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CAPÍTULO 0 

Cómo utilizar esta guía 

Un recurso práctico para analizar, conversar y transformar la cultura preventiva de una 
organización. 

La cultura preventiva no se limita al cumplimiento documental. Se refleja en la forma de tomar decisiones, 
organizar el trabajo, responder ante los errores y escuchar a las personas. Esta guía propone un recorrido claro 
para pasar de una prevención declarada a una prevención integrada en la actividad diaria. 

 Idea central 

La cultura preventiva es el conjunto de hábitos, 
mensajes, decisiones y comportamientos que determinan 
qué lugar ocupa realmente la seguridad cuando aparecen 
la presión, la urgencia o el conflicto. 

 

¿A quién se dirige? 

• Profesionales de la prevención de riesgos laborales. 
• Dirección, responsables de área y mandos intermedios. 
• Personas que coordinan equipos, contratistas o actividades concurrentes. 
• Organizaciones que desean fortalecer el aprendizaje, la participación y la mejora continua. 

Qué encontrarás 

Diagnóstico 

Indicadores sencillos para reconocer fortalezas, silencios, 
contradicciones y señales de madurez cultural. 

Herramientas 

Prácticas aplicables a reuniones, comunicación, reporte, 
análisis de incidentes y toma de decisiones. 

Indicadores 

Un cuadro de mando básico para observar 
comportamientos y no limitarse a medir resultados finales. 

Plan de acción 

Un itinerario de 30 días para convertir las conclusiones en 
cambios visibles, concretos y revisables. 

 

 Uso recomendado 

Lee la guía de forma completa una primera vez. Después, 
utiliza el checklist y el plan de acción con tu equipo. La 
conversación compartida suele aportar más valor que 
una evaluación realizada de manera aislada. 

 
Nota: este material tiene finalidad informativa y formativa. No sustituye la evaluación de riesgos, la planificación preventiva ni el 
asesoramiento técnico o jurídico aplicable a cada organización. 
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CONTENIDOS 

Índice de contenidos 

La guía se organiza como un recorrido desde el significado de la cultura hasta su aplicación y 
medición. 

BLOQUE CONTENIDO PROPÓSITO 

01 Qué es la cultura preventiva Del discurso formal a las reglas reales del trabajo. 

02 Lo visible y lo invisible Políticas, conductas, emociones y decisiones. 

03 Niveles de madurez De la reacción al aprendizaje integrado. 

04 Cinco pilares esenciales Coherencia, liderazgo, participación, aprendizaje y sistema. 

05 Liderazgo preventivo Cómo los mandos traducen prioridades en comportamiento. 

06 Seguridad psicológica Hablar, preguntar y advertir sin miedo. 

07 Comunicación y participación Convertir información en diálogo y acción. 

08 Aprender del error Analizar condiciones, barreras y señales previas. 

09 Integración en la gestión Planificación, compras, cambios y reuniones. 

10 Indicadores culturales Medir comportamientos adelantados y resultados. 

11 Checklist de diagnóstico Una fotografía práctica de la situación actual. 

12 Plan de acción de 30 días Priorizar, actuar, revisar y consolidar. 

 

Ruta rápida 

1. Define qué comportamientos quieres observar, no solo qué indicadores deseas mejorar. 

2. Escucha la percepción de distintos niveles y funciones de la organización. 

3. Selecciona un máximo de tres prioridades culturales para el primer ciclo de mejora. 

4. Asigna responsables, plazos e indicadores observables. 

5. Revisa el avance con el equipo y comunica qué ha cambiado gracias a su participación. 
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CAPÍTULO 1 

Qué es la cultura preventiva 

La cultura no es un documento: es la respuesta habitual de la organización cuando la 
realidad obliga a elegir. 

Una organización puede disponer de procedimientos, formación, indicadores y campañas y, aun así, mantener una 
cultura preventiva débil. La razón es sencilla: los sistemas formales solo generan protección cuando se convierten 
en criterios reales de decisión. 

La cultura preventiva se reconoce en cuatro preguntas: 

¿Qué se prioriza? 

