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PROLOGO

Tener la vision de un logro deseado es siempre uno de nuestros mejores suefios, experi-
mentar la satisfaccion de hacer el bien, haciendo las cosas bien, es la mejor estrategia para
conseguir con éxito este nuestro sueno.

Para el equipo de Alianza preventiva elaborar esta Guia Pedagdgica ha sido como prepa-
rar un regalo, el mejor que podiamos ofrecer tras 22 afos cerca de empresas excelentes y
profesionales excelentes, de los que hemos podido aprender tanto.

Nos habéis ayudado a creer en que es posible entender la exposicion de motivos de todo
este entramado normativo desde la perspectiva del BIENESTAR, no solo laboral, sino fa-
miliar y social.

Y estas vivencias nos han llevado a disefar, a recrear para vosotros una Prevencidn diferen-
te con una estética realmente ajustada al momento del desarrollo de la organizacién. Nos
encanta hablar de “Momentos”, porque al evolucionar pasamos por "“distintos momentos”
y tenemos otras necesidades, nuestra estructura cambia, somos “diferentes”.

Y el estar cerca y atentos nos permite visionar momentos futuros, nuevos retos que alcan-
zar y sobre todo disfrutar escalando hacia ellos.

Esperamos que utilizar esta Guia Pedagdgica (GPecep) inspire ideas para poder fomentar
héabitos que lleven a las personas del entorno a tener comportamientos Seguros y Saluda-
blesy nos revistan de ejemplaridad para demostrar que hoy es facil conseguir lo que hace
un tiempo nos parecia dificil. Y que ayude a cada cual a buscar el equipo que haga posible
la EXCELENCIA en la organizacién.

Ante los cambios de habitos, los cambios de comportamiento que deseamos para hacer
nuestro entorno de trabajo seguro y saludable, jqué los hace sostenibles?, jqué los hara
perdurar en el tiempo: la obligacién o el compromiso?

¢Commitment o Engagement?, como dirian hoy los expertos en gestion de talentos.

En la nueva estética de la Seguridad y Salud Laboral que presentamos en esta guia, que-
remos hacer crecer, inspirar, invitar al lector a plantearse otros paradigmas, otros resul-
tados de la Seguridad y el Bienestar que van mas allad del “Cero Accidentes”, buscamos
contribuir al desarrollo de las competencias de gestion de los amantes de la prevencién,
aquellos que creen en una prevencién generadora de Excelencia, de Salud empresarial y
de Sostenibilidad.

En esta guia queremos demostrar que es posible “evolucionar de la obligacién, supervi-
sién y control al compromiso, la confianza y el liderazgo” como pilares para alcanzar la
Excelencia.
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Y, sobre todo, pretendemos animar a disfrutar del proceso, a saber mirar y recrearse en
este camino tan maravilloso que es el hacer grande a tu empresa, haciendo felices a los que
estan a tu alrededor, considerédndoles tan importantes como lo que son: el Gran Capital.

Esta guia va dirigida especialmente a:

e Aquellos lideres con cargo y lideres sin cargo que no se conforman con lo que ya han
conseguido.

* Aquellos lideres que dejan ir su mirada mas alla de un corto plazo.

* Aquellos lideres que entienden que las utopias son retos que les estan esperando.

e Agquellos lideres que se sienten cémodos y confiados con las personas de su equipo.

e Aquellos lideres que disfrutan viendo crecer y desarrollarse los talentos de sus com-
paneros.

* Aquellos lideres que buscan y reparten felicidad como ese combustible que da energia,
motiva y crea un buen clima de relacion en el entorno en el que estén en cada momento.

e Aquellos lideres que han visto que la Seguridad y Salud Laboral tiene una “nueva esté-
tica” y quieren contribuir a “crear estilo”.

* Aquellos lideres que necesitan establecer una conexién con las personas con las que
se relacionan de forma que reciben “permiso y proteccién” para contribuir al desarrollo.

* Aquellas Personas que con pasién y generosidad nos ensefian a llenar de sentido y
propésitos nuestro dia a dia en el trabajo.

e Aquellas Personas a las que les encanta formar parte de circulos virtuosos y que con
Respeto te tienden una mano para que te apuntes a buscar dia a dia la Excelencia.

Para la elaboracién de esta Guia nos hemos basado en un exhaustivo anélisis bibliogréafico,
en el anélisis de los principales modelos de Excelencia con sus ventajas y limitaciones, en
las aportaciones de 63 empresas que se encuentran en la senda de la Excelencia vy, final-
mente, en nuestra larga experiencia, ayudando a las empresas desde el &mbito de la Pre-
vencién de riesgos laborales a evolucionar para ser realmente saludables y competitivas.
Como ves, esto no es una decision profesional, es una decisién personal.

Esta es mi opcidén y te animo a que sea también la tuya.

Renée M? Scott Avellaneda
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La resistencia al cambio es connatural al ser humano si bien el cambio es permanente en to-
dos nosotros. Nos encontramos en la era de la informacién en la que algunos paradigmas
de los siglos XIX 'y XX que venimos arrastrando no nos sirven, y por ello es preciso modifi-
carlos. Se torna necesario incorporar formas de pensar que nos permitan un hacer distinto
para convivir con estos nuevos marcos y reglas del juego y, de esta manera, responder a los
desafios del presente y de un futuro no tan lejano.

Incertidumbre, colaboracién, transversalidad, integridad, confianza, flexibilidad, veloci-
dad, conectividad, creatividad, innovacion, curiosidad, movilidad, delegacién, gestién
por proyectos, medio ambiente, constante aprendizaje, humanizacién del trabajo, coraje,
sentimiento de equipo, sostenibilidad, talento, excelencia... son conceptos que ya for-
man parte de nuestro vocabulario habitual y de la realidad de nuestras empresas.

Ante este marco, la verdadera revolucion en este “cambio de era”, que no “era de cam-
bios”, esta en el pensamiento.

Cambiar no es modificar la forma en la que hacemos las cosas: se trata de reajustar, afadir
otras variables y prismas que faciliten una forma diferente de abordar la realidad. Einstein
afirmaba que es totalmente imposible responder a los desafios nuevos con los esquemas
mentales que los han creado.

Nos dirigimos, por tanto, de forma ineludible, hacia una sociedad que debe rescatar sus
valores hacia el bien comun, la construccién de un mundo mejor, desde la percepcién de
un ser humano integral con mente, corazén y espiritu, valor en el medio ambiente, en la
persona... y a esta tendencia se unen empresas consideradas referentes y pioneras en sus
sectores, donde su principal cometido hoy es el de aportar sentido y propésito hacia lo
social. Autores como Driker, Handy, Kofman y Senge, entre otros muchos, afirman taxati-
vamente: “El objetivo de una empresa es dar servicio, aportar valor a la sociedad”. Pasa-
mos, por tanto, del hambre material centrada en el HACER, al hambre de sentido, donde
se unen el SERy el HACER.

Lo descrito hasta el momento nos permite poner el foco y analizar cuél ha sido el re-
corrido del concepto Prevencion de Riesgos Laborales en nuestras empresas en estas
ultimas décadas, asi como la implantacién de comportamientos seguros y saludables en
las mismas.

En estos uUltimos afos, las circunstancias en que se desenvolvia la prevencién de riesgos labo-
rales en nuestro pais nos obligaba a vivir en profunda contradiccion. Mientras los avances han
sido notorios y muchas empresas han sido capaces de integrar de manera eficaz la preven-
cién a sus estrategias de calidad y eficiencia en el trabajo, con un creciente compromiso y
responsabilidad social, existe alin un porcentaje de empresas, sobre todo pequenas y micro,
que viven alejadas de lo que representa la utilidad de la aplicacién del marco reglamentario,
que lo ven como una carga impositiva que poco aporta a los intereses empresariales.

.Ddonde puede estar la explicacién a tanta dificultad? Puede responder a una limitada Cul-
tura Preventiva en este pais y también a lo siguientes:
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e Hemos pasado afios buscando dénde estaba el bloqueo de la Accidn Preventiva en las
empresas, ahora es el momento de un mercado empresarial sostenible, que aspira a la
excelencia, y el de buscar qué motiva a la empresa a actuar en prevencion.

Escuchamos afirmaciones como “la Prevencion es rentable”, pero...

- iPodemos demostrarlo?

— ;Sabemos encontrar el beneficio?

— Y lo que es mas estratégico, jsabemos poner Valor a la Prevencién que hacemos en
nuestras empresas?

— ;Aprovechamos el impacto que tiene en nuestras estructuras el invertir en Seguridad
y Salud?

e Si bien algunos otros, sin saberlo y surgiendo casi de manera espontéanea, en su bus-
queda de eficiencia y dignidad en el trabajo contando con las personas, operan desde
la prevencién como resultado de una politica de empresa que se compromete con tres
asuntos de importancia capital: PERSONAS, CALIDAD e INNOVACION.

Con este proyecto, pretendemos aprender de otras empresas que ya relacionan, de forma
positiva, productividad con prevencién, que nos ayudarén a identificar en nuestra Gestion
Empresarial al “ROI Preventivo” como elemento de Competitividad.

La prevencion vy, en general, la atencién a las condiciones de trabajo son precisamente
una parte crucial de esa responsabilidad moral interna, que se fundamenta en la ética del
trabajo, y es la que permite a las personas sentirse libres y desarrollarse humana y profe-
sionalmente, aportando, junto a su buen hacer, su creatividad. Algo que es esencial para el
desarrollo sostenible de las propias organizaciones.

Pero, ;como lograr que la prevencién avance significativamente en cada empresa con la
gue nos encontramos?

De la manera mas natural posible, asentandola evidentemente sobre principios éticos con-
sensuados y controlando su cumplimiento, integrandola a los otros sistemas de gestion
con actividades sencillas, didacticas y de implantacién gradual, pero sistematizadas, para
que todos puedan descubrir sus ventajas y su contribucion a los intereses personales (lide-
razgo, confianza, profesionalidad, etc.) y colectivos.

Hasta el momento, el paradigma con el que ha convivido la prevencién se ha asociado
conceptualmente al control, coste, lastre para la ejecucidon de las tareas encomendadas,
auditorias, norma, certificacion, etc., dando lugar a una prevencién "“aparente o documen-
tal” que finalmente ha traido consigo una falta de cultura preventiva en materia laboral, si
bien ha dado fruto desde otros intereses.

Y esta paradoja tiene facil explicacion: se ha contemplado la Prevencién de Riesgos La-
borales desde la obligacién y el control, ajena a la responsabilidad personal de cada
miembro de la organizacién, sin fomentar la accién auténoma, alejada del compromiso,
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donde la implicacion visible de mandos y cuadros directivos ha sido, en numerosas oca-
siones, escasa.

Cambiar la cultura de una organizacién no es tarea sencilla; para las pequenas y medianas
empresas implica un importante esfuerzo. Las acciones que conduzcan a la promocién de
redes empresariales donde se compartan experiencias de éxito es una buena forma de
favorecer la expansion de la Cultura Preventiva.

Por todo lo descrito, parece necesario entonces un nuevo marco de Cultura Preventiva
que pase por la implicacién de sus protagonistas con més responsabilidad en las organiza-
ciones, ademaés de por una accién continua de informacién, formacién y concienciacién a
los empleados, donde todos podamos percibir los beneficios personales, empresariales,
estratégicos y sociales para generar asi un cambio sostenible a largo plazo.

Es la forma de acercamos en la actualidad a los conceptos de Responsabilidad Social Cor-
porativa y Excelencia empresarial.

Y, llegados a este punto, nos preguntamos: ;Qué papel juega esta Excelencia Empresarial
en la Cultura de la Prevencién?

Son muchos los profesionales que a dia de hoy enfocan su estilo de trabajo a la busqueda
de la perfeccién, lo que los convierte en maquinas generadoras de productos de altos cos-
tos rodeados frecuentemente de burocracia de escaso valor. Trabajar en un contexto de
excelencia no buscaré hacer la labor perfecta, sino “hacerla cada dia mejor”.

Para ello nuestros directivos deben entender la necesidad de orientar un cambio a la hora
de "dirigir” a sus colaboradores, orientando este cambio hacia el liderazgo centrado en la
Excelencia.

Asi se comprenderé la necesidad de convertirse en un generador de estimulos alineados
con la Prevencion, la Salud y la Seguridad y no en un emisor de instrucciones y érdenes;
la necesidad de diferenciar el trabajo en grupo y el trabajo en equipo, sintiéndose un
miembro mas, con bondades, fortalezas y dreas de mejora puestas al servicio del propio
equipo.

Hablar de EXCELENCIA, en ocasiones, resulta ser un llover sobre mojado por cuanto al
buscar el término en diccionarios, obras literarias o paginas web, encontraremos diversas
definiciones que van desde una forma de trato o reconocimiento de la nobleza hasta un
atributo de accion.

En esta ocasion, el abordaje del concepto se lleva a cabo desde una visién gerencial, que
abre las puertas a Estilos de direccién y Liderazgos Exitosos, conjugando los términos
LIDERAZGO y EXCELENCIA EMPRESARIAL.

Durante todo el proceso de elaboracién de este estudio hemos querido destacar cémo en
la actualidad, y cada vez con mayor frecuencia, en las organizaciones existe una necesidad




@sst 10

Instituto Nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo

de crecimiento y consolidacion de su Cultura Preventiva en respuesta a las exigencias, tan-
to del actual marco juridico como del propio entorno de mercado en el que estan inmersas.

Asi lo experimentan y nos lo han trasladado las empresas que han colaborado en este es-
tudio. Y que han entendido que las expectativas de sus “Stakeholders” esta en visibilizar
que su compromiso con la seguridad y salud va mucho mas alla del cumplimiento formal y
documental de la prevencién.

¢ Cémo podremos satisfacer estas expectativas? Unicamente si creamos espacios de tra-
bajo que sean “saludables” para nuestros trabajadores y que puedan prevenir enfermeda-
des y dolencias causadas por el trabajo, combinando esto como hemos comentado con
la mejora de la productividad y de la competitividad, para demostrar asi la Nueva ética y
estética de la empresa Sostenible y Excelente.

La identidad cultural de una organizaciéon corresponde al resultado de un proceso vital en
el que predominan unos valores culturales sobre otros, que condicionan las pautas de con-
ducta en las personas que forman parte de la empresa.

Para que esta Cultura Preventiva crezca, la compania debe tener perfectamente identifica-
dos y socializados los valores de los cuales dependera su éxito empresarial.

Unicamente de este modo, las personas que la integran podran comprometerse con esos
valores que ayudaran a la asuncién de una tolerancia cero a los accidentes y a las causas
que los originan.

Uno de los principales factores de este proceso de crecimiento y consolidacion es el de-
sarrollo de un liderazgo preventivo y participativo a través de acciones encaminadas a
la contribucién de la Seguridad y Salud en las distintas areas estratégicas de gestion
empresarial, posibilitando asi el fortalecimiento de los compromisos empresariales y la
mejora de la Cultura Preventiva en aspectos lideres de sostenibilidad empresarial. De esa
manera nos sumamos a la definicién de Empresa Saludable que referencia la World Health
Organization:

“Un lugar de trabajo saludable es aquel en que trabajadores y directivos colabo-
ran en el uso de un proceso de mejora continua para proteger y promover la sa-
lud, la seguridad y el bienestar de todos los trabajadores, asi como la sostenibili-
dad del lugar de trabajo, basandose en necesidades identificadas que consideran
los siguientes aspectos:

® lasaludy seguridad en lo que respecta al entorno fisico de trabajo.

® lasalud, la sequridad y el bienestar en relacion con el entorno psicosocial de
trabajo, incluyendo la organizacién del trabajo y la cultura organizativa.

e Recursos personales de salud en el lugar de trabajo (apoyando y estimulando
estilos de vida saludable).

e Sistemas de participacion en la comunidad para mejorar la salud de los trabaja-
dores, sus familias y miembros de la comunidad”.
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Y, sobre esta definicién, construiremos las bases de la investigaciéon y prospeccion de expe-
riencias en las empresas colaboradoras, que nos llevaran a corroborar los atributos de éxitos
a destacar en nuestra Guia Pedagdgica para disefar estrategias que promuevan compor-
tamientos seguros y saludables que sean generadores de Cultura Preventiva y Excelencia.




B. METODOLOGIA
OPERATIVA
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1. INTRODUCCION METODOLOGICA

En un proyecto como el que nos ocupa, es indicador de interés el conjunto de procedi-
mientos y herramientas que se utilicen para alcanzar el objeto de Estudioy, en este caso, un
Plan General de Actuacién nos parecia la opcion mas idénea de cara al elevado numero de
inputs y actuaciones de diferente indole que el reto asumia. Se trata de un documento que,
en definitiva, ofrece un esquema sencillo que facilita la ordenacién de los diferentes hitos,
tiempos, instrumentos de trabajo a utilizar y responsables de cada fase, al mismo tiempo
que asegura firmeza y rigor en la labor.

El concadenado de fases y acciones parece que tiene su ldgica iniciarlo con la basqueda de
fuentes bibliograficas y metodolégicas de los trabajos realizados sobre cambios de com-
portamiento y generacién de Cultura preventiva y de Excelencia en las organizaciones, es
decir, tenemos que comenzar conociendo:

® qué se ha venido haciendo hasta la fecha en esta materiay
e qué principios operan en las bases del cambio de comportamiento en los individuos vy,
por ende, en las organizaciones.

Autores y analistas de diferentes épocas y corrientes, publicaciones de escuelas de reputa-
cién y entidades de prestigio, datos de evolucion por sectores, anélisis desde perspectivas
y marcos tedricos afines y contrapuestos, etc. nos han permitido ampliar el cuadro desde
donde observar y conocer el mapa. Ese es su claro sentido; identificar el mapa supone, por
tanto: sefalar qué se ha logrado hasta la fecha, quién y cémo lo ha llevado a la practica
diaria de las empresas y, puesto que en los individuos recae la responsabilidad del cambio,
qué variables lo facilitan y cuéles otras lo bloquean y ralentizan en los procesos de modifi-
cacién de habitos hacia la conducta segura y saludable.

