christian et al. (2009), 
basado en el modelo de Neal y Griffin (2004) sobre seguridad en el lugar de trabajo. Este 
modelo diferencia entre antecedentes distales y proximales de los resultados de segu-
ridad (accidentes e incidentes) en el puesto de trabajo, postulando que las diferencias 
en el contexto del individuo tendrán efectos sobre las actitudes del individuo sobre la 
seguridad y los conocimientos de estos sobre el mismo tema. Estos a su vez influyen 
directamente en los comportamientos de seguridad, que posteriormente se relacionan 
con la ocurrencia de resultados de seguridad, como accidentes y lesiones (ver Figura 1).

Relacionados 
con la 

situación.

Relacionados 
con el 

individuo.

Actitudes 
hacia la 

prevención.

Clima de 
seguridad.

Personalidad.

Motivación por 
la seguridad. Accidentes.Liderazgo.

Percepción de 
riesgo.

Conocimiento 
de seguridad.

Incidentes.

ANTECEDENTES 
DISTALES

ANTEDECENTES 
COGNITIVOS

ANTEDECENTES 
PROXIMALES

DESEMPEÑO  
DE SEGURIDAD

RESULTADOS  
DE SEGURIDAD

Figura 1. Modelo integral de seguridad en el trabajo (adaptado de Christian et al., 2009).

Basándonos en este modelo, una propuesta que planteamos se inicia con los facto-
res situacionales (tipo de liderazgo, clima de seguridad…) y las diferencias individuales, 
como elementos distales o iniciales del proceso actitudinal sobre la prevención, y que, 
además, se encuentran en relación. La interacción entre estos elementos genera las acti-
tudes hacia la prevención en los individuos, que viene reflejada por ejemplo en la moti-
vación por la seguridad. Son la actitud y la motivación por la seguridad las que inciden 
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directamente sobre los comportamientos de seguridad, y estos últimos son los únicos 
directamente relacionados con los resultados de seguridad (ocurrencia del accidente o 
incidente).

La existencia de un marco teórico no solo es importante a la hora de establecer la 
revisión de la literatura, sino también para tratar de comprender los procesos a través de 
los cuales las actitudes y los diferentes elementos inciden en la ocurrencia de accidentes 
y lesiones en el lugar de trabajo. Así podremos comprobar las relaciones que esperamos 
observar entre varios antecedentes, lo que nos permitirá proponer diferentes criterios de 
seguridad.

Ampliando la lente sobre este modelo, desde la opción más distal a los resultados 
sobre la seguridad se observan los antecedentes relacionados con las características de 
la situación y del individuo (Christian et al., 2009). Dentro de los primeros se hallan 
aspectos diferenciales de cada empleado como rasgos de personalidad y diferencias cog-
nitivas. Estos elementos hacen que la realidad del entorno laboral sea percibida de una 
forma única por cada uno de los miembros de la organización.

Como norma, se espera que de los factores distales se derive la actitud de los emplea-
dos hacia la prevención, de donde surgirían los antecedentes proximales (adquisición de 
conocimientos y motivación por la prevención), con una influencia directa sobre el com-
portamiento del individuo y, por ende, sobre la ocurrencia de accidentes e incidentes. 
Además, a partir de las actitudes de los empleados hacia la prevención, el modelo distin-
gue una doble vía de influencia, distinguiendo entre el cumplimiento de la seguridad y 
la participación en la seguridad (Neal & Griffin, 2004). Estos autores encontraron que el 
antecedente proximal de la motivación por la seguridad estaba más fuertemente relacio-
nado con la participación en la seguridad, mientras que el conocimiento de seguridad lo 
estaba respecto al cumplimiento obligatorio de la seguridad. Esto nos dejaría la actitud 
del empleado sobre la seguridad como elemento de unificación del proceso de influen-
cia contexto-persona en los antecedentes distales, que además provocaría una doble in-
fluencia a través de la motivación por la seguridad y del conocimiento de seguridad.