Qué ocurre cuando producción, plazo, coste y seguridad 
entran en tensión. 

¿Qué se tolera? 

Qué desviaciones se normalizan y cuáles reciben una 
respuesta inmediata. 

¿Qué se refuerza? 

Qué comportamientos obtienen reconocimiento, atención y 
recursos. 

¿Qué se aprende? 

Cómo se utilizan los errores, incidentes y alertas para 
mejorar el sistema. 

 

Cultura declarada y cultura real 

CULTURA DECLARADA CULTURA REAL 

“La seguridad es lo primero”. Se observa si se detiene una tarea cuando faltan condiciones. 

“Queremos participación”. Se comprueba si las propuestas reciben respuesta y 
seguimiento. 

“Aprendemos de los errores”. Se evidencia si el análisis busca causas y no culpables 
rápidos. 

“Cuidamos a las personas”. Se refleja en cargas, ritmos, descansos y trato cotidiano. 

 

 Principio de coherencia 

Cada contradicción entre el discurso y la práctica reduce 
credibilidad. Cada decisión coherente, especialmente 
bajo presión, fortalece la cultura más que una campaña 
aislada. 

 

Pregunta de reflexión 

¿Qué aprende una persona nueva durante sus primeras semanas sobre la forma real de trabajar con seguridad en tu 
organización? 
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CAPÍTULO 2 

Lo visible y lo invisible 

Comprender la cultura exige observar tanto el sistema formal como las experiencias que 
condicionan la conducta. 

La parte visible incluye políticas, procedimientos, evaluaciones, instrucciones y registros. La parte invisible incluye 
expectativas, miedos, presión, confianza, relaciones y mensajes informales. Ambas dimensiones se influyen 
mutuamente. 

DIMENSIÓN VISIBLE DIMENSIÓN INVISIBLE 

Política preventiva Prioridades percibidas cuando existe urgencia. 

Procedimientos e instrucciones Facilidad real para cumplirlos sin atajos. 

Reuniones y comunicaciones Calidad de la escucha y posibilidad de discrepar. 

Investigación de incidentes Sensación de justicia o temor a ser señalado. 

Indicadores y auditorías Conductas que se premian aunque no aparezcan en el cuadro 
de mando. 

Formación Permiso real para aplicar lo aprendido y detenerse cuando es 
necesario. 

 

Señales de alerta cultural 
• La seguridad se menciona sobre todo después de un incidente. 
• Los casi accidentes apenas se comunican o siempre los reportan las mismas personas. 
• Las reuniones se centran en resultados, pero no en las condiciones de ejecución. 
• Los equipos utilizan expresiones como “siempre se ha hecho así” o “mejor no decir nada”. 
• Las desviaciones se corrigen de forma puntual, pero vuelven a repetirse. 
• La presión se traslada sin priorización y cada petición se convierte en urgente. 

 Observación útil 

El silencio no demuestra ausencia de riesgo. Puede 
indicar falta de confianza, resignación o una percepción 
de que comunicar no sirve para cambiar nada. 

 

Ejercicio breve 

Anota tres normas informales que influyen en el trabajo diario. Después, identifica si apoyan o debilitan la 
prevención y qué decisión concreta permitiría modificarlas. 
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CAPÍTULO 3 

Niveles de madurez preventiva 

La madurez cultural describe cómo responde la organización al riesgo, al error y a la 
participación. 

NIVEL PENSAMIENTO DOMINANTE COMPORTAMIENTO HABITUAL SIGUIENTE PASO 

1. Reactivo “Actuamos cuando ocurre algo”. La prevención aparece tras accidentes, 
inspecciones o conflictos. 

Crear rutinas de revisión y 
seguimiento. 

2. Dependiente “La seguridad depende del 
control”. 

Se cumple cuando existe supervisión; 
predominan reglas y correcciones. 

Incorporar participación y 
comprensión del porqué. 

3. Gestionado “Planificamos y medimos”. Existen objetivos, responsables e 
indicadores, aunque pueden quedar aislados. 

Integrar prevención en 
decisiones operativas. 