El segundo momento supondria bajar al terrero desde la “foto” anterior para iniciar una bus-
queda de empresas candidatas que estuvieran interesadas en colaborar con el estudio y que
destacaran por su experiencia y especial sensibilidad hacia la implantaciéon de una conducta
preventiva que generara transformacién cultural encaminada a la excelencia. Ello suponia la
previa identificacién por nuestra parte de cuéles serian los requisitos minimos de admisién
en el Proyecto, pues no cualquier perfil aportaria valor al estudio, en la linea prevista.

Tras la Seleccién de empresas que relinen los requisitos establecidos, comienza un mo-
mento retador, pues es necesario preparar “ad hoc” y al detalle la creacién de instrumentos
de comunicacion que recojan de forma concisa y clara: finalidad del anélisis, objetivos que
persigue (generales y concretos), hitos que componen el calendario de actuaciones, asi
como el grado de implicacién estimada de la empresa participante en el proyecto, expo-
niendo al detalle los beneficios y ventajas que obtiene con su colaboracién.

Cartas de presentacién, Carta de Confirmacién de Participacién en el Proyecto, Autoriza-
cién para la participacion en el Proyecto, Conformidad del tratamiento de recogida de in-
formacién segun LOPD, Autorizacién para la grabacién de entrevistas y Fichas de presen-
tacién del Proyecto son los outpus que manan de este punto del itinerario de actuacién.
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El primer encuentro con las empresas seleccionadas transcurre con la realizacién de una
Entrevista inicial (semiestructurada) y la aplicacién de una bateria de instrumentos de entre
los que destacamos: Cuestionario de Andlisis del Proyecto, Cuestionario de Valoraciéon
de Proyectos y Cuestionario de Anélisis de las Recompensas. Los cuestionarios son do-
cumentos formados por un conjunto de preguntas que se redactan de forma coherente, y
organizadas, secuenciadas y estructuradas de acuerdo con una determinada planificacién,
con el fin de que sus respuestas nos brinden informacién preciada y relevante.

La entrevista ha tenido como finalidad: “Recabar informacién sobre los proyectos que se
han puesto en marcha en la empresa en el dltimo ano (2016) con la intencién de cam-
biar algo.” Entre las ventajas en la utilizacion de este tipo de entrevistas, destacan que:
permiten més profundidad y aclarar cualquier aspecto confuso, descubren hasta donde el
interlocutor conoce el proyecto, facilitan la cooperacion y relacién empética con los intervi-
nientes, analizan con detalle lo que realmente piensa el interlocutor.

En el transcurso de la entrevista se refuerzan los mensajes recogidos en la Carta y Ficha de
presentacion del Proyecto en un plano asertivo, de escucha empatica, que presta especial
atencion a la resolucion de dudas o necesidad de aclaraciones surgidas y a la generacion
de un clima distendido y abierto. En este encuentro debemos ser capaces de explicar el
cometido del estudio desde el impacto que supone a nivel sistémico y local, con mensajes
creibles y coherentes, alineados con la realidad actual del tejido empresarial y la propia
idiosincrasia del sector y empresa en concreto.

Esta metodologia de entrevista mixta permite exponer en la parte preliminar los aspectos
mas formales y técnicos, si bien incorpora la flexibilidad y dinamismo de un segundo mo-
mento, en el que se obtiene informacion de gran valor sobre casuistica especifica y buenas
practicas de la entidad, desde una conversacién sin guion, mas espontanea.

Nuestros interlocutores habituales en estos casos han sido:

e representantes de la Direccion General,
e responsables de RR HH, Produccién, Mandos y Supervisores,
e delegados de prevencion y Representantes legales de los Trabajadores.

Con la cumplimentacion del Cuestionario de Anélisis de Proyecto, que consta de catorce
preguntas abiertas, se profundiza sobre la implantacion de alguno de los proyectos que la
empresa objeto de estudio hubiera puesto en marcha para cambiar algo en el dltimo afio,
recogiendo las Buenas Practicas realizadas, en relacion con la Cultura, con incidencia en la
PRLy en la Gestidn Global de la Empresa. El segundo instrumento, Cuestionario de Valo-
racién de Proyectos, se centra en indagar, a través de siete preguntas, sobre la percepcién
sobre la Cultura Preventiva existente en la empresa y el beneficio de las citadas Buenas
Practicas. La tercera herramienta que destacamos, Cuestionario de Andlisis de Recompen-
sas, analiza los “premios” y beneficios que se obtienen a nivel personal cuando cualquier
empleado contribuye a generar cambios saludables.
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Para recoger esta informacién y percepcion sobre la Cultura empresarial existente y la efec-
tividad de los procesos de cambio vividos, se cumplimentan cuestionarios disefiados al
efecto y se lleva a cabo una Seleccién por muestreo de trabajadores de las empresas
participantes. Se trata, por tanto, de escoger un conjunto de personas trabajadoras de la
empresa con el fin de que puedan ofrecer informacién y, a partir de ahi, poder caracterizar
el total de la plantilla.

Llegados a este punto y transcurridas experiencias suficientes de recogida de informacién
a través de entrevistas y cuestionarios entre un amplio elenco de empresas adheridas al
estudio, es el momento de realizar el analisis cuantitativo de los datos, representado a
través de diagramas (que representan porcentajes y proporciones) que nos dirija hacia la
evaluacion y valoracion de los resultados desde la vertiente cualitativa. Ello nos permite
extraer conclusiones que nos lleven a plantear futuras actuaciones y programas.

Por Ultimo, se realiza una Seleccién de Buenas Practicas sobre los aspectos relativos a los
procesos de cambio cultural que en las empresas participantes hayan supuesto un punto
de inflexidon y cambio de mirada hacia la implantacion de comportamientos seguros y
saludables en los empleados, generando cultura preventiva. Esta clasificacién de précticas
excelentes de alguna forma promueve y contagia otras iniciativas retadoras que puedan
implantar empresas afines (por sector, nimero de empleados, organizacién interna, etc.)
sirviendo de referencia y brijula en la accién preventiva.

Este es precisamente el punto de inflexion que nos llevé a pensar que era necesario pro-
tocolizar el conjunto de actuaciones y momentos que llevan a una empresa, sensibilizada
por la implantacion de Cultura preventiva y Excelencia, a acometer un Proyecto de tal en-
vergadura.

El disefio de la “Guia de Actuacién para la implantacién y consolidacién de comporta-
mientos saludables generadores de Cultura preventiva” es el Ultimo eslabdn de una ca-
dena de actuaciones rigurosamente definidas. Han permitido elaborar una herramienta de
aplicacién agil que actia a modo de hoja de ruta y que orienta y dirige en la implantacién
de conductas seguras y saludables, itinerario de mejora continua.




C. CORRELACION
DE MODELOS DE EXITO EN
GESTION EMPRESARIAL
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1. INTRODUCCION

En la actualidad, cuando hablamos de atributos competitivos, cuando hablamos de fac-
tores de excelencia empresarial, cuando hablamos de indicadores de crecimiento y desa-
rrollo competencial, sin duda estamos haciendo referencia a la capacidad de Innovar, de
Recrear procesos y disefios, de generar Valor en las caracteristicas de nuestra empresas,
pero sobre todo de lo que estamos hablando es del Orden y del Método. Todo ello desde
la necesidad de mantenernos en el mercado de una forma Sostenible.

Grandes gurus del Management, como Tom Peters y Robert Waterman cuando emprendie-
ron un estudio acerca de cdmo encontrar la excelencia en las organizaciones, nos hablaban
de la importancia de observar en ellas varios conceptos claves y ver cdmo evolucionaban,
crecian y se desarrollaban:

e Estructura.

e FEstrategia.

e Sistemas y Procedimientos.

e Destrezas y Fortalezas Corporativas.
* Personal.

* Valores compartidos.

En definitiva, proponian estudiar la Cultura de la Organizacién, analizando un colectivo de
43 de las mejores empresas de Fortune 500.

Y encontraron 8 caracteristicas comunes en las empresas mas innovadoras y excelentes en
EE UU como eran las siguientes:

* Propensién a la accion.

* Cercania al cliente.

* Autonomia y emprendimiento.

* Productividad a través del personal.

* Intervencién en la conduccién de los valores.

* Previsién de los detalles.

* Organigrama plano.

* Propiedades amplias/ajustadas globales y particulares simulténeas.

Hoy por hoy, en la busqueda de la excelencia cada vez son mas las empresas que deciden
su camino y estrategia siguiendo modelos y sistemas de gestidon armonizados y de reco-
nocimiento en el mercado, algunos de estos sistemas les acompafan hasta la certificacion
de sus procesos.

Es por ello por lo que nos ha parecido interesante hacer una pequefia mencién en nuestro
proyecto a estos sistemas que son “Generadores de cambio Cultural en la empresa” y
trabajar con sus aportaciones.

En este apartado pretendemos contrastar modelos de prestigio para extraer sus fortalezas
y los puntos en comun de todos ellos.
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Y a partir de estos hallazgos, poder concretar su contribucién en esta Guia pedagdgica
que estd fundamentada en la implementacion de estos puntos en comun o factores que
provocan el éxito, “Atributos de éxito” para el desarrollo de comportamientos seguros y
saludables en las organizaciones, tales como:

* el compromiso organizativo con la salud,
* [a responsabilidad con el desempefio y el desarrollo personal,
* la implementacién de un estilo de liderazgo, etc.

2. MODELOS DE EXITO

Atendiendo a la definicién de la Organizacién Mundial de la Salud (OMS), una empresa
saludable es aquella en la que “los trabajadores y el personal superior colaboran en la
aplicacién de un proceso de mejora continua para proteger y promover la salud, la segu-
ridad y el bienestar de todos los trabajadores y la sostenibilidad del lugar de trabajo”.

Para medir lo saludable que es una organizacién, se consideran determinados factores que
nos servirdn como “Indicadores de Salud Clave”, que seguln sus siglas en inglés se conocen
como KHI (Key Health Indicators) y consisten en:

e El ambiente fisico del sitio donde se trabaja, prestando atencién a la estructura, aire/
ventilacion, temperatura, vehiculo. ..

* El aspecto psicosocial, que engloba aquellas practicas que se desprenden de la cultura
de la empresa, tales como actitudes, creencias, valores, horarios, etc. que afectan emo-
cionalmente a los trabajadores, de forma positiva si aumentan su grado de felicidad y
satisfaccion; lo que le conducird a una mayor productividad y grado de compromiso
(engagement) demostrados; o, por el contrario, negativamente, suponiendo un agra-
vamiento del nivel de estrés que distraiga a los empleados de los objetivos y funciones
que tienen encomendados.

e Los recursos que la empresa pone a disposicién de los trabajadores para fomentar una
mejora del bienestar de los mismos.

e Lainteraccion, que se produce con el entorno local o global, de modo que se permita
la participacién de la empresa con la comunidad en aras de conseguir una mejora de la
salud o el bienestar de:

— los trabajadores de la empresa;
— los familiares de los trabajadores;
— otros miembros de la comunidad.

Se pueden citar numerosas e importantes ventajas de implementar medidas que lleven a
la excelencia y a conseguir una empresa cada vez mas saludable. Entre ellas destacan las
siguientes:

e Gestidon de la empresa con una politica clara del valor de la salud y el bienestar de los
trabajadores.
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Fomento de los habitos saludables de los empleados, lo que hard que mejore su saludy
disminuya el absentismo por bajas por enfermedad y se observe una creciente produc-
tividad.

Conciliacién del trabajo y la vida familiar, reduciendo niveles de estrés por compatibilizar
las tareas laborales con la atencién a la familia y al disfrute de la vida personal.

Mejora del clima laboral, tanto desde el punto de vista fisico como desde el psicosocial,
ya que en condiciones de confort se conseguird una mayor concentracion en la conse-
cucién y realizacion de las tareas propias del trabajo.

e Favorecimiento de la comunicacion entre los diversos estamentos para el enriqueci-
miento entre los distintos departamentos de la empresa.

* Incremento del grado de satisfaccion personal y de pertenencia a la organizacién dentro
del marco de la responsabilidad social.

En vista de las ventajas que presentan las empresas saludables y que el objetivo principal
que tienen en comun es conseguir la excelencia mediante una gestion que apunte a su
bien y recurso mas preciado: el capital o recurso humano, entendemos que es crucial tra-
bajar sobre la transferencia de estas potencialidades y “Copiar Modelos”.

A continuacion, se realiza una comparacion de distintos modelos de gestién que han imple-
mentado algunas empresas de diferentes sectores y tamanos que han conseguido destacar
en el mercado gracias a las mejoras en la forma de gestionar sus equipos y sus procesos.

Destacaremos que empresas que implementaron algunos de estos modelos de gestién
estdn mas cerca de ser empresas saludables.

Mediante este analisis se van a poner de manifiesto los beneficios y puntos positivos en co-
mun que se recopilaran en esta Guia de actuacién para la implantacién de comportamien-
tos Seguros y Saludables de mandos y trabajadores, generadores de Cultura Preventiva
y de Excelencia

Los modelos analizados son:

Modelo DuPont.

Modelo de Empresa Saludable (Red Europea de Promocién de la Salud en el Trabajo).
Modelo EFQM.

Modelo Best Workplaces in Spain.

Modelo Top Employer.

Modelos de Gestién Medioambiental: EMAS; 1ISO 14000.

Modelo LEAN.

Modelo de Empresa Familiarmente Responsable (EFR).

Modelo: Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en el Trabajo. OHSAS 18001: 2007.
Modelo de Sistema de Gestion de Calidad I1SO 9001: 2015.

Modelo: Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo. ISO 45001: 2018.

SO0 N wN =
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Se exponen los hallazgos més significativos de cada modelo para, posteriormente, realizar
la comparativa entre todos ellos.
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1) Modelo DuPont

La compania quimica DuPont es una de las mas reconocidas mundialmente por sus logros
en prevencion de riesgos laborales. Con la aplicacion de un modelo propio y operando en
un sector como el quimico, presentan los mejores indicadores en materia de seguridad y
también destacan sus resultados si se comparan con la media intersectorial. Sin embargo,
hay que tener presente que, a la hora de realizar comparaciones frente a otros modelos,
hay que considerar que no se contabilizan los accidentes sin baja.

El modelo propio de gestién de DuPont se basa en la teoria de la excelencia y tras su im-
plantacion con éxito en sus diferentes emplazamientos en todo el mundo, se ha exportado
a otras empresas a través de una linea de consultoria que lleva funcionando més de 30
afnos; por lo que los datos estan altamente probados y son muy reveladores.

Este método se fundamenta en una méaxima: “Todo accidente se puede prevenir, y si suce-
de algo es porque se ha producido un fallo en la gestion”. Por tanto, cualquier producto
de la empresa que no se pueda fabricar, usar y eliminar de forma segura, no se hara. Estas
son las cuestiones que debe preguntarse el personal de la empresa para la toma de deci-
siones a la hora de determinar si se realiza o no: si no se puede realizar de forma segura,
no lo haremos.

Otra de las caracteristicas es la participaciéon. Por ejemplo, se realizan reuniones periédicas
sobre prevencion de riesgos laborales.

El modelo DuPont emplea "10 principios de seguridad" que establecen los criterios de
actuacién y que se combinan con 12 premisas méas que ayudan a conseguir la excelencia en
la cultura preventiva de la empresa.

A continuacién, se describen brevemente los “10 principios de seguridad” del modelo
DuPont:

1. Todos los accidentes y todas las enfermedades profesionales son evitables.

Cuando se realiza un analisis de accidentes/incidentes, se observa que este ha ocurri-
do por una causa que ha podido ser prevista y evitada.

2. Laseguridad es responsabilidad de cada nivel de mando, dentro sus funciones.

3. Trabajar con seguridad es condicién de empleo.

A su vez, cada trabajador debe actuar con responsabilidad y de modo seguro.

4. Laformacién es clave para conseguir la concienciacién y un modo de trabajo seguro.
Se proporcionara a los empleados la formacién necesaria y continua para que estos
conozcan los riesgos asociados a su puesto de trabajo y como deben realizar sus fun-
ciones de modo seguro.

5. Para comprobar el grado de cumplimiento y eficacia de las medidas puestas en mar-
cha relativas a la prevencién, se realizardn auditorias de seguridad.

6. Todas las exposiciones a riesgos pueden ser controladas, de modo que todas las defi-
ciencias también pueden ser evitadas y corregidas inmediatamente.
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7. Una de las claves es investigar todas las operaciones inseguras y todos los incidentes
capaces de producir lesiones y, por supuesto, se analizarén las causas que han produ-
cido accidentes con lesién.

8. Los trabajadores deben estar concienciados de la importancia de adoptar conductas
seguras tanto dentro como fuera del trabajo.

9. Los resultados de un buen nivel de seguridad no sélo ofrecen mejor salud y bienestar
de los empleados, sino que se traduce en una rentabilidad econdmica, ya que reduce
los costes directos e indirectos derivados de un accidente y/o incidente laboral.

10. El éxito de un programa de Prevencién de Riesgos Laborales se debe, sobre todo, a
la responsabilidad, concienciacién y participacién de todas las personas que perte-
necen a la organizacién.

Las doce premisas que conducen a lograr la eficacia del sistema segin DuPont son:

El compromiso debe partir de la Direccién, que debe actuar de modo ejemplar.

En toda la organizacién debe estar integrada la seguridad a todos los niveles.

Existe una politica en materia de prevencién que establece una filosofia de seguridad.
Estaran claras y definidas las responsabilidades de todos los puestos de la organi-
zacion.

Plantear unos objetivos y metas en materia de seguridad claros y rotundos (agresivos).
Los criterios de actuaciéon seran los mas exigentes.
Son necesarios los especialistas en seguridad para dar apoyo en materia de prevencién.
La concienciacién y/o motivacién se consigue de modo progresivo.

9. Favorecer una comunicacién bidireccional.
10. Establecer y realizar formacién continua.
11. Realizar un anélisis e investigacién rigurosa de los accidentes y/o incidentes.
12. Hacer un seguimiento a través de auditorias, evaluaciones y revision de lo relativo a
prevencion.