Con objeto de este capítulo, no abordaremos el modelo propuesto en su totalidad, 
sino que analizaremos cómo las características personales afectan a las actitudes de los 
empleados hacia la prevención. Del mismo modo, abordaremos las consecuencias de las 
actitudes hacia la prevención sobre la motivación por la seguridad y el conocimiento de 
los empleados hacia la seguridad.

4.	 Programas de intervención 

Los apartados tratados anteriormente en este capítulo proponen la importancia que 
tiene la percepción de los empleados sobre su contexto laboral a la hora del desarrollo de 
los riesgos psicosociales, centrando unas propuestas de intervención: mindfulness, capi-
tal psicológico y asertividad. Con base en lo expuesto anteriormente en este capítulo, se 
propone un diseño de intervención basado en la orientación de las cogniciones emocio-
nales de los empleados. La intervención consta de diferentes fases: 
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1.	 Se desarrollará, en primer lugar, diversas reuniones con la dirección y los re-
sponsables de las áreas o departamentos que comprendan la organización. El 
objetivo de estas es recoger el apoyo de la mayor parte de la dirección hacia la 
intervención. También se deben incluir en estas primeras reuniones de toma de 
contacto a los representantes sindicales de los empleados públicos para expli-
carles el proyecto, sus fases y la importancia para el bienestar y el desempeño 
de los empleados. Debemos ser conscientes de la importancia de esta primera 
acción. Todas estas figuras tienen un rol de stakeholder dentro del programa, es 
decir, son elementos críticos que si muestran su apoyo al programa favorecerán 
una implantación más efectiva y eficaz, pero si muestran disconformidad –aun-
que no sea manifiesta– pueden suponer una limitación sobre la intervención.

2.	 El siguiente paso será la comunicación de la intervención al resto de la orga-
nización. Para ello, se propone el envío de un email con información sobre el 
proyecto a todos los empleados. En este correo electrónico se pedirá a los em-
pleados que se inscriban voluntariamente en el proyecto. Al tratarse de un cam-
bio individual, sin la motivación necesaria y el empuje del individuo será difícil 
de alcanzar los objetivos de reducir los riesgos psicosociales. Todos los inscritos 
se agruparán por áreas y departamentos, en función de la disponibilidad tem-
poral y de horario; y se incluirán en los distintos grupos de intervención.

3.	 Se realizará una medida pretest de las habilidades de mindfulness, capital psi-
cológico y asertividad; así como del resto de riesgos psicosociales que estemos 
interesados en incluir. El objetivo de esta medición es establecer una línea base 
para poder determinar el éxito de la modificación de estos parámetros tras la 
intervención.

4.	 Posteriormente, se implementará la intervención en base a talleres prácticos. 
facilitará el desarrollo de las citadas habilidades, mediante la formación, así 
como la utilización de programas de role playing para la aclaración y el entre-
namiento de las estrategias a implementar. La intervención consiste en tres tall-
eres, uno sobre mindfulness, otro sobre capital psicológico y, por último, sobre 
asertividad. Cada taller consta de dos sesiones formativas de cuatro horas para 
cada uno de los talleres y con un intervalo entre sesiones en un mismo taller de 
dos semanas. La intervención tiene como objetivo dotar a los empleados de una 
forma diferente de percibir su ambiente de trabajo, visualizándolo como una con-
stelación de demandas y recursos que pueden ser alterados usando el comporta-
miento de elaboración de trabajos (Van den Heuvel, Demerouti & Peeters, 2015).

La intervención de mindfulness, basada en Workplace Mindfulness Intervention de 
Kersemaekers et al. (2018), es un acercamiento a su práctica orientada a mejorar aspectos 
relacionados con el trabajo. Se trabajan prácticas de meditación mindfulness y ejercicios 
básicos para desarrollar atención al momento presente con consciencia. Los temas que 
se tratan en los talleres son: revisión de los efectos del mindfulness y ejercicios de medi-
tación formal e informal, atención y enfoque, emociones, felicidad, percepción del tiem-
po, comunicación social y empatía, colaboración y confianza y autogestión y liderazgo. 
Las actividades teóricas de introducción al mindfulness y colaboración y confianza se 
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abordan durante una hora del taller. Las actividades más prácticas son tratadas en mó-
dulos de una duración de entre 30 y 40 minutos cada una.

