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“Compórtate como un promontorio 
(piedra), que sin importarte, observas 

cómo las olas chocan contra ti”

Marco Aurelio



Existe un balance entre dos aspectos:

1. Trabajar conforme a los principios 

naturales.

2. Usar el trabajo como un 

mecanismo de perfeccionamiento.



Si rompes principios naturales: te quemas, te enfermas.

Si trabajas para hacer del trabajo una obra de arte, te fortaleces.

Balance

Hay un problema

Muchas organizaciones no ofrecen los mínimos de cuidado de la 

seguridad y la salud; exigen el máximo a sus empleados y éstos 

no pueden enfermarse ni accidentarse…y tienen que ser felices.



Papel de la Resiliencia

https://www.youtube.com/watch?v=AOH2aG9AEFw

https://www.youtube.com/watch?v=AOH2aG9AEFw


Conclusiones

• El ser humano es una máquina casi perfecta.
• Debemos conocer cómo funciona.
• Primera ley de Newton: Ley de la inercia: Todo 

cuerpo en reposo tiende a continuar en reposo 
o al contrario.

• Está diseñado para ser sometido a fuerzas 
externas.

• Cuando se somete a fuerzas externas, se 
fractura.

• Esas fracturas, te hacen más fuerte.



La presión no siempre rompe… pero mal 
gestionada sí cobra factura.

La presión laboral no es, por sí sola, el enemigo. El problema aparece
cuando la exigencia supera la capacidad del equipo para anticipar,
apoyarse, hablar y aprender. Un equipo antifrágil no elimina toda
tensión: la convierte en ajuste inteligente, protección y mejora
continua.

Tres aspectos
✓ La OMS estima que 12 mil millones de días de trabajo se pierden 

cada año por depresión y ansiedad. 
✓ Ese impacto representa cerca de US$ 1 billón anual en 

productividad perdida. 
✓ Las jornadas largas no son un detalle: en 2016 se asociaron con 

745.000 muertes por ACV y cardiopatía isquémica. 

Estudio
La OMS y la OIT advierten que el trabajo puede 
proteger la salud mental, pero también deteriorarla
cuando se combinan sobrecarga, bajo control y 
precariedad psicosocial.



La presión se vuelve tóxica cuando cada quien “resuelve como pueda”. Los
equipos antifrágiles crean soporte visible: piden ayuda temprano, distribuyen
carga y sostienen conversaciones francas sobre el riesgo. Eso también es
prevención.

Tres aspectos
✓ La resiliencia del equipo depende de la interdependencia real entre sus

miembros, no solo de su talento técnico.
✓ La seguridad psicológica mejora innovación, prevención del error y

aprendizaje en equipos.
✓ El apoyo social es descrito como uno de los marcadores más importantes de

resiliencia en equipos.

Estudio
La literatura reciente sobre seguridad psicológica coincide
en que los equipos rinden mejor cuando sus miembros
perciben que hablar, advertir y admitir fallos no será castigado. 

El equipo no colapsa por trabajar duro; 
colapsa por trabajar solo



Del “buscar culpables” al “entender cómo salió bien”

Los equipos antifrágiles no solo investigan accidentes: también
estudian por qué, aun bajo presión, muchas veces el trabajo sale
bien. Ahí está la inteligencia operativa que el SG-SST suele dejar
pasar.

Tres aspectos
✓ El enfoque Safety-I se concentra en fallas, causas raíz y control por 

barreras. 
✓ El enfoque Safety-II propone aprender del trabajo cotidiano, de las 

adaptaciones y de los aciertos operativos. 
✓ La variabilidad del desempeño no siempre es amenaza: también 

puede ser fuente de éxito. 

Estudio
Sujan et al. comparan Safety-I y Safety-II y muestran que aprender 
del trabajo real —no solo del evento adverso— amplía la capacidad 
preventiva y pedagógica de los equipos. 



Los equipos no se vuelven antifrágiles por inspiración, sino por rituales
breves y repetidos. Un microdebrief después de una jornada difícil o de un
casi error transforma tensión acumulada en aprendizaje operativo.

Tres aspectos
• La formación en resiliencia de equipo puede implementarse en formatos 

breves y digitales. 
• La evidencia preliminar de Bennett et al. muestra capacidad de módulos 

e-learning para promover resiliencia en el trabajo. 
• En prevención, lo breve pero constante suele ser más sostenible que la 

capacitación esporádica y monumental. 

Estudio
Bennett et al. reportaron evidencia preliminar de que un programa de team 
resilience training vía e-learning podía fortalecer la resiliencia laboral y el 
funcionamiento del equipo. Herramienta para SG-SST.

• Cierra el turno con 3 preguntas: ¿Qué salió bien?, ¿qué nos tensó?, ¿qué 
ajustamos mañana?

Debrief corto, aprendizaje grande



Cuando el diseño del trabajo se decide lejos del equipo, la presión se vuelve ciega. La
participación permite identificar dónde duele, qué obstaculiza y qué ajustes simples
protegen la salud sin frenar la operación.

Tres aspectos
• La OMS recomienda intervenciones organizacionales y formación a mandos, no solo 

estrategias individuales. 
• Las revisiones sobre intervenciones organizacionales muestran beneficios potenciales 

para bienestar, desempeño y condiciones psicosociales. 
• Las intervenciones participativas son clave cuando se busca mejorar el ambiente 

psicosocial de manera sostenible. 

Estudio
Gray et al. sintetizaron evidencia de intervenciones organizacionales orientadas a salud 
mental y bienestar, destacando que actuar sobre la organización importa tanto como actuar 
sobre el individuo. 

Haz un “mapa de presión” mensual con el
equipo: tareas críticas, picos, cuellos de botella
y medidas de alivio.

Sin participación no hay antifragilidad, 
solo obediencia cansada



Muchas empresas dicen que su equipo “resiste bien”, pero no miden
agotamiento, aprendizaje ni calidad del apoyo. Un equipo antifrágil debe
demostrarse con indicadores humanos y operativos, no con discursos
heroicos.

Tres aspectos
•No basta medir accidentalidad: también hay que medir sobrecarga, reporte, recuperación y 
aprendizaje.
•Si la presión aumenta y el reporte cae, no hay resiliencia: hay miedo o fatiga.
•Un tablero mínimo para SG-SST puede incluir: ausentismo, rotación, horas extra, cuasi-
incidentes, pausas efectivas, fatiga percibida y aprendizajes implementados.

Estudio
La evidencia revisada por Hartwig et al. insiste en que la resiliencia de equipo debe 
observarse como proceso y resultado: cómo se prepara, cómo se adapta y qué trayectoria 
muestra después de la adversidad. 

Herramienta para SG-SST
•Construye un semáforo mensual del equipo:
Rojo = sobrecarga y silencio;
Amarillo = presión con ajustes inestables;
Verde = presión gestionada con aprendizaje visible.

Lo que no se mide se romantiza



Un equipo verdaderamente fuerte no es el 
que nunca siente presión, sino el que 

aprende a convertirla en cuidado, 
inteligencia y salud compartida.

Diego Hurtado
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