AW -
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El principal inconveniente que se puede encontrar en la aplicacion de este modelo o Méto-
do DuPont es que, para que sea realmente eficaz, deben coincidir una serie de requisitos:

* Que la empresa sea de un sector con alta siniestralidad, con riesgo alto y visible; tal
como se presenta en la industria quimica.

e Que tenga una politica de personal muy estricta en materia de seguridad.

e Que considere que los dos o tres primeros afios se necesita estar en condiciones eco-
némicas con bastante margen, que permita una inversion inicial importante de horas/
trabajador, antes de recuperar esa inversion.

El éxito final del modelo Du Pont también pasa por el uso y puesta en practica de una serie
de herramientas de gestiéon que pasamos a definir:

a) Las observaciones preventivas de seguridad.

Esta herramienta se basa en la observacion del trabajo y el estudio del comportamiento
de las personas durante el mismo para la ayuda y concienciacién de todos los emplea-
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dos. Todos los miembros de la organizacién, incluida la alta direccién, estan implicados
en esta actividad preventiva.

DuPont ha desarrollado un programa de seguridad en el trabajo que denomina STOP™
(Seguridad en el Trabajo a través de la Observacién Preventiva) y que, actualmente,
ha sido implantado en numerosas organizaciones por todo el mundo, y su principal
objetivo es prevenir lesiones a través de la mejora de las habilidades de observacién
preventiva de seguridad y ayudando a reconocer las condiciones y acciones seguras de
las que no lo son. Se aplican estos cinco pasos:

El ciclo de la seguridad STOP™

DECIDE ACTUA
PIENSA
DETIENE Actitud inquisitiva

OBSERVA
Auto-Observacion
Observacién Total
Tarjeta de la observacién de la Seguridad STOP™

Fuente: Web DuPont
http://www.training.dupont.es

Paso 1. Decidida realizar un trabajo de modo seguro.

Paso 2. Antes de empezar un trabajo, deténgase y analice cualquier situacién de riesgo.
Paso 3. Observe con atencién a si mismo y a su alrededor para comprobar que no exis-
tan riesgos o condiciones inseguras, en cuyo caso asegurese de eliminarlas.

Paso 4. Piense detenidamente si ha sido eliminada la condicién de trabajo insegura y
cudl serd el modo mas seguro para realizar una tarea.

Paso 5. Cuando se ha eliminado la condiciéon insegura, se actia estando en plena con-
ciencia.

b) La Auditoria.
Es equivalente a una inspeccién de seguridad, si bien se realiza mediante la participa-
ciéon de un equipo designado a tal fin, que actuarad dejando un registro con los resul-
tados obtenidos durante la auditoria y que servirdn para la correccién de condiciones

y/o conductas no seguras y para aprovechar los resultados de modo que aquellas sean
evitables; con ello se conseguiran importantes mejoras.

c) Los comitésy redes de trabajo.

Una de las més importantes herramientas consiste en promover la comunicacion; para
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ello se crean grupos de trabajo, como los comités, cuyo objetivo es mejorar la comuni-
cacién vertical; se enfocan al seguimiento del plan de actuacion definido por la empre-
sa. Es recomendable establecer comités para los centros de trabajo, los departamentos,
las areas, los cambios de turno; subcomités especificos, reuniones para la toma de de-
cisiones, comités de supervision, etc. En funcién de los temas a tratar por cada comité,
las reuniones podran realizarse varias veces al dia, una vez al dia, una vez a la semana o
al mes; y, a ser posible, con una duraciéon corta que oscilard entre 10 minutos y una hora.

Las redes de trabajo pueden consistir en la creacién de canales especificos de comuni-
cacidn para compartir noticias, sugerencias, etc.

d) El andlisis de seguridad del trabajo.

Se da asi cumplimiento a lo requerido por la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales en
cuanto a la exigencia del control de riesgos en el trabajo, con un enfoque muy orienta-
do hacia la mejora de los procedimientos operativos que se redacten o estén en vigor
en la organizacion.

e) La motivacién progresiva.

La motivacidn y/o concienciacién de todos los miembros de la organizacién debe co-
menzar con el ejemplo de la Direccién o la Linea de Mando, y continuar hasta con-
seguir que todos los trabajadores participen. Para ello se hara uso de la capacitacion,
formacién y entrenamiento, el reconocimiento positivo para cambiar habitos desde el
convencimiento mejor que desde la imposicién. Si ninguno de los medios descritos ha
dado resultado, se emplearan, por ultimo, los métodos disciplinarios.

2) Modelo de Empresa Saludable (Red Europea de Promocién de la Salud en el Trabajo)

Se trata de un modelo con requisitos de un sistema de gestion para aquellas empresas que
cumplen legalmente en materia de prevencion de riesgos laborales y ademas asumen prin-
cipios y recomendaciones nacionales e internacionales para aplicarlos a su organizaciény,
asi, fomentar la salud, la seguridad y el bienestar de los trabajadores, de modo que redinen
una serie de caracteristicas que son propias de una “"Empresa Saludable”.

Las empresas que optan por este modelo solicitan su adhesién y manifiestan su compro-
miso con la Declaracion de Luxemburgo. Si demuestran que cumplen con los criterios de
calidad de la Red Europea de Promocién de la Salud en el Trabajo (ENWHP, en inglés), pue-
den obtener su reconocimiento por buena préctica en promocién de la salud en el trabajo.

En Espana, el reconocimiento como buena practica en promocién de la salud en el trabajo
es otorgado por el Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST).

Con el objeto de conocer si una organizacién puede optar a este reconocimiento, existe un
cuestionario para realizar una autoevaluacién. Dicho cuestionario aborda seis partes claves:
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Estrategia y compromiso de la Direccion.

Recursos humanos y organizacién del trabajo.
Planificacién de la promocién de la salud en el trabajo.
Responsabilidad social.

Desarrollo de la promocion de la salud en el trabajo.
Resultado de la promocién de la salud en el trabajo.

S~ wnN -

Si la valoracion es igual o superior al 75% en todas y cada una de las partes evaluadas,
podra presentar la documentacién para que sea estudiada y valorada por un Comité de
Verificacion, que decidira si el proyecto o programa se considera una buena practica. En
caso positivo, la organizacién obtendra un certificado de buena practica con el nombre de
la empresa y el titulo del proyecto, que sera vélido por un periodo de tres afos.

Un factor a destacar es que todo este proceso voluntario es totalmente gratuito para la em-
presa.

Las ventajas que presenta el modelo de Empresa Saludable son las siguientes:

El reconocimiento mejora la imagen de la empresa.

e Se aseguray facilita el cumplimiento legal en materia de prevencién de riesgos laborales.
Se disminuyen la accidentabilidad y las enfermedades profesionales.

® Se promueve la salud, bienestar y seguridad de los trabajadores.

Se integra la gestidn relativa a entornos de trabajo saludables, tales como el ambiente
fisico y psicosocial, recursos de salud y participacion de la empresa en la comunidad.
Se impulsa la motivacion de los empleados de modo progresivo.

En cuanto a los inconvenientes qgue encuentran las empresas son:

e El coste de las acciones que quieren promover. Ejemplo: apoyo psicosocial, campafias
de concienciacion (material y tiempo de dedicacion), instalaciones para fomentar el uso
de bicicletas, para la practica del deporte, para el consumo de frutas, etc.

e La inversion realizada estard condicionada por el tiempo necesario para consolidar los
nuevos habitos, ya que se dice que son necesarios 21 dias para instaurar un nuevo habito.
Asi que es necesario mucho rigor para reconducir habitos y modos de vida mas saludables.

e Algunos trabajadores pueden considerar al principio que se trata de una intromisiéon en
su vida privada.

3) Modelo EFOM

Consiste en un modelo basado en la Calidad, para conseguir la Excelencia, que desarrollé
la Fundacion Europea para la Gestién de la Calidad o, lo que es lo mismo, EFQM (sus siglas
en inglés). En la revisién del Modelo en el afio 2010 ya se introdujeron de manera transver-
sal aspectos de seguridad y salud laboral. Es destacable también que en tal modelo las
personas sean consideradas algo esencial a evaluar, tanto las acciones desarrolladas sobre
las mismas como los resultados alcanzados, y dejen de ser tratadas como recurso.
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Este modelo utiliza la autoevaluacion y la determinacién de los procesos de mejora conti-
nua en los que priman los siguientes conceptos:

Anadir valor para los clientes

Mantener en el tiempo Crear un futuro sostenible

resultados sobresalientes

Desarrollar la capacidad
de la organizacién

Alcanzar el éxito mediante
el talento de las personas

Aprovechar la creatividad
y la innovacién

Gestionar con agilidad

Liderar con visidn, inspiracién e integridad

Fuente: Web de la Fundacién EFQM.
http://www.efgm.es/

Aunque puede aplicarse el modelo EFQM a cualquier tipo de organizacion, este ha sido el
mas extendido en organizaciones publicas de paises de la Unién Europea.

Este modelo lleva implantdndose en organizaciones desde los afios 80 del siglo XX, que
podian optar al Premio Europeo a la Calidad. La concesién de este premio considera los
siguientes criterios del modelo de Excelencia Empresarial, que se exponen en el grafico 1.

Agentes facilitadores Resultados

A
v

Liderazgo Personas Procesos Resultados Resultados
Productos y en las Clave
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Gréfico 1. Criterios del modelo de Excelencia Empresarial.
Fuente: Web de la Fundacién EFQM, http://www.efgm.es/
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Observando las flechas del esquema, se pone de manifiesto la naturaleza dindmica de este
modelo, donde la innovacién y la formacién promueven agentes facilitadores que, por
ende, darén lugar a la mejora de los resultados.

Mediante esta puntuacién especificada en el esquema, se valora y cuantifica cémo esta la
organizacién en cada uno de estas areas:

e Desarrollo de alianzas en un marco de transparencia.

* Responsabilidad social de la organizacién.

¢ Orientacién hacia el cliente y los resultados.

e liderazgo y coherencia.

e Gestidn por procesos y hechos.

e Desarrollo e implicacién de las personas.

® Proceso continuo de aprendizaje, innovacion y mejora.

Algunas de las ventajas de este modelo son las siguientes:

e Ayuda a identificar los puntos fuertes y débiles de la organizacién, a partir de los cuales
se podran establecer unas oportunidades de mejora mediante la participacién de un
equipo de trabajo.

En funcién de la puntuacion de la autoevaluacién, se fijara un nivel de excelencia en
gestidon para cada uno de los aspectos clave y las prioridades sobre las que habra que
actuar. Y, por supuesto, se aplicara el proceso de mejora continua.

A través de la autoevaluacién, el modelo EFQM pretende una gestién mas eficaz y efi-
ciente. La identificacion de los puntos fuertes y débiles aplicados a diferentes &mbitos
de la organizacién es el punto de partida para el proceso de mejora continua.

e Como reconocimiento, el Club de Excelencia en Gestidn otorga el Sello de Excelencia
en Gestién, que permite evidenciar la gestion excelente de las organizaciones y que
sirve de elemento diferenciador que confiere una mayor competitividad a la empresa u
organizacion que ha implantado el modelo EFQM.

Gracias al modelo EFQM se establecen las relacio-
nes de causa-efecto existentes entre la gestion y los

resultados que se obtienen. Resultados

La herramienta que se emplea para calibrar y medir la Enfoque

madurez de la gestién de una organizacion se resume
en el esquema de la figura 1, también conocido como Despliegue REDER
REDER (RADAR en inglés).

Evaluacién
En este esquema se sintetizan las fases fundamentales
que se emplean para implementar este modelo y se * Revision
realizan de un modo continuo. Las fases son:
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Planificar y Desarrollar
ENFOQUES
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DESPLEGAR
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EVALUAR, REVISAR Y PERFECCIONAR
Enfoques y Despliegue

Figura 1. Esquema de REDER.
Fuente: Web de la Fundacién EFQM. http://www.efgm.es/

Se comienza con la determinacion de los Resultados que se pretenden obtener en térmi-
nos de rendimientos econdmicos y operativos, y las percepciones de todos los grupos de
interés de la organizaciéon. Después, se sigue con la planificacion y desarrollo de Enfoques
que lleven a la organizacién a lograr los resultados marcados. Para ello, hay que Desplegar
los enfoques de modo sistematico y luego proceder a Evaluar y Revisar los enfoques uti-
lizados mediante el seguimiento y andlisis de los resultados empleando indicadores para
cuantificarlos y medirlos. Tras este anélisis, se marcaran una serie de prioridades para poder
planificar e implantar todas aquellas mejoras que deban ser acometidas.

En la versién del 2013 la puntuacién global no puede exceder a los enfoques, mientras que,
en la version anterior, el resultado total se obtenia de sumar los resultados del enfoque, el
despliegue y la evaluacion. El objetivo de esta modificacién es buscar un mayor equilibrio
en los resultados finales. Se han mantenido los Criterios (9) y subcriterios (32). Hay ligeros
cambios que afectan a la denominacién, aunque no al concepto. Asi, en la Gltima version,
el subcriterio “Resultados Estratégicos Clave” pasa a llamarse “Resultados Clave de la Ac-
tividad” e “Indicadores clave de Rendimiento” cambia la denominacién por “Indicadores
Clave de Rendimiento de la Actividad”.

El Modelo EFQM 2013 incluye y/o insiste en algunas ideas clave en la consideracién de una
organizacién excelente en la actualidad y entre ellas destacan:

Agilidad, Flexibilidad y Velocidad.

Cadena de Valor y Valor Ahadido.

e Escenarios potenciales y Gestién de Riesgos.
Sostenibilidad.
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En toda la implantacién de este modelo hay unos instrumentos claves que se indican a
continuacion:

e Sensibilizacién y formacién. Para ello se debe contar con un liderazgo claro, un equipo
de autoevaluacién y un equipo de mejora que, ademas de conocer el modelo EFQM,
deben tener formacion especifica como Evaluador Basico, Evaluador Acreditado, Meto-
dologia de Autoevaluacion con Perfil y/o Redaccién de Memoria EFQM.

e Asesoria y diagndstico. Mediante el apoyo con expertos conocedores del modelo que
faciliten la identificacién y diagndstico de la situacion de partida, ya que un diagnédstico
bien realizado aporta una informacién precisa y vital del posicionamiento de la organiza-
cion para, asi, orientarla a los resultados y conseguir la excelencia de la misma.

* Mejora a través del benchmarking o, lo que es lo mismo, mediante “comparadores” de
productos, servicios y procesos de trabajo que evidencien las mejores précticas, aplican-
do el concepto de mejora continua y orientacion hacia los clientes.

® Reconocimiento. Se plasma con el Sello de Excelencia EFQM, ya comentado anterior-
mente.

Los inconvenientes mas frecuentes a la hora de la implantacion del Modelo EFQM son los
siguientes:

e Se trata de un proceso laborioso que requiere tiempo y dedicacién.
e La resistencia al cambio dentro de la organizacién.
e El coste econdmico que implica.

Si bien revierten otras ventajas, tales como:

* Lamejora de laimagen de la organizacién al ser un modelo reconocido a nivel europeo.

* El refuerzo de elementos esenciales como el liderazgo y el valor de las personas con la
debida atencién sobre las mismas.

e El establecimiento de objetivos y resultados claros, asi como su correlacion con las acti-
vidades desarrolladas para alcanzarlos.

e Un mejor ambiente laboral en coherencia con el espiritu de excelencia perseguido.

e El incremento de la participacion del personal y del trabajo en equipo con orientacion
clara hacia la innovacién.

® |a mejora continua en todos los &mbitos de la organizacion.

e La medicién de indicadores, “"comparadores”.

* Finalmente, cabe destacar que, al tratarse de un modelo auto-evaluativo, favorece que
cualquier organizacion pueda con relativa facilidad conocer su cultura de excelencia y
controlar su deseable evolucién.

4) Modelo Best Workplaces in Spain (Mejores Lugares de Trabajo de Espaiia)
Segun el Instituto Great Place to Work, los mejores lugares de trabajo son aquellos “ex-

celentes lugares parar trabajar que se construyen dia a dia a través de las relaciones entre
empleados y lideres, no a través de un checklist de politicas y practicas”.




@sst 29

Instituto Nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo

Para designar cuales son los mejores lugares de trabajo por paises y del mundo, se analiza
e investiga sobre las mejores culturas laborales con éptimos resultados a nivel mundial,
con los datos obtenidos mediante la realizacién de encuestas a un nimero significativo de
organizaciones con diferentes estructuras, tamafio y madurez empresarial.

Una herramienta fundamental es la encuesta “Trust Index”, que permite marcar el nivel del
cual se parte para lograr un excelente lugar de trabajo. Con esta encuesta se busca medir
el nivel de confianza que es una de las claves que hacen que un lugar de trabajo sea con-
siderado como excelente. Ademas, otro factor clave es abordar esta bisqueda de informa-
cién desde dos puntos de vista distintos y, a su vez, complementarios: desde la opinidn de
los empleados y desde la de los lideres de la organizacion.

* Desde la perspectiva del grupo de trabajo y colaboradores se valora la competencia
y desempeno de su superior directo y los companeros con los que trabaja, el nivel de
comunicacién bidireccional y otros factores.

* Desde la perspectiva de la organizacién, considerada globalmente, también se valora
la percepcién que un empleado tiene con el resto de la cadena de mando hasta el nivel
directivo de la empresa, si bien excluyendo a su superior directo. De este modo, se pone
de manifiesto cuél es la relacién interpersonal con otros departamentos o centros de la
empresa.

En laimagen 4.1 se ilustra cdmo la confianza es el eje fundamental que se genera a través
de la credibilidad con los jefes, la imparcialidad con la que las personas trabajadoras espe-
ran ser tratadas, asi como el respeto con el que sienten que son tratados. El grado de or-
gullo respecto a la organizacién y los niveles de camaraderia son componentes esenciales.