Intervención en Asertividad, basado en el trabajo de Yoshinaga et al. (2018), se es-
tructura en una primera sesión de cuatro horas donde se presenta la asertividad, se re-
educan los patrones cognitivos de los derechos personales en los participantes y poste-
riormente se pasa directamente al desarrollo de respuestas asertivas desde un punto de 
vista práctico. Para ello, los asistentes seleccionan problemáticas reales de su día a día 
en el trabajo. En grupos de tres o cuatro participantes, se tienen que elaborar respuestas 
asertivas a esas situaciones, que después son compartidas con los compañeros. Para fi-
nalizar esta primera sesión de asertividad se le pide a cada uno de los participantes que, 
durante el tiempo entre sesiones, anoten en una libreta situaciones en las cuales podrían 
haber sido asertivos y que ensayen con cada una de esas situaciones el guion aprendido, 
pero sin llegar a utilizarlo aún de forma autónoma. En la segunda sesión de asertividad, 
se revisan los guiones asertivos descritos en sus libretas por los participantes, se corri-
gen los posibles errores y se trabaja con nuevas habilidades como la habilidad para dar y 
recibir elogios y críticas. 

Por su parte, la intervención en capital psicológico, basada en el trabajo de Salanova 
y Ortega-Maldonado (2019), desarrolla en su primera sesión una aproximación al capital 
psicológico. Esta primera fase es de gran importancia, sobre todo por el desconocimien-
to general que muestran los participantes por esta variable de reciente desarrollo teórico. 
A continuación, la primera sesión se centra en cada una de las cuatro habilidades que 
conforman este constructo: confianza, eficacia, resiliencia y optimismo; en especial se 
trabajan de forma individual cada una de ellas y se analiza la utilización individual que 
hacemos de ellas en nuestro día a día. Para finalizar esta primera sesión se diseña, de 
forma individual, un plan de acción para su aplicación en el día a día durante el periodo 
entre talleres. En la segunda sesión, se revisa el trabajo desarrollado durante esas dos 
semanas de “práctica” en los participantes. Posteriormente se implementa un plan de 
desarrollo individual de las cuatro habilidades en cada uno de los participantes, siempre 
en función de sus experiencias en estas dos semanas de aplicación. Para concluir se tra-
baja con las principales piedras en el camino que nos vamos a encontrar en el desarrollo 
de estas habilidades.

Todo el proceso de intervención se completaría con dos sesiones de seguimiento de 
dos horas a las dos semanas de concluir el taller principal. Estas dos actividades se reali-
zarán también con un intervalo entre sesión de dos semanas. El objetivo del seguimiento 
será comprobar el nivel de implantación de la práctica de mindfulness en la vida cotidiana 
de los participantes y revisar los beneficios de su práctica. Se constató que adoptaron 
una práctica irregular, utilizándola en la mayoría de las ocasiones como una técnica de 
relajación para aliviar el estrés.

Por último, se llevará a cabo una medición postest de las variables objeto de interven-
ción y el resto de variables asociadas a riesgo psicosocial utilizadas en el pretest. Con ello 
se pretende constatar los cambios acontecidos en la valoración de esos factores por parte 
de los empleados como consecuencia de las habilidades desarrolladas en la intervención. 
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5.	 El cambio de actitudes como factor de intervención

En el siguiente apartado del capítulo abordaremos los componentes clave en el indi-
viduo a la hora de afrontar un programa de intervención orientado hacia el cambio de ac-
titudes hacia la prevención de riesgos laborales, lo que posibilitaría ampliar y completar 
la intervención organizacional propuesta sobre el liderazgo y las conductas de seguridad 
en la prevención de riesgos. Para ello dividiremos este punto en dos determinantes de la 
actitud hacia la seguridad: 1) elementos clave en los antecedentes distales relacionados 
con la situación, con el liderazgo; y 2) los relacionados con el individuo. Los primeros ha-
cen referencia a factores procedentes de las percepciones del empleado sobre el contexto 
organizacional, mientras que los segundos derivan de la propia identidad y forma de ser 
del individuo. En el presente capítulo, centraremos la atención sobre dos elementos dis-
tales relacionados con la situación –el clima de seguridad y la conducta del líder hacia la 
seguridad– y tres elementos distales relacionados con el individuo, que ya han sido tra-
tados en la propuesta de intervención desarrollada en el punto anterior –el mindfulness, 
los recursos de capital psicológico y la conducta asertiva–. 