4. Participativo “La seguridad es compartida”. Los equipos reportan, proponen y revisan 
riesgos con confianza. 

Convertir el aprendizaje en 
mejora transversal. 

5. Generativo “Así hacemos el trabajo”. La prevención forma parte natural de la 
estrategia, la innovación y el liderazgo. 

Mantener vigilancia, coherencia 
y adaptación. 

 

Cómo utilizar el modelo 

1. No lo utilices para etiquetar o culpabilizar a la organización. 

2. Analiza áreas y prácticas concretas: una empresa puede ser madura en unas y reactiva en otras. 

3. Busca evidencias observables: decisiones, conversaciones, tiempos de respuesta y cambios realizados. 

4. Define el siguiente paso realista. La madurez se construye mediante hábitos repetidos, no con saltos discursivos. 

 Criterio práctico 

La madurez aumenta cuando la prevención deja de 
depender exclusivamente del especialista y se convierte 
en una capacidad distribuida entre dirección, mandos y 
equipos. 

 

Autodiagnóstico 

¿En qué nivel situarías actualmente la gestión de los casi accidentes, la planificación de tareas críticas y la 
participación de los equipos? Es posible que la respuesta sea distinta para cada ámbito. 
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CAPÍTULO 4 

Cinco pilares de una cultura preventiva sólida 

La cultura se fortalece cuando distintos elementos del sistema se apoyan entre sí. 

1. Coherencia 

Las decisiones coinciden con los valores declarados, 
especialmente cuando existe presión. La organización evita 
mensajes contradictorios. 

2. Liderazgo visible 

La dirección y los mandos preguntan, escuchan, reconocen 
conductas seguras y protegen los márgenes necesarios para 
trabajar bien. 

3. Participación 

Las personas pueden advertir, proponer y detenerse ante 
una duda razonable. Sus aportaciones reciben respuesta y 
trazabilidad. 

4. Aprendizaje 

Los incidentes, errores y desviaciones se utilizan para 
revisar condiciones, barreras y decisiones, evitando la 
repetición. 

5. Integración 

La prevención está presente en planificación, compras, 
cambios, mantenimiento, contratación, objetivos y 
evaluación del desempeño. 

Equilibrio 

Ningún pilar compensa por completo la ausencia de otro. La 
cultura necesita coherencia sistémica y continuidad en el 
tiempo. 

 

Preguntas para una conversación de equipo 

• ¿Qué hacemos bien de forma consistente, incluso cuando aumenta la presión? 
• ¿Qué aspecto depende demasiado de una persona concreta? 
• ¿Qué información preventiva se pierde entre niveles o departamentos? 
• ¿Qué alertas se repiten sin una solución estructural? 
• ¿Qué decisión reciente ha demostrado que la seguridad no era negociable? 

 Regla de equilibrio 

Una cultura preventiva fuerte combina exigencia y 
cuidado, control y autonomía, normas y capacidad de 
adaptación. No se trata de elegir entre resultados y 
seguridad, sino de diseñar resultados sostenibles. 
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CAPÍTULO 5 

Liderazgo preventivo 

El liderazgo traduce las prioridades de la organización en instrucciones, ritmos, 
conversaciones y decisiones cotidianas. 

El mando no siempre controla el volumen de trabajo ni todos los recursos, pero influye directamente en las 
condiciones en que se ejecutan las tareas. Puede amplificar la presión o regularla; generar silencio o confianza; 
buscar culpables o facilitar aprendizaje. 

CONDUCTA QUE DEBILITA CONDUCTA QUE FORTALECE 

Transmitir urgencia sin contexto. Explicar prioridades, riesgos y límites de forma clara. 

Interrumpir o reaccionar con irritación. Escuchar antes de decidir y regular el tono. 

Reconocer solo la producción visible. Valorar la anticipación, el reporte y la prudencia. 

Minimizar una preocupación. Agradecer la alerta y acordar cómo se revisará. 

Buscar rápidamente quién falló. Analizar qué condiciones y barreras influyeron. 

Normalizar la sobrecarga. Detectar fatiga, redistribuir y escalar problemas 
estructurales. 