Credibilidad

relacién con los

Imparcialidad jefes/lideres

Respeto

Empleado

relacién con relacién con
los compafieros el trabajo

Imagen 4.1. Visién del empleado.
Camaderia Orgullo Fuente: www.greatplacetowork.es
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)

celebrando

agradeciendo
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compartiendo desarrollando

o o
escuchando ~—""hablando
trabajan unidos como entregan lo mejor Imagen 4.2. Visién del lider.
equipo/familia de si mismas Fuente: www.greatplacetowork.es

En laimagen 4.2 se exponen cuéles son las areas claves que valoran los lideres para consi-
derar que un lugar de trabajo es excelente:

e Las personas desarrollan todo su potencial, dando lo mejor de si mismas. Eso se consi-
gue cuidando, desarrollando y agradeciendo a las personas su dedicacion y esfuerzo.

e Se logran los objetivos de las empresas, a través de la inspiracion, de la escucha activa
y de la comunicacion.

e Sus componentes trabajan unidos como un equipo; de modo que se comparten conoci-
mientos e informacién y se complementan y celebran los logros conseguidos.

Con los resultados de la encuesta especifica “Trust Index”, que consiste en 58 afirmaciones
cerradas y 2 cuestiones abiertas, se analiza el punto de vista de los empleados. Ademas,
se relacionan con los indicadores clave de desempefio o méas conocidos por sus siglas en
inglés, KPI (Key Performance Indicators).

Mediante “Trust Audit”, se observa que la confianza se apoya en tres pilares basicos:

¢ la credibilidad,
e el respeto,
® |aimparcialidad.

Otras de las claves en las que se fundamenta este diagndstico o auditoria son las relaciones
entre companeros, que la define como camaraderia, y el sentimiento de orgullo de perte-
necer a una organizacion y por el trabajo que se realiza.
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El papel de los lideres se mide en la escala “licker” (indicando “casi siempre es falso” o
“casi siempre es verdad”) mediante la “Culture Audit”. Todos los datos cuantitativos en
cuestion de la distribucion de la poblacién de los integrantes de la empresa suelen ser
cumplimentados por Recursos Humanos, para conocer la relacion entre edad, género y
cargo desempenado, afios de pertenencia a la empresa (antigliedad), datos econémicos y
qué beneficios sociales se ofrecen a los empleados.

Con la “Culture Audit” se busca evaluar la cantidad de précticas que se han acometido
para lograr que sea un excelente lugar de trabajo, valorando la originalidad, el colectivo al
que se dirigen y si la cultura corporativa es coherente.

Como herramientas se utilizan:

e El benchmarking o comparacion con otras empresas consideradas como las mejores.

e La concienciacién de los mandos. Se les reline para realizar jornadas que siguen el “mo-
delo Giftwork” para analizar su estilo de liderazgo y qué es lo que hacen para promover
un buen clima de trabajo. A partir de estas reflexiones se busca cdbmo mejorar y poner
en marcha las ideas surgidas para lograr la excelencia en su tarea.

Algunas de las ventajas de este modelo son las siguientes:

e Favorece claramente la imagen y la reputacion de la empresa tanto interna como exter-
namente.

e Facilita la atraccion y retencion del talento.

e Permite destacarse de otras empresas del sector.

* Mejora el clima laboral.

Algunos inconvenientes a tener en cuenta son:

e Debe ser real la concienciacion y el compromiso de la empresa, para que no sea una
simple campafia de mejora de imagen.

* No es facil luchar contra la resistencia los cambios.

¢ Lleva bastante tiempo modificar conductas.

e Genera un coste significativo su certificacion

5) Modelo Top Employer

El Top Employer Institute ofrece un proceso de certificacion y reconocimiento para organi-
zaciones. Concretamente, en 2017, 81 companiias han sido certificadas como “Top Emplo-
yers Espafna” por ofrecer las mejores condiciones a sus empleados. Segun los datos que
exponen en su pagina web, ofrecer las mejores condiciones laborales es un valor en alza,
ya que el afio 2017 se ha incrementado en un 11% el nimero de empresas certificadas con
respecto al afio anterior. También se resalta que la mayoria de las organizaciones que op-
tan por este modelo son multinacionales, concretamente un 95%, y en ellas trabajan hasta
72.000 empleados. A nivel mundial se pueden citar mas de 1.200 empresas que suman mas
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de cinco millones de trabajadores en 116 paises que han obtenido la certificacion “Top
Employers 2017".

Los pasos que se siguen para ser un “Top Employers” son:

® HR Best Practices Survey o Encuesta de Buenas Practicas de Recursos Humanos. A tra-
vés de la participacién en la encuesta se analizan nueve areas de la gestién de Recursos
Humanos (RR HH en adelante) y las précticas propias de RR HH.

* Tras un proceso de evaluacién riguroso y minucioso, se realiza una auditoria por una
tercera parte, para garantizar la independencia, mediante comparacion con un estandar
internacional.

* Se descubren fortalezas y retos de mejora frente a las empresas més destacadas del
sector, pais y continente.

* Reconocimiento como Top Employer. Se consigue mas prestigio a la hora de contrata-
ciones, fidelizacién y compromiso de los empleados.

Las empresas certificadas “Top Employers” han sido analizadas y han acreditado que apli-
can buenas practicas de recursos humanos en estrategia del talento, aprendizaje y desarro-
llo, gestion del desempefio, compensacion y beneficios sociales, cultura corporativa o de
empresa, entre otras areas.

Las caracteristicas comunes que se encuentran en las empresas destacadas como “Top
Employers” son las siguientes:

e Seinvierte en el uso de la tecnologia para la gestién de personas.

e Existe un concepto de liderazgo colectivo, no individual, en todos los niveles de la or-
ganizacion.

e Promueve el compromiso de los trabajadores y se establece como prioridad la estrate-
gia del talento.

® La formacién utiliza los medios mas innovadores, tales como el “mobile learning” o el
“social media”.

e Se utiliza la retribucién en especie, a eleccion de cada empleado, que puede personali-
zarla. Ejemplo: puede escoger el cheque guarderia, el cheque comidas en cafeteria...

e Se disenay se cuidan los detalles a la hora de acoger un nuevo miembro en la empresa.
Se trata de un procedimiento “on-boarding” que cubre los procesos desde antes de la
incorporacion y hasta un afio después para asegurar un éptimo acoplamiento a la orga-
nizacion.

e Para promover la vida saludable y el bienestar, los “Top Employers” suelen incorporar
acciones para facilitar la practica del deporte y/o mejorar la nutricion.

Hay un centenar de empresas acreditadas por tal Modelo en Espafia, treinta y una de las
cuales son "Top Employers Europe”, una certificacién que consiguen las organizaciones que
han sido certificadas al menos en cinco paises del Continente. Ha aumentado en un 19%
el nUmero de empresas “Top Employers Espana” certificadas en Europa, respecto a 2016.

Algunas de las ventajas a tener en cuenta son las siguientes:
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Confiere buena imagen de la empresa tanto interna como externamente.

Se entra a formar parte de una élite de empresas que destacan por ser un lugar exce-
lente para trabajar.

e Mayor compromiso de los trabajadores con la empresa.

e Se convierte en objetivo de talentos para mejorar los recursos humanos de la empresa.

Algunos inconvenientes son:

e Para seguir siendo una “Top Employer” hay que realizar inversiones en tecnologia y
formacién y en poner en marcha acciones que hagan mas facil y mejor la vida de sus tra-
bajadores; todo ello, hace necesario que las empresas que opten a este reconocimiento
presenten una alta solvencia econémica.

e Ademas, hay que desembolsar el coste de la auditoria realizada por una tercera parte.

6) Modelos de Gestién Medioambiental: EMAS, ISO 14000

Los modelos de gestion medioambiental son de carécter voluntario y, normalmente, la
decision de implantarlos en una organizacién proviene del convencimiento de que tendra
buenas repercusiones tanto en el comportamiento de los empleados como en la imagen
mas respetuosa con el Medio Ambiente que se refleje de la compafiia frente a otros.

Por ser los modelos mas implantados, se ha escogido el Reglamento europeo EMAS vy
el basado en la norma internacional ISO 14001. La gestién de los riesgos laborales y am-
bientales suele vincularse en las empresas en una misma unidad o en unidades proximas
por razones de racionalidad y coherencia entre sistemas. A nivel global, también la Salud
empresarial y la Sostenibilidad avanzan por un camino integrador.

El Reglamento EMAS es elaborado por la Comisién Europea para visibilizar que una orga-
nizacién tiene implantado un sistema de gestion medioambiental para evaluar, prevenir,
controlar y mejorar sus impactos ambientales, de modo que se realiza la inscripcién en un
Registro EMAS, lo que conlleva un reconocimiento publico de su comportamiento exce-
lente que se pone de manifiesto a través de una declaracién medioambiental verificada y
el uso de un logotipo EMAS.

Este modelo ha sido revisado varias veces desde su primera versién del afio 1993, estando
ahora vigente el Reglamento (CE) N° 1221/2009 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 25
de noviembre de 2009, relativo a la participacion voluntaria de organizaciones en un sistema
comunitario de gestién y auditoria medioambientales (conocido como Reglamento EMAS
). A este reglamento deben incorporarse las recientes modificaciones publicadas el 29 de
agosto de 2017 en el DOUE como Reglamento (UE) 2017/1505 de la Comisién Europea, de
28 de agosto de 2017, por el que se modifican los anexos |, Il y Ill del Reglamento (CE) n°
1221/2009 del Parlamento Europeo y del Consejo, relativo a la participacién voluntaria de
organizaciones en un sistema comunitario de gestién y auditoria medioambientales (EMAS).

La secuencia a seguir para lograr la adhesién de una organizacion al Reglamento EMAS es
la siguiente:
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1. Hacer un diagnéstico de la situacion medioambiental de la organizacién y el grado de
cumplimento con la legislacién ambiental.

2. Analizar cuéles son los impactos ambientales que se derivan de la actividad de la em-
presa.

3. Redactar una declaracién ambiental, indicando qué medidas se han puesto en marcha
para minimizar los impactos ambientales identificados.

4. La declaracién ambiental debera ser validada por un verificador ambiental (actia como
auditor independiente).

5. Una vez validada la declaracién ambiental, se presentaré ante la Administracion Publica
competente para poder solicitar la inscripcion en el Registro EMAS dentro de una base
de datos europea.

El modelo més extendido mundialmente, por supuesto, es el basado en la norma interna-
cional ISO 14001, ya que el Reglamento EMAS sdlo es de aplicacién en la Unidn Europea.

Un documento clave en el modelo basado en la ISO 14001 es la politica ambiental de la
organizacién, que establezca un marco de referencia para fijar los objetivos ambientales.
Por supuesto, debe incluir un claro compromiso para la protecciéon del medio ambiente y
cumplir con la normativa ambiental vigente, e incluir otras lineas ambientales de actuacién
como el uso sostenible de los recursos. La politica ambiental debe ser comunicada y estar
a disposicién de todas las partes interesadas.

La alta direccién debe implicarse y demostrar liderazgo y compromiso con el sistema de
gestion ambiental. A su vez, designara la responsabilidad y autoridad del personal con
respecto al sistema de gestion.

El modelo de gestién medioambiental conforme a la ISO 14001 aplica la sistematica deno-
minada Planificar-Hacer-Verificar-Actuar (abreviadamente, PHVA), que es propia de la me-
jora continua.

En la etapa de planificacién se disefian acciones para abordar riesgos y oportunidades. Se
determinan los aspectos ambientales de sus actividades, productos y servicios que puede
controlar y en los que se pueda actuar, asi como los impactos ambientales asociados, enfo-
candolos en relacién con el ciclo de vida. También, cémo conseguir cumplir con los requisitos
legales, otros requisitos especificos del sector o de clientes y lograr los objetivos marcados.

Para hacer todo lo planificado, se necesita:

e conocer los recursos disponibles en la organizacion,

e involucrar al personal,

* implementar y mantener procesos para comunicaciones internas y externas, la informa-
cién, los procedimientos, etc.,

® tener prevista la respuesta ante emergencias.

Para verificar, se efectia un seguimiento, medicion, anélisis y evaluacién del desempefio
ambiental. Sera clave la realizacion de auditorias internas periddicas para comprobar la
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eficacia del sistema de gestion, asi como la revision de la alta direcciéon. De manera que,
de la revision, saldrén acciones para mejorar las no conformidades o desviaciones que se
detecten y se pondra en marcha otra vez el ciclo PHVA buscando la mejora continua.

Ambos modelos tienen en comin que analizan los aspectos ambientales y sus impactos,
promueven la proteccion ambiental y la prevencién de la contaminacién, buscando un punto
de equilibrio con los aspectos socioeconémicos (se permitird tener acceso a subvenciones,
eliminar barreras a la exportacién, uso de mejores técnicas disponibles, bajar el coste de pri-
mas de seguros, mejor control y seguimiento del cumplimiento de la legislacién ambiental
vigente...). Ademas, se consigue destacar frente a los competidores obteniendo una mejora
de laimagen y el reconocimiento del comportamiento medioambientalmente responsable.

Por todas estas razones, el personal que trabaja en organizaciones medioambientalmente
responsables presenta un nivel de orgullo y satisfaccién mas alto que en otras organizacio-
nes no tan comprometidas.

Ventajas para ambos modelos:

e Reconocimiento y mejora de la imagen.

e Cumplimiento de los requisitos legales medioambientales.

e Eliminacién de barreras a la exportacién.

e Estd prevista la actuacion en caso de emergencias que puedan causar impacto medioam-
biental.

e Reduccién del coste de seguros, asociados a la actividad.

e Orgullo y satisfaccion de los empleados por respetar y proteger el Medio Ambiente.

Inconvenientes para ambos modelos:

e Es dificil cambiar conductas no respetuosas con el Medio Ambiente si la Direccién no lo
apoya claramente.

* No debe primar la produccién frente a causar danos medioambientales o incumplir re-
quisitos legales. El compromiso de implantar cualquiera de los dos sistemas conlleva la
aceptacion de la obligacion de cumplir con la normativa y requisitos legales medioam-
bientales. Se trata de sistemas de gestion totalmente voluntarios.

* A veces los objetivos no pueden ser muy exigentes porque habria que realizar, en la
medida de lo posible, una inversién en Mejores Técnicas Disponibles (MTD).

Los dos modelos presentan similitudes, si bien el modelo EMAS es, en cuanto a la declara-
cién ambiental, mas exigente y conlleva una mayor transparencia a la hora de comunicar lo
mas significativo de la gestién ambiental implantada en una organizacién.

7) Modelo LEAN

Otro modelo de organizacién y de gestion empresarial es el LEAN, proveniente del sector
de la automocién, concretamente de Toyota, que permite optimizar el desarrollo de produc-
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tos, servicios, operaciones, relaciones con los proveedores y con los clientes, de modo que
sea necesario emplear menos espacio, menor coste econémico, menos material, menos
tiempo y menos personal para conseguir fabricar productos y/u ofrecer servicios con menos
defectos, menos problemas y que se ajusten a las especificaciones de los clientes. Genera
un altisimo nivel de exigencia para evitar fallos o deficiencias de todo tipo en los procesos.

Se trata de analizar y redisefar todos los activos con los que cuenta la empresa y mejorar
las relaciones con los participantes de la cadena de suministro para conseguir un valor adi-
cional que ofrecer a los clientes.

Es crucial la participacion de todos los integrantes en la cadena de suministro para poder ir
adaptando una organizacién a los retos que van surgiendo en un entorno globalizado con
un mercado cambiante.

Este modelo estaré bien implantado y demuestra todo su poder cuando cualquier emplea-
do es capaz de tomar la iniciativa para resolver problemas, mejorando asi su puesto de
trabajo. Ademas, la comunicacién y confianza son importantes, ya que, para poder resolver
problemas, estos deben no estar ocultos para poder estudiarlos y atajarlos de raiz.

La solucion de problemas detectados mejora la eficacia de una organizacién y el grado de
satisfaccion del personal participante, lo que redunda en |la mejora de sus tareas y puesto
de trabajo. Normalmente, estas acciones conllevan un valor anadido para los clientes y una
mayor competitividad de la empresa y/u organizacién.

Ademas, tiene un punto en comun con los modelos anteriores y es la busqueda de la me-
jora continua.

A la hora de fabricar un producto o de realizar un servicio, para evitar costes improductivos,
se debe comprobar que cada una de las acciones dentro de un proceso productivo sea:

e Valiosa, aportando valor para el cliente.

e Adecuada, debidamente planificada con un procedimiento de trabajo correcto y esta-
blecido.

e Disponible, con todos los recursos necesarios en perfecto estado de uso.

e Capaz, operando de modo correcto para asegurar una calidad del trabajo, producto o
servicio.

e Flexible, adaptandose a las necesidades de demanda.

Con esta filosofia de enfoque del trabajo, numerosas empresas han conseguido mejorar su
productividad y competitividad.

Ventajas:
e Es muy sistematico.

e Ayuda a detectar costes improductivos.
* Se mejora continuamente la calidad del trabajo, lo que conduce a la excelencia.
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Inconvenientes:

e Estd muy orientado a sectores productivos, especialmente tecnoldégicamente avan-
zados.

e La relacién del coste supuesto por tiempo empleado en la busqueda de problemas y
soluciones frente al valor percibido por el cliente debe estar equilibrada.

8) Modelo de Empresa Familiarmente Responsable (EFR)

El modelo EFR da respuesta a un movimiento internacional que busca la conciliacién de
la vida familiar y laboral, fomenta la igualdad de oportunidades y la inclusién de los més
desfavorecidos.

Se trata de un modelo de gestion de tercera parte, basado en la mejora continua. Es vo-
luntario y refleja el compromiso con la conciliacién de la vida familiar/personal y laboral
mediante una autorregulacion que recoja la legislacién vigente y lo acordado en la nego-
ciacién colectiva, si hubiera.

Las claves para conseguir construir una cultura empresarial mejor son:

e Flexibilidad.
® Respeto.
e Compromiso.

En la siguiente figura 2 se ilustra el equilibrio que se persigue entre los agentes involucrados.
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Figura 2. Equilibrio entre los agentes involucrados.
Fuente: Elaboracién propia.
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El certificado EFR, promovido por la Fundacién Méasfamilia, se puede obtener tras la verifi-
cacién por una tercera parte que compruebe que la empresa cumple con los requisitos del
Modelo Empresa Familiarmente Responsable, relativas a la puesta en préactica de medidas
para la conciliacién de la vida laboral y personal.