Recordemos que el término clima psicológico se refiere a las percepciones indivi-
duales del entorno laboral ( James & James, 1989). Cuando estas percepciones son com-
partidas por individuos dentro de un grupo de trabajo u organización, se les conoce 
como “clima agregado” o “clima organizacional”. Los aspectos del ambiente de trabajo 
típicamente evaluados por las medidas de clima incluyen políticas, procedimientos y 
prácticas organizacionales (Reichers & Schneider, 1990). Una de las líneas de estudio del 
clima organizacional defiende la existencia de climas específicos que reflejan las percep-
ciones de diferentes facetas del entorno laboral, como el servicio (Schneider, White & 
Paul 1998), la innovación (Anderson & West, 1998) y la seguridad (Neal, Griffin & Hart, 
2000). En tal caso, podemos afirmar que el término clima de seguridad hace referencia a 
las percepciones de políticas, procedimientos y prácticas relacionadas con la seguridad 
en el lugar de trabajo.

En uno de los primeros trabajos de investigación sobre clima de seguridad, Zohar 
(1980) ya señalaba los problemas que tendría este concepto respecto a su importancia 
frente a otros dominios de tareas competitivos (como la productividad o la reducción de 
costos). Por lo tanto, el concepto de clima de seguridad debe tomarse como un reflejo de 
la prioridad que tiene para la organización la salud y seguridad de los empleados en com-
paración con otras prioridades dentro de la organización (Zohar, 2008). Por lo tanto, una 
intervención para mejorar el clima de seguridad indicará a los empleados que la salud y 
la seguridad en el lugar de trabajo son una prioridad en la organización y que desde la 
organización se esperan comportamientos que mejoren esto. A pesar del hecho de que 
muchos investigadores siguen la conceptualización de Zohar (1980, 2008) del clima de 
seguridad, no hay mucho consenso sobre la aclaración del concepto en términos de su 
operacionalización o dimensionalidad (Zohar & Luria, 2005). Esto hace que sea difícil 
determinar objetivos de intervención específicos que demuestren la prioridad de la salud 
y la seguridad sobre otras demandas. Sin embargo, han surgido algunos temas comunes 
dentro de la literatura (Bronkhorst et al., 2015, 2018), que proporcionan importantes pun-
tos de influencia que pueden utilizarse para mejorar las percepciones climáticas de segu-
ridad. Discutiremos en el presente capítulo principalmente uno de ellos: el compromiso 
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de los responsables de equipo o superiores inmediatos jerárquicamente con la seguridad.
Los responsables directos de los equipos de trabajo juegan un rol esencial en las con-

ductas de seguridad de los empleados. Los comportamientos de refuerzo o penalización 
de las conductas, comentarios o pensamientos sobre la seguridad y la prevención de ries-
gos laborales informan a sus subordinados sobre los tipos de comportamiento que se va-
loran y respaldan en el lugar de trabajo (Zohar, 2002). Por lo tanto, podemos considerar la 
interacción diaria entre los empleados y sus superiores jerárquicos uno de los principales 
cimientos para la elaboración del clima de seguridad. Así, no nos puede sorprender que 
la mayoría de los estudios de intervención del clima de seguridad se centren principal-
mente en aumentar las percepciones del compromiso del supervisor con la seguridad. En 
este sentido, los trabajos desarrollados por Zohar y Polachek (2014), y Kines et al. (2010) 
evaluaron si el comportamiento de proporcionar asesoramiento y retroalimentación po-
sitiva por parte de los responsables de equipo mejoraron las percepciones de seguridad de 
los empleados. Los resultados, en general, mostraron que estas conductas se tradujeron 
en cambios en el clima de seguridad y otros resultados de seguridad, como el comporta-
miento de esos a la hora de tomar riesgos y los conocimientos de los empleados sobre las 
normas de seguridad en las auditorias de seguridad.