 

Cinco microconductas de alto impacto 

1. Preguntar “¿qué no estamos viendo?” antes de una tarea crítica. 

2. Agradecer cada alerta preventiva, aunque finalmente el riesgo sea menor de lo esperado. 

3. Separar a la persona de la conducta cuando se corrige una desviación. 

4. Explicar los motivos de los cambios que afectan a la seguridad o a la carga de trabajo. 

5. Cerrar las conversaciones con un acuerdo, un responsable y una fecha de revisión. 

 Coherencia bajo presión 

El equipo observa especialmente lo que hace su 
responsable cuando el plazo se complica. En esos 
momentos se define la jerarquía real de prioridades. 

 

Autoevaluación del mando 

Cuando estoy bajo presión, ¿me convierto en amplificador o en regulador? ¿Mi forma de comunicar ayuda al 
equipo a pensar o solo a correr? 
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CAPÍTULO 6 

Seguridad psicológica 

La prevención necesita que las personas puedan comunicar dudas, errores y riesgos sin temor 
a humillación o represalias injustas. 

La seguridad psicológica no significa ausencia de responsabilidad ni una cultura permisiva. Significa que el equipo 
puede aportar información relevante antes de que un problema se convierta en accidente. 

Se destruye cuando… 

Se ridiculizan errores, se interrumpe, se minimizan 
preocupaciones, se responde con enfado o se confunde 
preguntar con desafiar la autoridad. 

Se fortalece cuando… 

Se agradece la información, se escucha la versión completa, 
se explica la decisión, se admite la incertidumbre y se actúa 
con justicia. 

 

Respuestas útiles ante una alerta 

SITUACIÓN RESPUESTA RECOMENDADA 

Una persona detecta un riesgo. “Gracias por avisar. Vamos a revisar la condición antes de continuar”. 

Existe desacuerdo técnico. “Explícame qué estás observando y qué consecuencia te preocupa”. 

Se comunica un error. “Necesito comprender qué ocurrió y qué condiciones influyeron”. 

La carga parece excesiva. “Revisemos prioridades y qué podemos redistribuir o escalar”. 

 

 Pregunta semanal 

“¿Qué riesgo, dificultad o tensión deberíamos conocer 
antes de que se convierta en un problema?” La clave no 
es solo preguntar: hay que escuchar, responder y mostrar 
qué se ha hecho. 

 

Señal de madurez 

En una cultura madura, un aumento inicial de reportes puede ser positivo: indica que las personas confían más en 
el sistema y que los riesgos dejan de permanecer ocultos. 
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CAPÍTULO 7 

Comunicación y participación 

Informar no es lo mismo que comunicar. La cultura cambia cuando la información genera 
comprensión, conversación y capacidad de actuar. 

Una comunicación preventiva eficaz debe ser clara, oportuna, bidireccional y conectada con la realidad de la tarea. 
Las campañas genéricas aportan poco si los equipos no pueden relacionarlas con sus decisiones cotidianas. 

Estructura de una conversación preventiva breve 

1. Contexto: qué tarea, cambio o situación se va a abordar. 

2. Riesgo: qué puede ocurrir y qué señales deben vigilarse. 

3. Barreras: qué medidas deben estar disponibles y verificadas. 

4. Participación: qué dudas, experiencias o propuestas aporta el equipo. 

5. Acuerdo: quién hará qué, cuándo se revisará y cómo se comunicará el resultado. 

Reunión preventiva semanal de 20 minutos 

BLOQUE PREGUNTAS CLAVE RESULTADO 

1. Aprendizaje ¿Qué incidentes, casi accidentes o desviaciones hemos observado? Una lección concreta. 

2. Anticipación ¿Qué tareas críticas, cambios o interferencias tendremos? Riesgos priorizados. 

3. Capacidad ¿Cómo estamos de carga, recursos, competencia y fatiga? Ajustes necesarios. 

4. Decisiones ¿Qué haremos, quién lo asume y cuándo se revisará? Compromisos trazables. 

 

 Participación creíble 

La participación pierde valor cuando las propuestas no 
reciben respuesta. Incluso cuando una idea no puede 
aplicarse, es necesario explicar el motivo y ofrecer una 
alternativa o fecha de revisión. 