Las ventajas asociadas a este modelo son:

e Mejora de la imagen y reputacion social.

e Destacarse de la competencia.

e Muestra compromiso con sus empleados y la sociedad.
e Atraccion de trabajadores potenciales del sector.
e Fidelizacién de los trabajadores actuales.

e Disminucion de ratios de absentismo laboral.

* Mayor permanencia en puestos de trabajo.

e Mas flexibilidad.

* Mayor compromiso y motivacion.

* Mejor clima laboral.

® Acceso a beneficios sociales.

Los inconvenientes asociados a este modelo son:

e Toda la empresa debe estar comprometida y vinculada con el modelo.

e Coste econdémico de la implantacién de medidas que ayuden a la conciliacién laboral.

e Dificultad de coordinar horarios flexibles con el cumplimiento de compromisos adopta-
dos con los clientes.

Las empresas que han implantado y han sometido su modelo EFR a la comprobacion por
tercera parte podréan hacer uso del logo correspondiente.

Desde 2007, han obtenido esta certificacion 107 empresas.

9) Modelo: Sistema de Gestidn de la Seguridad y Salud en el Trabajo.
OHSAS 18001:2007

El estdndar OHSAS 18001 de la Serie de Evaluacién de la Seguridad y Salud en el Trabajo
(Occupational Health and Safety Assesment Series) es una forma de evaluacién recono-
cida internacionalmente que sirve como herramienta para gestionar los desafios a los que
se pueden enfrentar organizaciones de todos los sectores y tamafios: niveles elevados de
siniestralidad y enfermedades profesionales, jornadas de trabajo perdidas, absentismo la-
boral, sanciones, costes de atencién médica y de compensacién a los trabajadores, etc. Su
implantacion, por tanto, tiene como primer objetivo lograr una gestién ordenada y siste-
matizada de la prevencién de riesgos laborales para asi poder conseguir la reduccién de la
siniestralidad, una mejora del clima laboral, la disminucién del absentismo y el consiguien-
te aumento de la productividad.
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El Sistema de Gestién estdndar OHSAS 18001 tiene como fin facilitar a las distintas organiza-
ciones los aspectos clave de un sistema de gestién de la salud de sus empleados, que per-
mitan asegurar la politica, los requisitos legales y los objetos establecidos en esta materia.

Este sistema tiene un gran nivel de aceptacién, posiblemente debido, entre otros aspectos,
a la importancia que adquiere el liderazgo de la alta direcciéon y la implicacién de todos los
niveles jerarquicos. También cabe destacar que la necesidad de establecer procesos y obje-
tivos acordes con la politica posibilita configurar un esquema integrado en la organizacién

La estructura del Sistema OHSAS 18001 esta basada en el ciclo de mejora continua de Ed-
wards Deming, denominado Circulo de Gabo o Ciclo “PDCA" (Plan-Do-Check-Act), como
herramienta para mejorar el comportamiento de la organizacién en materia de Seguridad y
Salud en el Trabajo. Esto permite la compatibilidad con los Sistemas de Gestiéon como el ISO
9001 (Sistemas de Gestidn de la Calidad) o el ISO 14001 (Sistemas de Gestion Ambiental).

Las fases a seguir para lograr la implantacién del Sistema de Gestion OHSAS 18001 en una
organizacién son:

1. Garantizar el compromiso por parte de la Direccion sobre la implantacion del Modelo.

2. Comprobar si el Plan de Prevenciéon presente en la organizacion estd correctamente
implantado.

3. La organizaciéon debe nombrar a uno o varios responsables para la gestion correcta del
sistema, con rango suficiente para poder actuar durante el desarrollo del mismo.

4. ’La creacién de un comité de implantacién, aunque no es un requisito imprescindible,
si resulta muy necesario.

5. Resulta beneficioso en el proceso la elaboraciéon de un Manual de Gestion, Procedi-
mientos, Instrucciones y Fichas.

6. Las propuestas de actividades formativas son esenciales para el correcto funciona-
miento del sistema.

7. Se recomienda fijar una fecha de implantacién del sistema y proceder a la comunica-
cién de la misma a todos los integrantes de la organizacion.

8. Es de obligado cumplimiento materializar una auditoria interna inmediatamente des-
pués de llevar a cabo la implantacion.

9. Concluida la fase anterior, deben mostrarse los resultados y ser revisados por la Direc-
cién.

10. Aunque es de ejecucion voluntaria, es recomendable someter a la organizacién a una
Auditoria Externa por parte de una entidad independiente que certifique la correcta
implantacion.

11. Por dltimo, la elaboracién de un cronograma de la implantacién.

La legislacion espanola en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo (Ley 31/1995, de 8
de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales, y su normativa de desarrollo) resulta
ser una de las normativas més completas y desarrolladas a nivel internacional. Prueba de
ello es que, en la actualidad, esta siendo utilizada como modelo de referencia para muchos
paises, principalmente latinoamericanos, que se encuentran a dia de hoy en fase de pro-
mulgacion o desarrollo de su legislacion de Seguridad y Salud en el Trabajo.
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Por esta razdn, se puede afirmar que aquellas empresas que disponen de un sistema de
Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo, fundamentado en la normativa espafola, cuen-
tan con un buen Sistema de Gestion en Prevencién de Riesgos Laborales y que ya tienen
recorrido mas de un 50% para poder lograr una buena implantacién segin lo indicado en
el estandar de referencia.

El propio Sistema OHSAS 18001 especifica los requisitos para implementar un Sistema de
Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo, facilitando a la empresa formular una politica 'y
objetivos especificos, teniendo en consideracién los requisitos legales e informacion sobre
los riesgos inherentes a su actividad. Es importante destacar que la especificacion no esta-
blece unos requisitos minimos absolutos para el desempefio de la Seguridad y Salud en el
Trabajo mas alléd de aquellos compromisos incluidos en dicha politica.

Un aspecto relevante del mismo es que existe la posibilidad de certificarse de forma total-
mente voluntaria por parte de una entidad independiente acreditada para ello.

El nivel de detalle y complejidad del sistema de gestion dependeré de varios factores, tales
como el alcance del mismo, el tamafio de la empresa, la naturaleza de sus actividades o la
cultura de la organizacién, entre otros. Tal estandar se ha demostrado provechoso en orga-
nizaciones que ya tienen implantados sistemas normalizados de calidad.

Algunas ventajas que se obtienen con la implantacion de este modelo son:

® La mejora continua de la organizacion (PDCA).

e Laformacién, concienciacion y competencia.

e |a participacién y la comunicaciéon por parte de todos los integrantes.

* El control de funcionamiento.

® La preparacion y respuesta ante emergencias.

e La medicion, supervision y mejora del rendimiento.

e El desarrollo de una cultura preventiva de seguridad y salud entre el personal compo-
nente de la organizacion.

e El compromiso colectivo y la responsabilidad en materia de prevencion.

e La mejora del control de los peligros y la reduccién de riesgos.

e El aumento de eficiencia y disminucién de potencial del nimero de accidentes.

e |a garantia de cumplimiento de los requisitos legales.

® La reduccién de la carga financiera debido, entre otros aspectos, a una mejora en la
organizacién de tareas de limpieza y a la reduccion de pérdida de tiempo, multas o san-
ciones por el incumplimiento de la legislacion.

e La mejora de la calidad de los lugares de trabajo.

e La empatia del empleado y adhesién a los valores establecidos por la empresa.

® |a mejora de laimagen de la empresa.

Algunos inconvenientes u obstéculos asociados a este modelo son:

e El supuesto coste elevado de la certificacion.
e |a existencia de escasez de recursos, tanto humanos como materiales.
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La incertidumbre que se puede crear sobre los beneficios reales a obtener con su im-
plantacion.

* La ausencia de compromiso de la alta direccion de la organizacién en algiin momento
del proceso.

La necesidad de formacién adicional que se requiere para el personal de la organizacién.
La posible resistencia de los empleados a cambios en la realizacién de sus tareas habi-
tuales.

La posibilidad de falta de mejora de los indices de siniestralidad.

La probable escasez de concienciacion y preocupacion por parte de la empresa sobre la
Seguridad y Salud en el Trabajo.

Al tratarse de un estandar de aplicacion a nivel internacional, OHSAS 18001 puede llegar a
ser algo mas exigente en algunos de sus requisitos que el mero cumplimiento de la legis-
lacion nacional.

Son muchas las personas (empresarios, directivos, técnicos de PRL...) que creen que implan-
tar en su organizacién un estandar como OHSAS 18001 puede suponer una complejidad
importante en el funcionamiento tradicional de su organizacion, debido a la creencia de que
se trata de un tipo de especificacién que va dirigida principalmente a las grandes empresas
con muchos recursos, tanto humanos como tecnoldgicos y, principalmente, econdémicos.

Con todo lo expuesto hasta el momento, se pretende destacar que los limites los pone la
propia organizacién y que Unicamente consiste en mentalizarse y querer disponer de un
buen sistema de gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo.

10) Modelo de Sistema de Gestidon de Calidad ISO 9001:2015

La ISO 9001 es una norma muy implantada en organizaciones de todo el mundo. Las orga-
nizaciones que se deciden a poner en marcha su Sistema de Gestién de la Calidad pueden
hacerlo a través de un consultor o por si mismas.

La gestién de la calidad no es un elemento rigido, sino que necesita renovarse constante-
mente para poder satisfacer las nuevas necesidades de las empresas y de sus clientes. La
norma ISO 9001:2015 tiene como principal cometido la mejora de los niveles de satisfac-
cién de los clientes. Con este fin, la Gltima normativa ISO 9001:2015 presenta novedades en
el enfoque, la estructura y el lenguaje, respecto a la anterior.

Este enfoque se basa en la gestion del riesgo, el Sistema de Gestion de Calidad (SGC) y la
estructura funcional de la empresa, poniéndose especial énfasis en la interconexién y las
relaciones existentes entre estos tres elementos.

Los SGC representan la aplicacion de una normativa en los procesos y funciones de una
organizacién, para obtener las mejoras necesarias con el fin de alcanzar la excelencia.

El analisis de riesgos, con una vocacion preventiva, pasa a tener una importancia capital en
la filosofia de esta norma. Se pone el acento, por lo tanto, en la necesidad de identificar los
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riesgos para poder eliminarlos o minimizar sus consecuencias a través, principalmente, de
la puesta en marcha de procesos de mejora continua del sistema.

Pero esto no significa que la prevencién pierda importancia sino todo lo contrario: lo que
se hace es trasladar al propio sistema de calidad la definicidn y ejecucion de las acciones
preventivas, con el fin de ganar en eficacia y rapidez.

La ultima versién de la ISO 9001 promueve una integracion mejor del estandar con otras
normativas similares, lo que se sitda en linea con el nuevo concepto de calidad, mucho mas
amplio e integrado con otros elementos corporativos como: la Gestién de los Riesgos, la
Responsabilidad Social o la Gestion Medioambiental.

Por otro lado, la nueva versién de la norma la hace mas comprensible, gracias a un lenguaje que
puede ser entendido por cualquier usuario, aunque no tenga una preparacion técnica previa.

La organizacion debe establecer, implementar, mantener y mejorar de forma continua el
Sistema de Gestion de la Calidad, incluyendo los procesos necesarios y sus interacciones,
en concordancia con los requisitos de esta Norma Internacional.

Cabe sefalar que implantar un SGC en el seno de una empresa supone cumplir con una
serie de requerimientos indicados por la norma. La ISO 9001 no pretende en ningin mo-
mento la imposicion de criterios y parametros excesivamente restrictivos a las empresas
para la certificacion, sino que mas bien busca establecer unas bases y un marco adecuado
para que tanto las organizaciones que buscan la certificacion como sus clientes sean quie-
nes establezcan los requisitos de calidad que mejor se adaptan.

Los SGC basados en procesos permiten enfatizar en la importancia de:

e |a comprension y cumplimiento de los requisitos.

e Los procesos en términos que aporten valor.

* La obtencion de resultados del desemperio y eficacia del proceso.

® |a mejora continua de los procesos con base en mediciones objetivas.

e La interaccién de unas tareas con otras y su encaje en el mapa operativo global de la
compania.

Concretamente, es en la informacién documentada donde se concentran los requerimien-
tos més importantes de esta norma. A continuacién se detalla una lista de todos aquellos
dignos de consideracién a la hora de implantar un SGC:

* Requisitos de la Informacién documentada. Compuesto principalmente por los docu-
mentos definidos por la norma como necesarios para la implantacién (Declaraciones de
Politica de Calidad, Manual de Calidad, Manual de Procedimientos, etc.).

® Requisitos para la Direccién. Asegurar que elementos como la planificacién, responsabi-
lidad, comunicacién, etc. cumplen con los requisitos pertinentes.

e Requisitos de Gestion de recursos. La organizacién debe asegurar la gestion eficaz de
los recursos.
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* Requisitos en la realizacién del Producto/Servicio. Orientan su planificacion hacia el de-
sarrollo de procesos que permita realizar un producto o servicio.

e Requisitos de Medicién, Andlisis y Mejora. La organizacién debe afiadir procesos de
Medicién, Andlisis y Mejora a lo largo de su cadena de valor si quiere alcanzar los estéan-
dares de calidad buscados.

Todos estos requisitos deben ser complementados con la elaboracién de una serie de
estudios previos tales como: estudios de mercado, estudios de viabilidad (Anélisis DAFO),
estudios de impacto ambiental y estudios de viabilidad financiera.

Este compendio de requisitos debe completarse, por parte de la organizacién, con una
serie de procesos acordados por la empresa que deben seguir los siguientes principios:

1. Establecer las entradas requeridas y las salidas esperadas de tales procesos.
2. Determinar tanto la secuencia como la interaccion de los mismos.

3. Determinar y aplicar los criterios y métodos necesarios para asegurar la eficacia de la
operacién y el control de estos procesos.

4. Estipular los recursos necesarios y asegurar que estan disponibles.

5. Asignar responsabilidades y autoridades.

6. Manejar los riesgos y oportunidades determinados.

7. Evaluar tales procesos e implementar los cambios necesarios para asegurar que estos
logran los resultados previstos.

8. Mejorar los procesos y el Sistema de Gestion de la Calidad.

9. Mantener informacién documentada con el objetivo de apoyar la operacion de sus
procesos.

10. Conservar la informacion documentada para tener la certeza de que los procesos se
ejecutan segun lo planificado.

Para completar la puesta en marcha fisica del proyecto de forma exitosa es imprescindible
cumplir dos aspectos fundamentales:

e Difusiény distribucion de la Politica de Calidad, incluyendo la informaciéon documentada
del SGC.

e Formacion del personal: no solo garantizar el acceso a las herramientas, como pueden
ser el Manual de Calidad, los procedimientos o las instrucciones, sino conocer el correc-
to uso de estas.

Un sistema de gestién ISO 9001 ayuda a la organizacion a gestionar y controlar de manera
continua la calidad en todos los procesos. Como norma de gestién de la calidad de mayor
reconocimiento en el mundo, asi como el estdndar de referencia, describe cémo alcanzar
un desempeno y un servicio consistentes. Podemos destacar algunas de las ventajas e in-
convenientes reconocibles de esta norma.

Ventajas:

e Mejor calidad del producto.
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Mejor disefio del producto.

e Reconocimiento de la organizacién a nivel nacional e internacional.

e Incremento de la confianza en el producto por parte de los clientes y el mercado.

e Minimizacién de las pérdidas por problemas productivos.

Mejora de la imagen corporativa.

Mejora de las comunicaciones internas y externas.

® Incremento del nivel de competitividad con otras empresas debido a que la certificacion
es un importante elemento diferenciador.

Reduccién de disconformidades, rectificaciones y quejas de los clientes.

Mejora en la trazabilidad de las reclamaciones.

Reduccion de costes asociados a procesos que no anaden valor.

Mayor eficacia en la utilizacién de mano de obra, maquinas y materiales con el resultado
de una productividad mayor.

Eliminacién de cuellos de botella en la produccién y creacion de una serie de pautas
organizativas con el fin de asegurar un clima de trabajo distendido.

Creacién de una conciencia respecto a la calidad, mejorando la cultura de la empresa.
® Incorporacién de pautas innovadoras probadas intersectorial e internacionalmente, que
redundan en la politica de mejora continua.

Inconvenientes:

* Elsupuesto coste elevado de la certificacion.

® Los esfuerzos y costes necesarios para preparar la documentacién e implantacion de los
sistemas.

e Eltiempo de inversion en la elaboracién del Manual y de las distintas documentaciones.

e Eltiempo requerido para llevar a cabo la implantacion.

® Los costes del mantenimiento de la norma.

e |a falta de asesoramiento gratuito.

e |as discrepancias entre los diferentes criterios de los distintos auditores.

La norma ISO 9001 es tan genérica que puede ajustarse a casi cualquier empresa u organiza-
cién con o sin animo de lucro. Se diseid de manera que fuera posible satisfacer los requeri-
mientos basicos de una correcta operacion para organizaciones de cualquier tipo y tamano.

Contrario a la creencia general de que las normas ISO 9000 son rigidas e inflexibles, en reali-
dad la serie permite bastante flexibilidad, permitiendo adaptarlas ya sea agregando, ya sea
eliminando componentes o requerimientos del sistema de calidad en ciertas circunstancias,
ya que la norma no pretende establecer una uniformidad en los sistemas de calidad.

11) Modelo: Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en el Trabajo.
ISO 45001:2018

Queremos presentar algunas de las caracteristicas mas significativas de esta norma que, sin
duda, supone una gran ayuda para las estrategias de cambio cultural en Seguridad y Salud
Laboral de aquellas organizaciones que hacen una apuesta decidida por la mejora continua.




@sst 45

Instituto Nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo

Esta norma aparecié en marzo del 2018, después de cinco afios de recopilacién y anélisis
consensuados de las précticas preventivas a nivel internacional que han proporcionado
otras normas y guias de sistemas de gestion.

Viene como una evoluciéon a OHSAS 18001, que ha sido desde su publicacién un estandar
de referencia en méas de 130 paises, por lo que, hasta marzo de 2021, se ha establecido un
periodo de migracién de esta a la nueva norma, ya que, como veremos a continuacién,
existe una gran correlaciéon con la estructura y contenido del sistema OHSAS.