Pero este capítulo, pretende centrarse en los factores individuales. Como elementos 
clave en el cambio de actitudes hacia la seguridad, el presente capítulo destaca el mindful-
ness, los recursos de capital psicológico y la conducta asertiva como antecedentes distales 
relacionados con el individuo. A pesar de ello, el mayor peso en el cambio de la actitud co-
rresponde al mindfulness. Este ha mostrado ser uno de los recursos personales más efectivo 
a la hora de modificar las actitudes de los empleados, debido, sobre todo, al cambio que 
genera en la percepción de su contexto organizacional (Taylor & Millear, 2016). 

Atención plena o conciencia plena son las traducciones al castellano más consen-
suadas del término inglés mindfulness. Este término implica referencias hacia el aspec-
to procedimental (la práctica budista de meditación, previamente destacada) como a la 
experiencia que se deriva de su práctica, la conciencia plena. Debido a la subjetividad 
de la experiencia resulta difícil encontrar una definición operativa del concept mind-
fulness (Ruiz-Fernández et al., 2012). Distintos autores han propuesto diferentes defini-
ciones subrayando aspectos centrales de la práctica. Común a todas estas definiciones 
sería concebirla como un estado de conciencia en la que se enfoca la atención en eventos 
del momento presente (Sutcliffe, Vogus & Dane, 2016). Se entiende como un proceso de 
observación no valorativo del continuo de estímulos externos e internos, tal y como se 
producen (Baer, 2003) o un estado de conciencia y atención abierta a la experiencia y a 
los acontecimientos que se están produciendo (Brown & Ryan, 2003). 

A la hora de analizar el proceso a través del cual el desarrollo de habilidades en mind-
fulness afecta a las actitudes de los empleados, un modelo adecuado es la Teoría del Mo-
nitoreo de la Atención y la Aceptación (MAT) (Lindsay & Creswell, 2017). Según esta teo-
ría existen dos habilidades principales que se desarrollan en la práctica del mindfulness. 
El primero de ellos sería el monitoreo de la atención, el cual consiste en mantener la con-
ciencia en el momento presente hacia percepciones y sensaciones tales como sonidos 
del ambiente, sensaciones corporales, corriente de pensamiento o imágenes mentales. 
Existe evidencia que afirma que las habilidades de monitoreo de la atención se adquie-
ren antes que las habilidades de aceptación (Desbordes et al., 2015). Serían responsables 
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de mejorar la conciencia de la experiencia del momento presente y las habilidades de 
rendimiento cognitivo en contextos afectivamente neutros. Esta mejora de la conciencia 
hace más patente la percepción tanto de los estados emocionales positivos como los ne-
gativos, aumentando la reactividad emocional en estos últimos y modifica la forma en la 
que estos experimentan las emociones respecto a su entorno (Lindsay & Creswell, 2017).

El segundo mecanismo en actuar durante la práctica de mindfulness sería la acepta-
ción. Baer, Smith y Allen (2004) la definen como una actitud mental basada en la apertu-
ra, receptividad y la abstención de enjuiciar las experiencias externas e internas. Lindsay 
y Creswell (2017) conciben la aceptación como un término global formado por distintos 
aspectos relacionados con una experiencia de no enjuiciamiento, no reactividad, no va-
lorativo, no elaboración y ecuanimidad. Sería la responsable de percibir la experiencia 
de una forma abierta, sin resistencias y sin apegarse al contenido de la conciencia. La 
aceptación (en combinación con el monitoreo) regularía la reacción de la experiencia 
afectiva modificando el tipo de relación que tenemos con la experiencia presente (Lind-
say & Creswell, 2017). El funcionamiento auténtico, una forma no defensiva y abierta de 
relacionarse con uno mismo y con los demás, se ha comprobado que media parcialmente 
en la relación estática entre el mindfulness y el compromiso laboral y totalmente en la 
relación dinámica (Leroy et al., 2013). Estos resultados sugieren que algunos aspectos de 
la aceptación van adquiriendo mayor protagonismo a medida que se mantiene la prác-
tica de mindfulness. Por lo tanto, las habilidades de aceptación se desarrollarían con una 
práctica más continuada de mindfulness.