 

Indicador sencillo 

Observa si hablan siempre las mismas personas, si existe silencio prolongado o si las intervenciones se limitan a 
confirmar lo que ya ha decidido el responsable. 
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CAPÍTULO 8 

Aprender del error y de los incidentes 

El objetivo del análisis no es encontrar una explicación cómoda, sino reforzar el sistema para 
reducir la probabilidad de repetición. 

El error humano suele ser la parte visible de una cadena de condiciones: presión, fatiga, interrupciones, 
instrucciones confusas, barreras poco realistas, formación insuficiente o cambios mal gestionados. Analizar solo la 
conducta final deja intactas las causas que la hicieron probable. 

Método de cinco preguntas 

PASO PREGUNTA FOCO 

1 ¿Qué ocurrió exactamente? Hechos objetivos, secuencia y consecuencias. 

2 ¿Qué condiciones influyeron? Carga, tiempo, entorno, coordinación, información y 
recursos. 

3 ¿Qué señales previas existían? Alertas, desviaciones, quejas, casi accidentes o 
cambios. 

4 ¿Qué barreras fallaron o faltaban? Medidas técnicas, organizativas y humanas. 

5 ¿Qué reforzaremos y cómo comprobaremos su eficacia? Acciones, responsables, plazo y revisión. 

 

Evitar 

• Empezar preguntando únicamente “¿quién fue?”. 
• Cerrar el análisis con “falta de atención” sin investigar por qué disminuyó la atención. 
• Proponer solo más formación cuando el problema está en el diseño o la planificación. 
• Confundir responsabilidad con humillación o castigo automático. 
• Archivar acciones sin verificar si realmente reducen el riesgo. 

 Cultura justa 

Una cultura de aprendizaje diferencia entre error 
humano, conducta de riesgo y conducta deliberadamente 
temeraria. La respuesta debe ser proporcional, coherente 
y centrada en proteger el sistema. 

 

Cierre del aprendizaje 

Comunica al equipo qué se ha aprendido, qué cambiará y cuándo se revisará. El aprendizaje invisible no genera 
confianza ni modifica hábitos. 
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CAPÍTULO 9 

Integrar la prevención en la gestión 

La prevención es estratégica cuando aparece antes de la decisión y no únicamente después 
de que el trabajo ya esté definido. 

Integrar significa considerar riesgos, capacidad humana y barreras preventivas en los mismos procesos donde se 
deciden plazos, recursos, compras, contrataciones, cambios y prioridades. 

PROCESO DE GESTIÓN PREGUNTA PREVENTIVA CLAVE 

Planificación ¿El plazo, la secuencia y los recursos permiten ejecutar sin atajos? 

Compras y contratación ¿El equipo, producto o proveedor incorpora requisitos de seguridad desde el 
inicio? 

Gestión del cambio ¿Qué riesgos nuevos aparecen por personas, tecnología, organización o 
entorno? 

Mantenimiento ¿La accesibilidad, el aislamiento, la energía y la recuperación se han previsto? 

Objetivos y evaluación ¿Se mide cómo se obtienen los resultados, además del resultado final? 

Coordinación ¿Están claros los roles, interfaces, comunicaciones y criterios de parada? 

 

Antes de una tarea crítica 

• Confirmar alcance, roles y secuencia de trabajo. 
• Revisar cambios respecto a la planificación inicial. 
• Verificar barreras, equipos, permisos y condiciones ambientales. 
• Identificar interferencias y actividades concurrentes. 
• Acordar señales de parada, comunicación y respuesta ante imprevistos. 
• Comprobar carga, competencia y disponibilidad real del equipo. 

 Criterio de integración 

Si una medida preventiva se añade al final y obliga a 
rehacer la planificación, probablemente la prevención 
llegó demasiado tarde al proceso de decisión. 