ISO 45001:2018 incorpora también nuevos requisitos derivados de la alineacién con la
estructura de alto nivel, asi como otros incluidos en otros documentos de reconocido pres-
tigio.

Los destacamos en cinco grandes aspectos, segun referencia la organizacion AENOR:

1. Prevencion de lesiones y del deterioro de la salud de los trabajadores en lugares de
trabajo seguros y saludables.

2. Liderazgo y compromiso de la alta direccién asumiendo la rendicién de cuentas al siste-
ma de gestion.

3. Eliminacién de los peligros y minimizacién de los riesgos con medidas de prevencion
eficaces, aprovechando las oportunidades y mejorando el desempefio.

4. Consultay participacion de los trabajadores a todos los niveles y funciones aplicables de
la organizacion.

5. Desarrollo de una Cultura de la organizacién que apoye los resultados previstos del
sistema de gestién.

Es importante planificar con detalle el trabajo a efectuar, previo al proceso de “migracion”
mencionado, que, cuanto menos y de forma orientativa, consistira en salvar los siguientes
pasos:

Paso 1°: Revisar el actual sistema de gestién de la empresa, e identificar “las lagunas” de
dicho sistema para dar cumplimiento a los nuevos requisitos de la norma ISO 45001.

Paso 2°: Modificar y/o elaborar la documentacién necesaria para cumplir con los requisitos.
Paso 3°: Disefar una Propuesta de un Plan de Adaptacién de la forma de gestionar e in-
tegrar la prevencidn que tiene la empresa en la actualidad con respecto a los requisitos de
la nueva norma.

Paso 4°: Disenar el plan de formacién/sensibilizacién, necesario para las partes interesadas
y claves definidas en el sistema.

Paso 5°: Elaborar auditorias internas para valorar la correcta aplicaciéon de la adaptacion
de la norma.

A continuacién, a modo de ayuda, presentamos una tabla de equivalencias de la Norma
ISO 45001: 2018 con el estandar OHSAS 18001: 2007.
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ISO 45001:2018

Modificaciones / equivalencias

OHSAS 18001:2007

0. Introduccién

0. Introduccién

1. Objeto y campo de aplicacién

1. Objeto y campo de aplicacién

2. Referencias normativas

2. Publicaciones para consulta

3. Términos y definiciones

3. Términos y definiciones

4. Contexto de la organizacién

No hay correspondencia con la
OHSAS 18001: 2007

4.1 Comprensién de la
organizacién y de su contexto

Nuevo Requisito de la ISO 45001:
2018

4.2 Comprensién de las
necesidades y expectativas de
los trabajadores y de otras partes
interesadas

Nuevo Requisito de la ISO 45001:
2018

4.3 Determinacion del alcance del
sistema de gestién de la SST

4.1 Requisitos generales

4.4 Sistema de gestién de la SST

No hay correspondencia con la
OHSAS 18001: 2007

5. Liderazgo y participacién de los
trabajadores (titulo)

No hay correspondencia con la
OHSAS 18001: 2007

5.1 Liderazgo y compromiso

Nuevo Requisito de la ISO 45001:
2018

5.2 Politica de la SST

4.2 Politica de SST

5.3 Roles, responsabilidades y
autoridades en la organizacion

Requisito coincidente con la
OHSAS 18001:2007 pero con la
introduccién de algunos cambios
relevantes

4.4.1 Recursos, funciones,
responsabilidad y autoridad

5.4 Consulta y participacion de los
trabajadores

4.4.3.2 Participacién y consulta

6. Planificacién

4.3 Planificacién

6.1 Acciones para abordar riesgos

Requisito coincidente con la
OHSAS 18001:2007 pero con la
introduccién de algunos cambios
relevantes

4.3.1 Identificacion de peligros,
evaluacién de riesgos y
determinacion de controles;
4.3.2 Requisitos legales y otros
requisitos

y oportunidades

Nuevo Requisito de la ISO 45001:
2018

6.2 Objetivos de SST y
planificacién para lograrlos

4.3.3 Objetivos y programa

7. Apoyo

4.4. Implementacién y operacién
(titulo)

7.1 Recursos

4.4.1 Recursos, funciones,
responsabilidad y autoridad

7.2 Competencia

4.4.2 Competencia, formacién y
toma de conciencia

7.3 Toma de conciencia
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ISO 45001:2018

Modificaciones / equivalencias

OHSAS 18001:2007

7.4 Comunicacién

Requisito coincidente con la
OHSAS 18001:2007 pero con la
introduccién de algunos cambios
relevantes

4.4.3.1 Comunicacion

7.5 Informacién documentada

Requisito coincidente con la
OHSAS 18001:2007 pero con la
introduccién de algunos cambios
relevantes

4.4.4 Documentacién; 4.4.5 Control
de la documentacién; y 4.5.4
Control de los registros

8. Operacién

4.4. Implementacion y operacién

8.1 Planificacién y control
operacional

Requisito coincidente con la
OHSAS 18001:2007 pero con la
introduccién de algunos cambios
relevantes

4.4.6 Control operacional; 4.3.1
Identificacion de peligros,
evaluacién de riesgos y
determinacién de controles

8.2 Preparacion y respuesta ante
emergencias

4.4.7 Preparacion y respuestas ante
emergencias

9. Evaluacién del desempefio

4.5 Verificacién

9.1 Seguimiento, medicién, anélisis
y evaluacién del desemperio

Requisito coincidente con la
OHSAS 18001:2007 pero con la
introduccién de algunos cambios
relevantes

4.5.1 Medicién y seguimiento del
desempeno; 4.5.2 Evaluacién del
cumplimiento legal

9.2 Auditoria interna

4.5.5 Auditoria interna

9.3 Revisién por la direccién

4.6 Revision por la direccion

10. Mejora

No hay correspondencia con la
OHSAS 18001: 2007

10.1 General

10.2 Incidentes, no conformidades
y acciones correctivas

4.5.3 Investigacion de incidentes,
no conformidad, accién correctiva
y preventiva

10.3 Mejora continua

Nuevo Requisito de la ISO 45001:

2018

Algunas de las ventajas asociadas a la aplicaciéon de este modelo, que comenta la propia
Organizacion Internacional de Normalizacion (ISO), son:

* Mejorar las condiciones de los trabajadores de todo el mundo, reduciendo el nimero de
accidentes y enfermedades en el trabajo, a través de un sistema de gestién que apuesta

por la mejora continua.

e Aumentar la productividad, lo que se traduce en aumentar los beneficios econémicos.
e Reducir el absentismo laboral y la tasa de rotacion del personal.

e Disminuir los incidentes adversos en el lugar de trabajo.

e Reducir el coste de las primas de seguro.
e Fomentar una Cultura de Salud y Seguridad Preventiva, implicando a los empleados
para que desempefen un papel activo.
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e Facilitar el cumplimiento de las obligaciones legales.
* Mejorar la imagen y reputacion de las organizaciones que implanten el modelo.
® Incrementar la confianza de los empleados.

Algunos inconvenientes u obstéaculos asociados a este modelo aiin no probado podrian
coincidir con los citados anteriormente para la OHSAS 18001. Estos son:

e Elsupuesto coste elevado de la certificacion.

e La dificultad de desarrollar en plenitud el concepto de Participacion que promueve la
norma, en el contexto de algunos érganos especificos contemplados por la Ley 31/1995,
como el Comité de Seguridad y Salud (CSSL).

e La incertidumbre que se puede crear sobre los beneficios reales a obtener con su im-
plantacién, al igual que pasaba con la norma predecesora ya que esta permitira la inte-
gracion de Sistemas armonizados ISO 9001 e ISO 14001 que, en ocasiones, en grandes
estructuras empresariales estén dirigidas por distintas personas. Este aspecto de esta
norma de estructura de Alto Nivel se podré valorar como una ventaja o como un incon-
veniente segun la politica global, cultura y caracteristicas de cada organizacién, segun
el caso.

e La ausencia de compromiso de la alta direccién de la organizacion en algdn momento
del proceso, en la involucracién de los aspectos de Seguridad y Salud con otros aspec-
tos de la gestion operativa de la empresa.

® La necesidad de formacion adicional que se requiere para el personal de la organiza-
cion, desde el mismo momento de la migracién de los procedimientos y el resto de la
documentacién que comprende el sistema.

* La posible resistencia de los empleados a participar en actividades de redefinicién de
habitos seguros, de consignas que conlleven a una disciplina operativa que puedan
generar la sospecha de derivar en “condicionamientos sancionadores” por parte de la
empresa y provoque la enemistad del resto de sus comparieros.

e El esfuerzo y por tanto el rechazo a llevar un control y registro sobre indicadores de efi-
cacia, definidos por primera vez en los procesos y procedimientos de trabajo.

e La probable escasez de concienciacién y preocupacion por parte de la empresa sobre la
Seguridady Salud en el Trabajo efectiva, que derive en un ambiente de bienestar laboral.

Al tratarse de un estandar de aplicacién a nivel internacional, ISO 45001 puede llegar a ser
algo més exigente en algunos de sus requisitos que el mero cumplimiento formal y docu-
mental de la legislacion nacional. Por ejemplo: en todo a lo referente a la Participacion,
cabe destacar que un ejercicio de rigor en la aplicaciéon de esta nueva norma supondré
revisar las competencias, rol, responsabilidades y funciones, asi como el desempeno de los
organos de participacion y los espacios y recursos de participacion directa de los trabaja-
dores en la actividad preventiva, en el caso de las empresas

Son muchas las personas (empresarios, directivos, técnicos de PRL...) que creen que im-
plantar en su organizacion un estandar como ISO 45001, al igual que pasaba con OHSAS
18001, puede suponer una complejidad importante en el funcionamiento tradicional de
su organizacion, debido a la creencia de que se trata de un tipo de especificacién que va
dirigida principalmente a las grandes empresas con muchos recursos, tanto humanos como
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tecnoldgicos y, principalmente, econdmicos, asi como planes estratégicos para el efectivo
desarrollo de los mismos.

Con todo lo expuesto hasta el momento, se pretende destacar que, al ser una norma volun-
taria, los limites y objetivos los pone la propia organizacién y que requiere una planificacion
controlada de acciones y del establecimiento de estrategias de medicién de la evolucion
que, como organizacién, se va obteniendo en Excelencia y Sostenibilidad, desde la gran
ventaja competitiva que esta suponiendo en los mercados actuales disponer de un buen
Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en el Trabajo, que genere Bienestar.

3. COMPARATIVA ENTRE SISTEMAS DE GESTION QUE
APOYAN LA MEJORA Y CONDUCEN A LA EXCELENCIA

Una vez analizados brevemente los modelos més extendidos en el mundo empresarial en
Espafa, se pueden encontrar bastantes puntos positivos en comun, como, por ejemplo:

e Son modelos de gestion sistematicos.

e Se basan en la mejora continua.

e Necesitan la estrategia/planificacién y el compromiso de la Direccién o los lideres.

e La fijacion de objetivos y seguimiento del cumplimiento a través de indicadores o por
comparacién/benchmarking.

e Fomentan la participacién y la comunicacién tanto interna como externa.

* Mejoran la imagen de la empresa tanto interna como externa.

e Potencian la retencién del talento por una mayor satisfaccion de los trabajadores.

De lo anteriormente expuesto, que tienen en comun los sistemas, junto con acciones com-
plementarias provenientes de cada uno de los modelos, se pueden conformar unas pautas
muy Utiles e inspiradoras para la mejora de la gestién empresarial y que dirijan hacia el
camino de la excelencia.

Para facilitar la comparacién y evaluacion de los puntos fuertes y débiles que presentan
todos los modelos analizados, se muestran de modo simplificado en una matriz de doble
entrada:

Dupont | E. Saludables |EFQM | BWP em;rcf;ers EMAS 11150?)0 Lean | EFR| OHSAS 9';(?0 4:350%1

Bienestar . . .

Compromiso . D D . o

Comunicacion . o o .
Conciliacién .

Confianza . . . . .

Cumplimiento legal . o

Equidad o

Flexibilidad D o B
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TP emas| O | Lean [EFR| OHsas| SO | O

Dupont | E. Saludables |EFQM | BWP S 14000 9000 | 45001

Formacion

Indicadores/
comparacion

Innovacion

Liderazgo

Mejora clima laboral

Mejora continua

Participacion

Posicionamiento
frente a competidores

Proteccion
medioambiental

Productividad

Reconocimiento/

imagen

Retencién de talento

Responsabilidad
social

Transparencia

A partir de las fortalezas encontradas y los aspectos que fomentan, se disefiara un itinerario
a seguir para conseguir las maximas ventajas de cada uno.

4. CONCLUSIONES

De esta matriz con los distintos modelos anteriormente analizados, observamos que los
factores que provocan el éxito o “atributos de éxito” mas frecuentes en todos los modelos
son los que se observan en el Gréfico 1.

Factores de éxito

[nt

Confianza Liderazgo Participacion Reconocimiento/
imagen
» Mejora Posicionamiento Responsabilidad
Formacién . .
continua frente a terceros social

Gréfico 1. Factores de éxito.
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De este grafico 1 se desprende lo siguiente:

* La formacidn, para entender los cambios y participacién de los trabajadores en el pro-
ceso con posibles aportaciones, es uno de los aspectos més relevantes y mas comunes a
todos los modelos aqui analizados, todos ellos modelos de reconocido prestigio.

e El liderazgo y la confianza son también aspectos claves a tener en cuenta, ya que el
liderazgo debe liderar el cambio, consiguiendo la confianza en el proceso de cambio
que se va a liderar.

® La mejora continua, considera como proceso de aprendizaje y superacion.

¢ El posicionamiento frente a terceros y la imagen de la empresa son ventajas que se dan
en muchos de los modelos aqui analizados.

e Es comun también a todos que, aplicando estos modelos, se consiguen organizaciones
con un alto desempeno organizativo y una evidencia de la responsabilidad social cor-
porativa.

Creemos interesante destacar, en este proyecto, estos puntos coincidentes de los sistemas
de gestion de cambios ya que han contribuido al éxito y diferenciaciéon en el mercado de
todas las empresas que los han adoptado.

ISO 45001
Cultura de
empresa Bienestar
Empresas saludables Desarrollo
Sostenible

Estrategias de SST Agenda 2030

Excelencia

Capital intelectual

Ley 31/95 . .
Responsabilidad social

Sistemas normalizados —> SIG

Calidad integral

1995 2000 2005 2010 2015 2020

Gréfico 2. Evolucién de los atributos a lo largo del tiempo.
Fuente: INSST.

En el grafico 2 podemos contemplar como los atributos que hemos denominado factores
de éxito han ido evolucionando a lo largo del tiempo, ocupando un protagonismo soste-
nible las estrategias de participacion y el liderazgo. Precisamente la norma ISO 45001 de
Seguridad y Salud en el Trabajo destaca el papel central del Liderazgo en el sistema de
gestién que propugnay que seré extensible a los otros sistemas normalizados. En el grafico
se muestra como la evolucion de la PRL viene a sumarse y a contribuir positivamente a la
evolucién seguida por los sistemas avanzados de gestién en el camino a la Excelencia, la
Salud y la Sostenibilidad.
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5. ANALISIS DE CAMBIOS CONDUCTUALES

La Prevencion de Riesgos Laborales actla sobre los factores del entorno profesional con
objeto de mejorar las condiciones de Seguridad y disminuir los accidentes y las enferme-
dades profesionales. Para ello, las organizaciones que buscan la Excelencia a través del
Bienestar y la Salud Laboral de los miembros que la componen son conscientes de la
importancia de actuar sobre la motivacién del trabajador a través del Liderazgo en Se-
guridad. Con este fin, utilizan Sistemas de Seguridad basados en conductas BBS como
una de las estrategias mas eficaces para hacer que sus equipos asuman el valor de la
conducta segura con el convencimiento de que ello les reportara beneficios a corto plazo
y reconocimiento de forma colectiva e individual.

Es manifiesto que la conducta humana en una organizacién depende de muchos factores,
pues atiende a causas tanto internas (propias de la persona) como externas (originadas
por la empresa o lugar donde trabaja). En este apartado de la investigacion hemos que-
rido comprobar cdmo impactan e influyen las herramientas de integracion preventiva mas
utilizadas hoy en dia en las empresas espafolas. De esta forma se comprueba el efecto de
determinados aspectos organizativos y de gestién en la contribucién al cambio cultural
generador de Excelencia en las entidades.

Consideramos que, en este momento del proyecto, hay que poner en valor el esfuerzo,
dedicacién y entusiasmo que ponen algunas de nuestras empresas cliente y amigas, y que
han tenido a bien colaborar en esta iniciativa generadora de Cultura Preventiva y Excelencia.

No pretendemos extraer un informe de rigor estadistico, sino recrear una vision de lo que
pueden estar experimentando empresas de distintos sectores y tamafios con este mandato
de integracion de la Seguridad y Salud en sus procesos, cuando deciden convertir la Pre-
vencidn en una ventaja competitiva, en un fin ético y en un valor de desarrollo para nuestra
sociedad.

Se ha llevado a cabo la cumplimentacion de una encuesta a empresas de distinto tamafo
(Pymes y Grandes Empresas) cuyos resultados se recogen en este apartado de la Guia. De
forma visual se presentan tendencias y estados significativos que nos permiten argumentar
de forma coherente el movimiento que esta surgiendo en las empresas hacia el cambio de
paradigma que pone el foco en la Persona, la Seguridad, la Salud y el Bienestar estratégi-
camente alineados con los resultados organizativos.

Aprovechamos para agradecer la generosidad de los responsables de Seguridad y Salud
que han participado en esta encuesta en la que, con gran transparencia, han contestado
a cada una de las cuestiones planteadas, movidos por el Unico interés de transferir sus
experiencias a las empresas que puedan acceder a este estudio; y de esta forma les lleve
a posicionarse dentro o fuera de la “escena” que recrean estas “gréficas”, permitiéndoles
reflexionar en la creacién de sus propias estrategias de cambio cultural.
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5.1. Por Sectores en Pymes

A continuacion, se presenta la relacién de empresas participantes en el proyecto, con las
que Alianza Preventiva viene colaborando en el acompafiamiento de procesos de cambio,
lo que ha permitido el anélisis de aspectos relevantes de tales procesos que seguidamente
se exponen con un tratamiento sectorial.