Una vez comentadas las teorías de referencia y posibles efectos de la práctica de 
mindfulness, se va a sugerir un modelo de cómo se relacionan estas habilidades y efectos 
para mejorar las actitudes de los empleados hacia la prevención. 

Los efectos de autorregulación se asociarían con la modificación de las actitudes de 
los empleados, alcanzados por la adquisición de habilidades de monitoreo de la aten-
ción. Aunque la teoría de la Monitorización de la Atención y la Aceptación (Lindsay 
& Creswell, 2017) postula que la aceptación es la responsable de regular la reactividad 
emocional negativa, existe evidencia que sugiere que el mindfulness puede producir una 
autorregulación comportamental a través de la modificación de actitudes (Taylor & Mi-
reault, 2008). 

Uno de los posibles mecanismos por el que las habilidades de monitoreo de la aten-
ción generan una autorregulación actitudinal es a través de la autoobservación. La auto-
observación mejora la conciencia de pensamientos y emociones, promoviendo el uso de 
una mayor gama de estrategias de afrontamiento (Ruiz-Fernández et al., 2012). Además, 
la autoobservación facilita reconocer las primeras señales de un problema y permite el 
afrontamiento con estrategias previamente aprendidas, aumentando la probabilidad de 
prevenir el problema (Baer, 2003). Por otro lado, la observación facilita identificar con-
secuencias de nuestra conducta en lugar de realizar juicios globales sobre el yo. Esto 
permite modificar nuestra actitud a la hora de obtener resultados diferentes (Baer, 2003). 

Lindsay y Creswell (2017) advierten que es preciso recordar que, aunque se intente 
desmantelar el componente de la monitorización de la atención de la aceptación, en 
la práctica del mindfulness la aceptación no se enseña de forma independiente a la au-
torregulación de la atención. El monitoreo de la aceptación es una base para observar 
momento a momento a través de una especie de lente de aceptación, por lo que la acepta-
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ción acaba produciendo sus efectos a través de su combinación con la atención (Lindsay 
& Creswell, 2017). La unificación de mecanismos y efectos que se expone a continuación 
en la intervención planteada en este capítulo, estaría en consonancia con la dirección de 
este supuesto. Es decir, sería necesario un perfeccionamiento de la práctica y habilida-
des mindfulness para generar una acumulación de efectos, obteniendo cada vez mayores 
beneficios psicológicos y físicos. De esta forma, la dimensión de despersonalización em-
pezaría a beneficiarse de los efectos de autorregulación y autoexploración.

Un efecto adicional de las habilidades de aceptación y relacionado con los efectos 
de autoliberación (Shapiro, 1992) es la autocompasión. Consiste en un proceso de estar 
abierto a los fracasos, el sufrimiento y las carencias personales y responder a ellos con 
piedad común, atención plena y humanidad (Horan & Taylor, 2018). La autocompasión 
podría mejorar la autorregulación a través de la liberación de recursos cognitivos y emo-
cionales, ya que protege de sentimientos de culpa, vergüenza o rumia después de errores 
del comportamiento y genera una actitud positiva hacia el trabajo (Horan & Taylor, 2018). 

Por todo ello, al realizarse una intervención de mindfulness, se espera que se hayan 
adquirido habilidades de monitoreo de la atención y consecuentemente se haya produci-
do una mejora de las actitudes de los empleados asociados a efectos de autorregulación 
y autocomprensión. Sería necesario el desarrollo de un proceso de intervención amplio 
y completo para desarrollar los componentes de la aceptación. En el siguiente punto del 
capítulo pasaremos a desarrollar un programa de intervención en la modificación de 
actitudes basado en el mindfulness. 