 

Revisión directiva 

Incluye siempre una pregunta sobre condiciones de trabajo y riesgos emergentes en las reuniones de resultados. 
La prevención integrada comparte espacio con producción, calidad, personas y finanzas. 
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CAPÍTULO 10 

Indicadores de cultura preventiva 

Los indicadores deben combinar resultados finales con señales adelantadas que permitan 
intervenir antes del daño. 

Los accidentes son indicadores tardíos. Son necesarios, pero no suficientes. Una organización puede pasar meses 
sin accidentes y mantener silencios, atajos o barreras deterioradas. Por ello conviene medir también 
comportamientos y capacidad preventiva. 

INDICADOR ADELANTADO QUÉ OBSERVA PREGUNTA DE CALIDAD 

Reportes y alertas Confianza y capacidad de anticipación. ¿Se responde y se cierra el ciclo? 

Participación en reuniones Implicación y seguridad psicológica. ¿Hablan perfiles diversos? 

Acciones cerradas con eficacia Capacidad real de mejora. ¿Se verificó que la medida funciona? 

Repetición de desviaciones Calidad del aprendizaje. ¿Se actuó sobre causas y barreras? 

Revisiones previas a tareas críticas Integración en la planificación. ¿Se identificaron cambios y condiciones 
reales? 

Reconocimientos preventivos Conductas que la organización refuerza. ¿Se valora anticipar y detenerse? 

Carga y fatiga observada Sostenibilidad del sistema. ¿Existen ajustes antes del error? 

 

Cuadro de mando mensual mínimo 

1. Escuchar 

Número de alertas, temas recurrentes y tiempo medio de 
respuesta. 

2. Aprender 

Incidentes repetidos, causas sistémicas y eficacia de 
acciones. 

3. Integrar 

Tareas críticas revisadas, cambios analizados y compras con 
requisitos PRL. 

4. Liderar 

Visitas, conversaciones, reconocimientos y decisiones 
tomadas ante presión. 

 

 Interpretación responsable 

No conviertas los indicadores de participación en 
objetivos que incentiven reportes artificiales. Utilízalos 
para abrir preguntas, identificar tendencias y comprender 
la calidad del sistema. 
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CAPÍTULO 11 

Checklist de diagnóstico cultural 

Marca cada afirmación y utiliza las respuestas para identificar un máximo de tres prioridades 
de mejora. 

Pregunta de diagnóstico Sí No / A mejorar 

La dirección demuestra con decisiones visibles que la seguridad no es negociable. ☐ ☐ 

Los mandos explican prioridades y regulan la presión en lugar de trasladarla sin filtro. ☐ ☐ 

Las personas pueden comunicar riesgos y errores sin temor a humillación. ☐ ☐ 

Los casi accidentes reciben análisis, respuesta y seguimiento. ☐ ☐ 

Las reuniones incluyen condiciones de ejecución, carga y riesgos emergentes. ☐ ☐ 

Las conductas preventivas reciben reconocimiento explícito. ☐ ☐ 

Los procedimientos son realistas y pueden cumplirse con los recursos disponibles. ☐ ☐ 

Los cambios organizativos o técnicos se analizan antes de implantarse. ☐ ☐ 

Las compras y contrataciones incorporan requisitos preventivos desde el inicio. ☐ ☐ 

Los incidentes se analizan considerando condiciones y barreras, no solo conductas. ☐ ☐ 

Las acciones correctoras se verifican para comprobar su eficacia. ☐ ☐ 

Los errores repetitivos generan una revisión estructural del sistema. ☐ ☐ 

Se observan y gestionan señales de fatiga o sobrecarga. ☐ ☐ 

La participación incluye distintos perfiles y niveles de la organización. ☐ ☐ 

Las alertas reciben una respuesta, incluso cuando no pueden resolverse de inmediato. ☐ ☐ 

Los indicadores adelantados se revisan junto con los resultados de accidentalidad. ☐ ☐ 

La prevención forma parte de la planificación, los objetivos y la evaluación. ☐ ☐ 

Existe claridad sobre roles, coordinación y criterios de parada en tareas críticas. ☐ ☐ 

Interpretación orientativa 

• 15–18 respuestas “Sí”: base sólida. Prioriza coherencia, aprendizaje y mejora continua. 
• 10–14 respuestas “Sí”: cultura en desarrollo. Selecciona tres brechas con mayor impacto. 
• 0–9 respuestas “Sí”: riesgo de enfoque reactivo o dependiente. Empieza por liderazgo, confianza y seguimiento. 