Adevice Solutions, S.L.; Agricola La Mogayuela, S.A.; Agricola Lantejuela, S.C.A.; An-
daluza de montajes eléctricos y telefénicos, S.A.; Bormujos de Pizzas, S.L.; Cardeno,
S.A.; Explotaciones Forestales y Agricolas, S.A.; Fernando Bernal Zambrano Herencia
Yacente; Fomento y Reparacion de automoviles, S.A.; Framoliva, S.A.; Gestion y Servi-
cios de Automocidn, S.A.; Gestionitas Consultores Tecnoldgico, S.L.; Gurosi, S.L.; Guy
Steven Hahn; Herederos de Juna Maria Villagran Cérdenas; Hispalense de Pizzas, S.L.;
Iniciativas de Automocién, S.A.; Las Nieves, S.C.A.; Las Palmeras S.C.A.; Manzanilla
Olive, S.C.A.; Olecestepa, S.C.A.; Olivarera San José de Lora de Estepa S.C.A.; Robert
A. Hahn; S.C.A. San Isidro Labrador; S.C.A. San Sebastian; Silvia de la Vega Gémez;
Sloppy Joe’s, S.L.; Soto Alarcon, C.B.; Surauto Sherry, S.A.; TECSA; Tema Ingenieria,
S.L.; TYSA; UTE Vs Ingenieria y Urbanismo, S.L.; Vising Innova 2016, S.L.

En la muestra tomada como referencia hemos disgregado la informacién segun la repre-
sentacion siguiente:

* Nudmero de empresas del Sector Servicios: 13.

e Nudmero de empresas del Sector Agricola: 10.

Numero de empresas del Sector Industria Agroalimentaria: 4.
* Nudmero de empresas del Sector Construccién-Industria: 5.

Recogemos algunas de las cuestiones relevantes analizadas en la Encuesta junto a los re-
sultados obtenidos y una breve valoracién de los mismos.
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1. Sistemas de Gestién Implantados

¢Consideras que la implantacién del Sistema de Gestién ha ayudado a mejorar el

desempeiio de tus funciones?

Claramente se detecta que los Sistemas de Gestion han ayudado a mejorar el des-
empeno de las funciones de los Responsables de Prevencidon de las empresas en
cualquiera de los sectores analizados. Los sistemas de Gestion eficientes ayudan a las
organizaciones a convertir los desafios tecnoldgicos, de calidad, rentabilidad, etc.,
en aliados frente a la competitividad del mercado. Son clave, por tanto, en la mejora
continua de la propia organizacién desde un enfoque sistémico.

Sector servicios

M si
M No
Sector agroalimentario
No 25%‘
W s
M No

Si75%

Sector agricola

No11%‘

M si
M No

Si 89%

Sector construccién-industria

s
M No




@sst 55

Instituto Nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo

2. Cémo, a través de la Formacién, se llega al Compromiso

¢Se utilizan en tu organizacién mecanismos de comunicacién frecuente y cercana que
ayudan a fomentar los intercambios tanto ascendentes como descendentes entre los
directivos y los empleados?

En los cuatro sectores se desprende que existen mecanismos de comunicacion entre
los distintos niveles de responsabilidad de la empresa, lo que consigue desarrollar
buenas politicas en materia de Seguridad y Salud. Como competencia vertebrado-
ra en las organizaciones, la Comunicacion serd pieza fundamental sobre la que se
construyen relaciones de compromiso con la organizaciéon y confianza con las perso-
nas. Una Comunicacién agil y al mismo tiempo con mensajes claros y precisos evita
circunstancias de falta de entendimiento y, por el contrario, alinea hacia el objetivo
comun, si bien aiin quedan hitos por consumar al respecto, como reflejan los datos.

Sector servicios Sector agricola

W si W si
M No M No
Sector agroalimentario Sector construccién-industria
No 25% No 0%
W si M si
M No M No

Si 75%
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¢Consideras que existe una relacién entre Comunicacién y Clima Laboral en tu empresa?

Se observa claramente, en las empresas analizadas, una relacién directa entre Comu-
nicacién y Clima Laboral, principalmente en los sectores Servicios y Agroalimentario.
Un Clima laboral motivador y de confianza nace de un manejo experto de canales,
mensajes y tiempos de la Comunicacion. La toxicidad del Clima, por el contrario, sur-
ge habitualmente como consecuencia de comportamientos que evitan y ocultan la
informacién y rehtiyen la conversacién asertiva en la construccién de marcos que aco-
gen el paradigma ganar-ganar y hablan de “nosotros” como estrategia integradora.

Sector servicios

s
M No

Sector agroalimentario

| si
M No

Sector agricola

No 20%

M si
M No

Si 80%

Sector construccién-industria

No 20%

| si
M No

Si 80%
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3. El esfuerzo inversor y de dedicacién para generar el Cambio

¢ Consideras que habéis conseguido “enganchar” a la linea de mandos para que pueda
liderar este tipo de proyectos que provocan un cambio de comportamiento a otros mas

seguros y mas saludables?

Sector servicios

Sector agroalimentario

No 0%

W si
M No

M si
M No

Sector agricola

No 30%

M si
M No

Si 70%

Sector construccién-industria

No 20%

M si
M No

Si 80%

Los datos nos hablan de la capacidad de influencia que los Responsables de Preven-
cion han ejercido hacia la linea de Mandos, consiguiendo trasladar la importancia
de su actuacién “ejemplar” al resto de la plantilla de empleados. La asuncién del rol
de “embajadores” hacia comportamientos mas seguros y saludables, incorporados
y mantenidos de manera continuada en el tiempo, consigue “seguidores” que se
alinean con estas actitudes que impregnan la organizacion de Cultura Preventiva. Es
el ejercicio de un liderazgo que en definitiva inspira y transforma espacios, procesos

y personas.
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¢Ha existido algun tipo de recompensa para que se produzca ese “enganche”?

Se observa la diferencia entre las empresas participantes del sector Servicios y Cons-
truccién-Industria, que si han recompensado la adhesién al cambio de comporta-
mientos hacia otros vinculados con la Seguridad, Prevencién y Salud, no siendo asi
en el sector Agroalimentario y el Agricola. Premiar el logro y reconocer el avance
consigue afianzar el nuevo comportamiento incorporado en cualquier rutina diaria.
La recompensa o premio (material o emocional) sella la nueva conexidn que se esta-
blece entre la situacién y la nueva conductay, por tanto, propicia que a futuro se repi-
ta la accion. Mostrar a los empleados las ventajas y los beneficios que aconteceran a
partir de la incorporacién de una nueva conducta segura y saludable afianza y otorga

sentido al esfuerzo que conlleva el cambio.

Sector servicios

No 23%

M si
M No

Si77 %

Sector agroalimentario

M si
M No

Sector agricola

M si
M No

Sector construccién-industria

No 20%

M si
M No

Si 80%
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4. Distintos Sistemas “Evaluados” de “retorno” de “testeo” de que se ha conseguido el

Cambio

¢Sirve el anélisis para mejorar el proceso de cambio?

Un sistema de analisis tendra repercusion en el proceso de cambio si se lleva a cabo
con el rigor suficiente y se le otorga el valor que posee. En aquellas empresas en las
que existe un Sistema de recogida de informacion a través de indicadores de compor-
tamiento que les permite observar y constatar la evolucién del cambio, aquel resulta
clave. Cualquier proceso de cambio necesita evidencias de evolucion que aporten
informacion precisa sobre el estado del proceso en los diferentes hitos que conlleve.

Sector servicios Sector agricola

. Si10%

Si23 %

m si | si
M No M No
No 77% No 90%
Sector agroalimentario Sector construccién-industria
No 20%
W s W s
B No B No

Si 80%

Las empresas encuestadas del sector de la Construccién-Industria cuentan con un
Sistema de recogida de datos para verificar la implantacién de las nuevas conductas
saludables y seguras, procedimiento que no consta en el resto de sectores, para lo
que utilizan la simple comprobacién directa del observador que en ninguno de los
casos se recoge formalmente. La importancia de definir indicadores, ain en nuestros
dias, no se advierte en las organizaciones. Si no medimos, jen qué medida adverti-
mos el logro y sabremos en qué momento del proceso de cambio nos encontramos?
La aplicacién de un sistema de recogida de datos brinda informacién critica y de
elevada valia, ademés de revelar oportunidades de mejora continua.
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5. Satisfaccion. Beneficio percibido en el Cambio

¢En términos generales, podria indicar el grado de satisfaccion percibido por los

trabajadores?

En el Sector Servicios y Agroalimentario los datos ofrecen un alto grado de satisfac-
cién percibido por los trabajadores, siendo menor en los otros dos sectores encues-
tados. Es importante destacar la cuota de subjetividad con la que cuenta el con-
cepto de satisfaccién, pues las personas no sentimos la misma ante la obtencion de
idénticos resultados. Aun asi, la evaluacién detallada de la satisfaccion nos permite
conocer las opiniones y actitudes de los implicados, considerar su perspectiva a la
hora de implantar en nuevo comportamiento seguro y saludable y estudiar las in-
fluencias de las distintas variables que intervienen en el éxito. Cuando un colectivo
valora como satisfactorio cualquier proceso de transformacién que supone adoptar
formas nuevas de actuacién, estd manifestando que ha supuesto placer, disfrute y/o
alegria. Todo ello se relaciona con la sensacién de plenitud que es realimentada por
la préactica repetida.

Sector servicios Sector agricola

8 % 11%

. 31% 33% ~ 56 %

M Bajo I Bajo

M Normal M Normal

M Alo M Alto
Muy alto 0% Muy alto

61% 0%

Sector agroalimentario Sector construccién-industria

0%

50% 25% 20%
80%
M Bajo 0% M Bajo
M Normal M Normal
M Alto M Alto
Muy alto Muy alto

0% 25%
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5.2. Por Tamafio de Empresas

A continuacién, se presenta otra relacion de empresas participantes en el proyecto, con las
que también Alianza Preventiva viene colaborando en el acompafiamiento de procesos de
cambio. Ello con la finalidad de analizar cémo los sistemas de gestion han contribuido al
éxito de los mismos. Se efectla un tratamiento diferencial entre grandes empresas y pymes

Relacion de empresas que han colaborado en el proyecto aportando su experiencia en la
integracion de la prevencion y que nos ha permitido el andlisis de los siguientes aspectos
de gestion que se expondran a continuacion:

Abengoa, S.A.; APM Terminals; Atlantic Copper, S.L.U.; Befesa; Brenntag Quimica,
S.A.U.; CEPSA (Refineria Gibraltar-San Roque); Compafia Logistica Acotral; Croda
lbérica, S.A. ; Crown Bevcan Espanfia, S.L.; Destilaciones Bordas Chinchurreta, S.A.; El-
FFAGE Infraestruturas; El Corte Inglés, S.A.; Empresa Municipal de Aguas de Cérdo-
ba (EMACSA); Fertiberia (Palos de la Fra.); Francisco Lucas, S.L.; Galiempleo ETT, S.L,;
Grupo La Red; Grupo Logistico Pantoja; Henkel Ibérica; IKEA; Limpiezas Licoe, S.L.U.;
Mac Puar Ascensores, S.L.; Magtel; Mahou San Miguel; Metro de Sevilla, S.C.J.AS.A,;
Navantia Bahia Cédiz; Protén Electronica, S.L.U; Quirdn Salud; Semyu112; Sensient
Fragances, S.A.U.; Sevitrade Maritima, S.L.; Sevitrade, S.L.; Siderurgica Sevillana, S.A,;
Smurfit Kappa (Mengibar); Sociedad Mixta del Agua-AEN, S.A.; Talleres Mecanicos
del Sur; VALEO (Martos).

En la muestra tomada como referencia hemos disgregado la informacién segun la repre-
sentacion siguiente:

e Nudmero de empresas Pymes. (Aunque la categoria a englobar ha sido de Pyme, la rea-
lidad de la muestra por nimero de trabajadores y volumen de facturacién esta en la
Mediana Empresa): 12.

e Nudmero de Grandes Empresas: 24.
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1. Aspectos referentes a tu empresa

¢Dispone de un sistema de prevencién de riesgos laborales documentado que haya
demostrado su eficacia?

La totalidad de las empresas consultadas disponen de un Sistema de Prevencién de
Riesgos Laborales. Este dato muestra una realidad que nadie cuestiona: la implanta-
cién de un sistema de PRL va a permitir a las empresas controlar los riesgos de acci-
dentes, reducir costes y mejorar el desempefio de los trabajadores y, mas importante
aun, responder a la normativa vigente. Lo que se pretende en definitiva con un Siste-
ma de Gestidn de Riesgos y Seguridad es que el conjunto de los niveles organizativos
de las empresas pueda tener a su alcance métodos y herramientas de gestién y de
trabajo que les permitan actuar adecuadamente tanto en los procesos productivos
como en los preventivos relacionados con la Prevencién y la Seguridad laboral.

El paso cualitativo en todo ello es otro y consiste en avanzar del concepto “cumpli-
mento de la normativa” hacia la nocién y vivencia de “cultura preventiva integrada
en las actitudes y comportamientos seguros y saludables diarios de los empleados
en la realizacién de la tarea.” Se plantea un verdadero reto para nuestras organiza-
ciones: abrazar un concepto holistico de la Prevenciéon en tanto que integra elemen-
tos clave como la responsabilidad del propio trabajador, la divulgacion de cultura
preventiva y la co-creacion de Excelencia organizativa.

Gran empresa PYME

| s
M No

| si
M No
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¢Hacéis algin programa de seguimiento y promocién de la salud?

La ejecucion de Programas de Seguimiento y Promocién de la Salud se lleva a cabo
en précticamente la totalidad del grupo de Gran Empresa, siendo algo menos de la
mitad en el segmento Pyme. La “promocion de la salud”, a pesar de ser un concepto
relativamente reciente que se comienza a abordar a finales del siglo XX, avanza sin
pausa como modelo de gestién empresarial, aportando beneficios més que demos-
trados en la mejora del ambiente laboral, la productividad, la imagen corporativa, el
compromiso y la motivacion del trabajador.

El desafio en la actualidad, a la luz de los datos barajados, continta estando en el
segmento Pyme, donde, para la implantacion de esta tendencia, habra que tener
presente la idiosincrasia del colectivo para adaptar en tiempo y forma las fases que
conlleva la implantacion.

Gran empresa PYME

No 9% ‘

No 44 %

M si M si
M No M No

Si91% Si 56 %
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2. Sistemas de Gestién Implantados

Sistema de Gestidn de la Calidad

Un gran porcentaje de las empresas consultadas, la totalidad en el caso del grupo
de PYME, considera que la implantacion del Sistema de Gestién de la Calidad ha
resultado efectiva para mejorar el desempefio de los trabajadores de la empresa. Se
convive en ocasiones con la creencia de que los Sistemas de Gestion de la Calidad
son Unicamente recomendables para organizaciones de gran tamano, idea que se
desmonta a la luz de los resultados obtenidos. Sin embargo, es preciso destacar que,
si bien la implantacion es mas &gil en el entorno Pyme, los riesgos en el caso de co-
meter fallos en su puesta en marcha y ajuste, son mayores en este segmento.

Gran empresa PYME

13%

S S
M No M No
M N/A M N/A

83%
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Sistema de Gestidon Medioambiental

La mayoria de las empresas del grupo “Gran Empresa” y un porcentaje menor, aun-
que relevante también, del grupo “PYME", consideran que la implantacién del Sis-
tema de Gestién Medioambiental ha resultado efectiva para mejorar el desempeno
de la plantilla de la empresa. Se enfatiza de igual forma en que una empresa que
apueste por un compromiso medioambiental de forma proactiva consigue una se-
rie de ventajas a nivel estratégico como: la mejora de la imagen de la compafia en
su contribucién medioambiental y de la comunidad, la mejora en la utilizacion de
recursos, la reduccién del coste de explotacién, la mejor comunicacion entre depar-
tamentos, el progreso indirecto de la calidad del producto/servicio, los niveles de
seguridad superiores, el aumento en la confianza de los gestores, la consistencia en
las relaciones con los proveedores, la limitacidn de riesgo, etc. Parece por tanto que
el esfuerzo que pueda suponer la implantacién de este tipo de sistemas de gestién
estd mas que justificado.

Gran empresa PYME

1 %
| s Rt
M No M No
B N/A B N/A
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Sistema de Gestidn de Seguridad Vial

La implantacién de un Sistema de Gestion de Seguridad Vial para mejorar las funcio-
nes /tareas de la plantilla es llevado a cabo por menos de la mitad de las empresas
del grupo de Gran Empresa, y un porcentaje bastante menor en el caso del grupo de
PYME. En general, con independencia del sector de actividad, localizaciéon o tamafio
de la organizacién, el impacto de sus operaciones en la Seguridad Vial es mayor de lo
que se piensa, al ser la gran desconocida. La gestién de la Seguridad Vial debe con-
templarse como un elemento més de la Prevencion de Riesgos Laborales y, por ello,
palanca importante en la Responsabilidad Social. Un sistema integrado de Gestién
de la Seguridad Vial, adecuadamente definido y ajustado, va a permitir a la compaiiia
identificar, cualificar y minimizar los riesgos, ayudando en la prevencién / reduccién
de sus efectos indeseados y en la mejora del desempefio en la organizacion.

Gran empresa PYME

W Si M si
M No M No
M N/A M N/A
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Implantacién Modelo EFQM

La implantacién del Modelo EFQM para mejorar las funciones / tareas de la plantilla
sélo es llevado a cabo por menos de un tercio de las empresas de ambos grupos. Se
trata del Modelo Europeo de Excelencia Empresarial cuya aplicacién es voluntaria 'y
que persigue la autoevaluacién de la empresa mediante el anélisis de su sistema de
gestién, utilizando como guia los criterios que el modelo establece. Los resultados
que muestran los graficos nos hace pensar que probablemente nos encontramos
ante el siguiente hito en el que deben de trabajar las empresas: la incorporacion del
concepto “excelencia” y “mejora continua” una vez que gozan de la madurez orga-
nizativa. Se trata por tanto de un escenario no exento de dificultades, pues supondra
abandonar un paradigma o marco conceptual que hasta la fecha nos ha valido, por
una forma diferente de percibir e interpretar. De no ser asi, nuestras organizaciones
perderan competitividad y valor en el mercado.