El segundo elemento clave donde intervenir, lo situamos en torno al capital psico-
lógico. Esta variable está caracterizada en el modelo de demandas y recursos laborales 
como uno de los principales recursos personales, con origen en el propio individuo, para 
hacer frente a las demandas del contexto y las actitudes que estas generan en los emplea-
dos. El capital psicológico se encuentra muy relacionada con los rasgos de personalidad. 
Próximas a los rasgos podemos encontrar las fortalezas personales, como por ejemplo 
el optimismo, la esperanza, la autoeficacia o la resiliencia (Peterson & Seligman, 2004), 
la atención plena o mindfulness (Bishop et al., 2004), o las habilidades de afrontamien-
to del estrés (Folkman, 2010). Estos rasgos se encuentran estrechamente vinculados a 
la realización de tareas y la consecución de metas: lo que se ha venido a denominar el 
capital psicológico positivo (Luthans et al., 2015). Se trata de una serie de creencias nece-
sarias para hacer frente exitosamente a tareas retadoras; las atribuciones positivas sobre 
el éxito en esas tareas (Seligman, 2011); la fuerza de voluntad para superar las posibles 
dificultades encontradas y la capacidad para generar estrategias de acción para solventar 
dichas dificultades (Snyder, 2000); y la habilidad de mantener el desempeño e incluso 
salir fortalecido ante esas adversidades (Masten, 2001). 

La literatura relacionada con las intervenciones dirigidas a incrementar el Capital 
Psicológico demuestra que este recurso es de gran relevancia, tanto para el crecimiento 
personal como para la regulación en la forma de enfrentarse a las demandas del contexto 
(Zhang, Li, Ma, Hu, y Jiang, 2014). Pero la implementación de esta intervención no es una 
ciencia exacta y su aplicación depende de forma sustancial tanto de la motivación y rea-
lidad de la organización, como de las características personales, grupales, organizacio-
nales, sociales y culturales que en ella se encuentran (Luthans & Youssef-Morgan, 2017). 
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El último elemento que abordaremos en el cambio de las actitudes hacia la preven-
ción de riesgos laborales es la asertividad. Se puede considerar esta como una de las 
habilidades más importantes para una persona en su desempeño laboral, especialmente 
si tienen que tratar directamente con usuarios o clientes. A través de esta competencia se 
reduce la tensión derivada de las relaciones interpersonales y posibilita la construcción 
de equipos de trabajo altamente efectivos (Yoshinaga et al., 2018). 

Trabajos recientes han puesto de manifiesto el desafío que supone el estudio de la 
asertividad interpersonal en la vida organizacional (Ames, 2008). De los pocos trabajos 
publicados sobre esta temática, Ames y Flynn (2007) abordaron este constructo en un 
trabajo cualitativo, utilizando las evaluaciones que hicieron los estudiantes de MBA so-
bre sus excompañeros de trabajo. Como conclusión, la falta de asertividad se vio reflejada 
en el 52% de las debilidades personales enumeradas, siendo el elemento más destacado. 
Por el contrario, esta habilidad interpersonal no apareció en ninguno de los comentarios 
sobre las fortalezas de los sujetos evaluados. 

6.	 Resumen y conclusiones

El presente capítulo plantea un programa de intervención a través de una propuesta 
innovadora que parte de un modelo complejo de interpretación de la ocurrencia de ac-
cidentes e incidentes desde el punto de vista cognitivo-conductual. De este modo, parte 
de los antecedentes distales como las características individuales de los empleados y del 
contexto organizacional, sobre las actitudes y el comportamiento del individuo en las 
tareas de seguridad y autoprotección. Y por ello, desde el presente capítulo se plantean 
tres principales áreas de discusión:

1.	 La primera implicación tiene que ver con la inclusión de las variables cognitivas 
propias del individuo, como es la actitud, en el estudio de la prevención de ries-
gos laborales. Existe poca investigación que haya tenido en cuenta esta variable 
para comprender cómo se producen los resultados en prevención de los emplea-
dos en una organización. Estos resultados son contradictorios debido a la falta 
de homogeneidad a la hora de abordar el estudio de las diferencias individuales 
ante una situación demandante (Clarke & Robertson, 2005).