 Importante 
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La puntuación no es una auditoría ni una certificación. Su 
valor está en la conversación que genera, las evidencias 
que se revisan y las decisiones que se adoptan después. 
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CAPÍTULO 12 

Plan de acción de 30 días 

La cultura cambia cuando una intención se convierte en conducta observable, 
responsabilidad y revisión. 

No intentes transformar toda la organización a la vez. Selecciona tres prioridades con impacto real, alcance 
manejable y posibilidad de mostrar resultados tempranos. 

PERIODO OBJETIVO ACCIONES RECOMENDADAS 

Días 1–7 Escuchar y diagnosticar Compartir el checklist, entrevistar perfiles clave, revisar incidentes repetidos 
y detectar contradicciones entre discurso y práctica. 

Días 8–14 Priorizar y diseñar Elegir tres focos, definir conductas esperadas, responsables, recursos e 
indicadores adelantados. 

Días 15–23 Actuar y comunicar Aplicar cambios piloto, introducir una rutina de conversación preventiva y 
responder a las alertas recibidas. 

Días 24–30 Revisar y consolidar Comprobar efectos, recoger feedback, ajustar medidas y comunicar 
aprendizajes y siguientes pasos. 

 

Plantilla editable de prioridades 

PRIORIDAD CONDUCTA ESPERADA RESPONSABLE INDICADOR REVISIÓN 

Prioridad 1     

Prioridad 2     

Prioridad 3     

 

Compromisos de liderazgo para el primer mes 

• Agradecer y registrar todas las alertas preventivas recibidas. 
• Incluir una pregunta de anticipación en cada reunión operativa. 
• Revisar una desviación repetitiva con enfoque sistémico. 
• Reconocer públicamente al menos una conducta preventiva concreta por semana. 
• Comunicar al equipo qué ha cambiado gracias a su participación. 

 Criterio de éxito 

El éxito del primer mes no consiste en “resolver la 
cultura”, sino en demostrar que escuchar produce 
decisiones, que las decisiones se revisan y que la 
prevención forma parte del trabajo real. 
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CIERRE 

Diez compromisos para una cultura preventiva viva 

La cultura se construye cada día, especialmente en las pequeñas decisiones que parecen no 
formar parte de la prevención. 

1. Hacer visible la coherencia entre lo que se declara y lo que se decide. 

2. Organizar la presión sin convertir la urgencia en una forma permanente de trabajar. 

3. Escuchar antes de concluir y preguntar antes de culpar. 

4. Agradecer las alertas y cerrar el ciclo de respuesta. 

5. Reconocer la prudencia, la anticipación y la capacidad de detenerse. 

6. Diseñar procedimientos y objetivos compatibles con la realidad del trabajo. 

7. Analizar los errores como información sobre el sistema. 

8. Integrar la prevención en cambios, compras, planificación y coordinación. 

9. Medir comportamientos adelantados, no solo daños y resultados finales. 

10. Revisar, aprender y comunicar de forma continua. 

 Mensaje final 

La cultura preventiva no se implanta mediante una 
campaña. Se construye con decisiones coherentes, 
conversaciones honestas y hábitos que permiten a las 
personas trabajar con seguridad, dignidad y capacidad de 
anticipación. 

 

Conclusión 

Una organización madura no es la que afirma no tener problemas, sino la que desarrolla la capacidad de 
detectarlos pronto, hablar de ellos con confianza y aprender antes de que generen daño. La prevención deja 
entonces de ser una obligación paralela y se convierte en una manera de dirigir, coordinar y realizar el trabajo. 

LABORATORIO PRL 360 

laboratorioprl360.com 

formacion@laboratorioprl360.com 
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