2.	 La segunda aportación a la discusión del presente capítulo es la inclusión de 
las actitudes como elemento mediador entre las características individuales y 
la percepción del contexto, y antecedente al estado motivacional y los cono-
cimientos sobre prevención. Tomando como base el modelo de análisis pro-
puesto por Christian et al. (2009) la inclusión de las actitudes como elemento 
clave que antecede la respuesta emocional y conductual, permite proponer es-
trategias de intervención prácticas orientadas a la modificación de las actitudes 
en los empleados, lo que llevaría a modificar la conducta y los resultados en 
prevención de riesgos laborales.

3.	 Como tercer elemento para la discusión, este capítulo plantea una intervención 
aplicada basada en tres pilares del cambio de actitudes como son el mindfulness, 
el capital psicológico y la asertividad. Poder intervenir en la mejora de estos re-
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cursos en los empleados va a permitir a las organizaciones establecer programas 
de prevención más efectivos debido al aumento de la motivación y los com-
portamientos hacia la prevención de riesgos laborales, elementos presentes en 
cerca del 90% de los incidentes o accidentes de trabajo (Hale & Glendon, 1987).

Como conclusión, hemos podido ver a lo largo de este capítulo, cómo los resultados 
científicos parecen orientar la prevención hacia intervenciones cada vez más orientadas 
al desarrollo de habilidades individuales en los empleados, su motivación y su conducta. 
Estos nuevos recursos, complementarán las prácticas y políticas en prevención de ries-
gos laborales propuestas desde la organización, suponiendo un aumento de la eficacia, 
efectividad y eficiencia de las mismas. Además, se plantea un diseño de intervención, 
que desde el Grupo de Investigación en Psicología del Trabajo, de la Organizaciones y los 
Recursos Humanos de la Universidad de Almería (IPTORA-HUM923) se está aplicando 
a contextos reales con resultados iniciales muy satisfactorios. Este capítulo, tiene la pre-
tensión de ser el punto de partida para la inclusión más general de este tipo de interven-
ciones en el día a día de la prevención de riesgos laborales en las organizaciones, pero 
siempre pensando en la correcta comprobación y certificación empírica de los resulta-
dos, utilizando en todo momento metodología científica y el apoyo de las conclusiones 
de la investigación.
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7.	 Preguntas para la reflexión

1.	 Según el modelo planteado por los autores en el capítulo, las actitudes de los empleados 
de cara a la prevención dependen de:

a.	 Las características personales de cada empleado y las características 
situacionales del contexto.

b.	 La personalidad y los recursos de que dispongan los empleados.

c.	 La existencia de determinantes políticas hacia la prevención en la 
propia organización.

2.	 Según el modelo integral de seguridad en el trabajo, la motivación por la seguridad se 
encuadra dentro de:

a.	 Los antecedentes proximales.

b.	 Los antecedentes distales.

c.	 Las conductas de desempeño de seguridad.

3.	 El clima de seguridad existente en la organización forma parte de:

a.	 Los antecedentes distales relacionados con la situación.

b.	 Los antecedentes distales relacionados con el individuo.

c.	 Las antecedentes cognitivos.

4.	 Los tres componentes sobre los que el capítulo centra la intervención sobre el cambio 
de actitudes son:

a.	 El mindfulness, los recursos de capital psicológico y la conducta 
asertiva.

b.	 La personalidad, las políticas de prevención y la conducta.

c.	 La percepción de riesgo, el liderazgo y la personalidad.

5.	 La traducción de mindfulness es:

a.	 Atención o conciencia plena.

b.	 Mente completa.

c.	 Concentración total.

6.	 Cuando hablamos de la serie de creencias necesarias para hacer frente exitosamente 
tareas retadoras, hacemos referencia al concepto de:

a.	 Capital psicológico.

b.	 Actitudes.

c.	 Asertividad.
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8.	 Páginas web de interés

https://res.digital/changing-attitudes-towards-
health-and-safety/

https://www.willnevergiveup.com/safety-and-
attitude/

http://www.behavioral-safety.com/component/
content/article/3-psychology/2-the-psychology-
of-behavioral-safety

http://www.roadsafetyforlife.com/index.php/driving-
attitudes
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