Gran empresa PYME

32 %

M Si | s
M No M No
M N/A B N/A
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Implantacién Modelo de Empresa Saludable

La puesta en marcha del Modelo de Empresa Saludable para mejorar las funciones /
tareas de la plantilla sélo es llevado a cabo por un tercio de las empresas de ambos
grupos. Un Modelo de Empresa Saludable pone de relieve el ambiente fisico del
trabajo, el entorno psicosocial, los recursos personales de salud y la involucracion de
la empresa en la comunidad. Se trata por tanto de un modelo sistémico e integra-
dor que consigue que la empresa se convierta en un entorno innovador, creativo y
adaptable a cualquier contexto econémico y social, siendo en definitiva modelo de
bienestar laboral y alcanzando niveles excelentes en sus condiciones de trabajo. Sus
innumerables beneficios nos muestran que el camino hacia la excelencia empresarial
se hace con trabajadores sanos que generan menos gastos, mayor implicacion y altas
cotas de compromiso. A la luz de los resultados, solo hemos avanzado unos cuantos
pasos en esta senda.

Gran empresa PYME
26 %
s m si
M No M No
B NA = NA
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3. Cémo, a través de la Comunicacién y Participacién, se llega al Compromiso

¢Se utilizan en tu organizacién mecanismos de Comunicacién frecuente y cercana
que ayudan a fomentar los intercambios de informacién tanto ascendente como
descendente entre los directivos y los empleados?

La totalidad de sociedades en el segmento de Gran Empresa, asi como un alto por-
centaje en el caso PYME, utilizan la comunicacién frecuente y cercana como meca-
nismo para fomentar los intercambios de informacién entre todos los estamentos
de la empresa. Una Comunicacién que facilita el intercambio de informacion, disefia
espacios donde generar conversaciones de valor, propicia momentos para ofrecer
feedback que provoca crecimiento, etc. esta tejiendo un entramado invisible que
compromete, implica y fomenta actitudes confiadas. Toda empresa madura se man-
tiene en esa fase de desarrollo gracias, entre otras variables, al impacto de lo ante-
riormente descrito, como bien desprenden los datos. Una compafia que escucha y
pide opinién es una entidad que convive con la creencia de que cada percepcién
importa, cada valoracién y nueva perspectiva suma. El efecto de este mensaje subli-
minal afianza las relaciones interpersonales y genera el sentido de responsabilidad
compartida en materia de Seguridad y Salud.

Gran empresa PYME

No 11%

s
M No

M si
M No

Si 89 %
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4. El esfuerzo inversor y de dedicacién para generar el Cambio

¢Han existido reticencias al Cambio de habitos en Seguridad y Salud por parte de los
mandos?

En practicamente la mitad las empresas analizadas han existido reticencias por par-
te de los Mandos a la hora de realizar el cambio en Seguridad y Salud. El miedo al
cambio puede paliarse en cierta medida con informacion, pues merman aquellos as-
pectos que desconocemos y que no controlamos. La falta de informacién nos genera
incertidumbre y emocién de desconfianza. Un Sistema de Comunicacién convenien-
temente vertebrado que introduzca pautas firmes daréd consistencia al proceso de
cambio y evitarad desviaciones para ofrecer certidumbres. El cambio es consustancial
al mundo empresarial y a su propia existencia, pues las organizaciones son entes vi-
vos. El puesto de Mando se torna palanca que impulsa el proceso, convirtiéndose en
protagonista central del escenario preventivo. Su creencia en la nueva Cultura y firme
compromiso en su divulgacién no seran circunstancias cuestionables en ninguno de
los casos que pretendan caminar hacia la Excelencia empresarial.

Gran empresa PYME

No 56%

W si
M No

M si
M No
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5. Capacitacion / Competencias para promocionar el Cambio

¢Ha sido la formacién una herramienta a tener en cuenta en el cambio de habitos en tu
empresa?

De forma précticamente unanime, Grandes Empresas y Pymes otorgan a la forma-
cién un lugar primordial en el entramado de actuaciones que actuaran como facili-
tadoras del proceso. El disefio de itinerarios formativos personalizados, asi como la
capacitaciéon en competencias tanto técnicas como sociales o en liderazgo, permite
impactar en el proceso, en sus etapas de cambio y transicién. La invitacion hacia
nuevas formas de pensar pasa por cuestionar si los modelos actuales nos son Utiles,
entre otros niveles de discernimiento. La formacién actta de catalizador en todo ello,
amortiguando el desgaste y esfuerzo que requiere toda transformacion.

Gran empresa PYME

M si
M No

M si
M No
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6. Distintos Sistemas “Evaluados” de “retorno” de “testeo” de que se ha conseguido el
cambio

¢Sirve el anélisis de esos datos recabados para mejorar el proceso de cambio?

La Gran empresa responde de forma positiva a la cuestién planteada, probablemen-
te desde una experiencia continuada en indicadores de todo tipo en cada una de sus
parcelas del negocio. Es de destacar coémo el contexto Pyme se posiciona algo mas
alejada en el uso de este tipo de instrumentos que actian como brdjulas y que nos
ubican en el momento en el que nos encontramos como organizacion. El reto de la
pequefa y mediana empresa parece claro, pues la medicién en base a unos criterios
previamente definidos dirigird la mirada hacia lo que debemos observar para conti-
nuar avanzando en Excelencia preventiva.

Gran empresa PYME

No 56%

| S
M No

| S
M No

Si 44 %
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7. Satisfaccion. Beneficio percibido en la Promocién de Comportamientos Seguros y
Saludables

¢En términos generales, podrias indicar el grado de satisfaccion percibido por los
trabajadores en estos procesos de mejora de la Seguridad y Salud?

Coexiste alto grado de satisfaccién percibido por parte de los trabajadores en los
procesos de mejora de la Seguridad y Salud en la Gran empresa y segmento Pyme,
lo que corrobora la importancia de las politicas que promocionan comportamien-
tos seguros y saludables. El trabajador realiza una valoracién positiva de todo ello y
responde desde el compromiso, la implicacién, la co-creacion de nueva Cultura en
Prevencién que experimenta en primera persona.

Gran empresa PYME
9% 1%
70 % 4%
' 17 % 1%
M Bajo M Bajo
M Normal M Normal
M Alto M Alto

Muy alto Muy alto
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Y ESTOS DATOS... ; QUE DESVELAN?

Cualquier anélisis cuantitativo de la realidad lleva de la mano un por qué y un para qué
asociados. El escenario sobre el que hemos puesto la mirada en esta ocasién (un surtido
elenco de empresas comprometidas con la implantaciéon de comportamientos seguros y
saludables de mandos y trabajadores para generar Cultura preventiva y de Excelencia) nos
ha regalado una informacién de inestimable valor, en tanto que nos permite conocer de
primera mano algunas de las piezas estratégicas del engranaje organizativo.

La accidén en el campo de juego es requisito indispensable para que las cosas sucedan, si
bien se debe completar con la serena actitud del analisis que nos permita planear a de-
terminada altura y lograr ver el bosque. Y este es precisamente el motivo por el que nos
preguntamos: "“;Qué estan verdaderamente expresando los datos recogidos?”

Expresan lo siguiente:

e Que laimplantacién de Sistemas de Gestion ha ayudado a mejorar el desempeno de las
funciones, siendo necesarios e incuestionables.

* Que la Comunicacién cercana y frecuente ha permitido fomentar los intercambios tanto
ascendentes como descendentes entre sus directivos y empleados.

e Que existe una relacién directa entre la Comunicacién y el Clima percibido en los equi-
pos, siendo aquella catalizador del cambio.

* Que hasido clave en la implantacién de comportamientos seguros y saludables la invo-
lucracién de los Equipos Directivos en el liderazgo de este tipo de proyectos.

* Que los trabajadores estan satisfechos con la puesta en marcha de actuaciones y progra-
mas vinculados con la Salud y la Seguridad.

e Que la Formacion es pieza clave en el desarrollo de actitudes generadoras de Cultura
preventiva.

Y también han mostrado la cara B:

¢ Que las resistencias al cambio son frecuentes y connaturales al ser humano y generan
bloqueo y desgaste.

* Que hay recorrido aun en el tratamiento efectivo de los datos, pues se desconoce qué
hacer con ellos y cémo transformarlos en Excelencia preventiva.

e Que los sistemas de Gestién se deben contemplar desde una perspectiva holistica y no
como actuaciones aisladas en la estrategia de las compafias, como en algunos sectores
ocurre, sin asociarlos a Cultura, Valores, Mision y Vision.

e Que es determinante poseer instrumentos de recogida de datos que nos permitan diri-
gir la mirada hacia lo que debemos observar; Indicadores que de forma objetiva identi-
fiquen aquello sobre lo que es preciso detenerse.

A la luz de todo ello surge a nuestros ojos una necesidad inaplazable de confeccionar un
documento sencillo y de 4gil manejo, que encuadre el itinerario que debe seguir una em-
presa que desee trabajar la Cultura preventiva. Muchas de las organizaciones encuestadas,
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referentes hoy en dia del cambio cultural hacia la Excelencia preventiva, iniciaron este ca-
mino en soledad, pues carecian de metodologia y marco referente a tal fin.

La transformacién cultural hacia la excelencia en prevencién de una organizacién es un
proceso y como tal debe llevar asociada una “hoja de ruta” que proporcione certidumbres
para avanzar con paso firme. Implantar actuaciones en materia de Prevencién, Seguridad y
Salud de forma aislada e inconexa nos aleja de la meta y disuelve los esfuerzos, ademés de
generar incredulidad en Directivos, Mandos y Plantilla de trabajadores.

De este andlisis y enfoque nace la “Guia de Actuacién para la implantacion de comporta-
mientos seguros y saludables de mandos y trabajadores, generadores de Cultura preven-
tiva y de Excelencia”. Este documento:

e Ofrece un trayecto a la empresa que esté interesada en el cambio hacia la cultura pre-
ventiva y la excelencia y que desconoce donde empezar.

® Permite organizar temporalmente la sucesién de fases y actuaciones, alumbrando a las
empresas que, tras haber iniciado los primeros hitos, no sabe como continuar.

® Brinda pautas para no olvidar elementos clave que podrian ralentizar los logros.

e Orienta a través de un facil chequeo sobre si estamos trabajando conforme al camino
de éxito.

Esta Guia, por tanto, se convierte en compafiera de viaje que acompana, define, alinea,
integra, responde, ordena... y alienta.




D. BUENAS PRACTICAS
DE EMPRESAS QUE CAMINAN
HACIA LA EXCELENCIA
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1. RELACION DE EMPRESAS PARTICIPANTES

1.1. Introduccién

La invitacion de participacion en el proyecto de esta Guia se ha dirigido a organizaciones
empresariales de ambito nacional, que han desarrollado procesos de cambios culturales
exitosos y que reunian las siguientes caracteristicas:

e Haber sido constituida con anterioridad al afio 2008.

e Haber vivido un proceso de crecimiento con incremento de plantilla desde su fundacién.

e Disponer de un sistema de prevencion de riesgos laborales documentado que haya
demostrado su eficacia.

e Ofrecer en los ultimos afios (2014, 2015 y 2016) indices de siniestralidad inferiores al
promedio del sector.

* No estar sujeta en la actualidad a situacion de conflicto laboral o Expediente de Regu-
lacion de Empleo.

* No haber sido sancionada por infraccién grave en materia de prevencién de riesgos
laborales en los Gltimos tres afios.

e Haber aplicado modelos y programas de cambio cultural con bases fundamentadas.

Para la convocatoria se disefd un correo electrénico de contextualizacién y presentacién
del proyecto, que fue dirigido tanto a los Responsables de Prevencién y/o Recursos Hu-
manos como a la Direccién de las empresas. Tras el envio de este correo, el equipo de
consultores de ALIANZA PREVENTIVA, S.L., encargados de la ejecucién del proyecto,
contacté telefonicamente con las empresas a fin de ofrecer una presentacién detallada de
las caracteristicas, objetivos y dindmica de trabajo que se seguirian en el proyecto “Guia
de actuacion para la implantacién de comportamientos seguros y saludables de mandos
y trabajadores, generados de cultura preventiva y excelencia”, ademas de aclarar cuantas
dudas hubieran podido surgir tras la recepcién del correo.

En relacién con el perfil profesional de los participantes de cada una de las organizacio-
nes colaboradoras han sido principalmente profesionales del drea de Seguridad y Salud
Laboral, Direccidon, Recursos Humanos, Produccién y Mantenimiento. Se ha contado con
participaciéon de personal de distintos niveles jerarquicos de la organizacién que han tenido
una actitud participativa y asertiva.

1.2. Empresas

Relacion de empresas que ha participado de forma comprometida en la ejecucién del
proyecto.

e SUAVIZANTES Y PLASTIFICANTES BITUMINOSQOS (SPB)

e PROTON ELECTRONICA, S.L.U.

e NATURE CHOICE SAT.
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LUIS SIMOES

e DHL

MUTUA INTERCOMARCAL

COMEXI

LABORATORIOS QUINTON

CALIDAD PASCUAL

GRUAS MALLORCA

ASOCIACION NUCLEAR ASCO-VANDELLOS II, A.LE.

ZAERA

TDE, AIE. TECNICAS DE ENTIBACION, S.A.

GUTMAR "“INTEGRAL SERVICE & PRECISION MACHINING”

2. DETERMINACION DE INDICADORES DE EXITO DE CADA
EMPRESA

Todas las empresas colaboradoras en este proyecto son companias que han construido
un camino hacia la cultura preventiva y de excelencia, percibiendo en todo ello un valor
estratégico que les convierte en referentes y que estan abiertas a los cambios, a cometer
errores, a recibir criticas y a aprender de todo ello.

Son pioneras, por tanto, en incorporar la Prevencién de Riesgos Laborales en sus objeti-
vos de negocio, asumiendo un nuevo paradigma donde la PERSONA y el BIEN COMUN
se tornan ejes centrales de sus actuaciones. Son Empresas Excelentes.

Identificamos algunas de las caracteristicas que las hacen merecedoras del atributo “exce-
lente":

e Son buenas aplicando el Modelo “racional”, donde se toman decisiones en base a los
resultados econémicos, pero no se limitan a seguirlo fielmente.

e Conceden un gran valor a las cualidades humanas.

e Buscan la calidad en todos los apartados.

® Se preocupan y ocupan de los empleados, los clientes, los proveedores...

¢ Implantan una filosofia de refuerzo positivo (premios) frente al refuerzo negativo (castigos).

e Tienen objetivos claros.

e Sus procedimientos internos son sencillos, agiles y dindmicos.

e Evitan el exceso de critica y negatividad. Su feedback de mejora es herramienta de cre-
cimiento y desarrollo.
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e Fomentan la experimentacion. El error es necesario para que se produzca el aprendizaje.
e Minimizan la burocracia mediante estructuras flexibles.
e Favorecen la iniciativa personal.

El hecho de que haya un buen liderazgo en este tipo de empresas no es casual; diriamos
que se trata de un requisito que se torna indispensable para que la filosofia de Excelencia
cale en la compainiia y, por ende, en sus plantillas de profesionales.

Las empresas excelentes, por tanto, podemos decir que estan lideradas por personas que
atesoran atributos como los siguientes:

® Jniciativa,

e positividad,

e gusto por las personas y empatia,
e flexibilidad,

e sentido de la responsabilidad,

® constanciay perseverancia,

® coraje,

® pasion.

Y entre sus competencias profesionales se encuentran:

capacidad de adaptacion,
e trabajo en equipo,

e aprendizaje continuo,

e tolerancia a la frustracion,
e orientacion al logroy

® autoconocimiento.

Liderazgo y Excelencia van de la mano. Esta condiciéon genera un nuevo modelo de ne-
gocio, una nueva cultura organizativa que exige a las empresas desarrollar dentro de sus
estructuras una “escuela de talentos” que cada dia conozcan mas sus productos, sus ne-
cesidades y las de sus clientes y que vuelva su mirada hacia lo social, la sostenibilidad, el
medio ambiente y lo saludable.

Segun Maria Eugenia Hassan (Hassan, 2006):

“La Excelencia no tiene limites de velocidad y para eso se requiere li-
bertad, decisién, voluntad e inteligencia. La libertad se considera como
el centro de la vida humana y al utilizarla adecuadamente equivale a
perfeccionar tu calidad de vida”.

Este concepto se convierte en punto de partida, en eje motriz para concretar y abordar
conceptos como la Excelencia Empresarial y el ineludible cambio cultural que deben aco-
meter nuestras empresas, siguiendo los pasos de las que ya estén en ello.
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A continuacién se exponen de forma breve los rasgos que definen a estas empresas objeto
de estudio y las actuaciones que han acometido y que han contribuido a laimplantacién de
comportamientos seguros y saludables tanto de mandos como de trabajadores, generan-
do cultura preventiva y excelencia organizativa. Aprendamos de todo ello.

SUAVIZANTES Y PLASTIFICANTES BITUMINOSOS
http://www.spb.es/

SPB nace en 1963 con el objeto de ofrecer productos dedicados al sector del hogary el cui-
dado personal. Se posiciona como empresa que fabrica productos para marca de distribui-
dor desde sus instalaciones ubicadas en Valencia y Sevilla. Su misidon es la de responder a la
demanda del cliente desde un espiritu innovador, con actitud positiva, donde se escuchan
sus necesidades, se analizan las tendencias, se buscan soluciones y se trabaja en la adapta-
cién al cambio, en un marco que engloba este planteamiento en la mejora continua hacia
un objetivo comun. Entre sus valores estan: la sostenibilidad, el compromiso con el cliente,
la innovacién, el liderazgo positivo y la orientacién a resultados. Abalan todo ello su Politica
de Calidad, Seguridad y Salud Laboral, el Certificado ISO 14001 en Gestion Ambiental y el
Certificado I1SO 9001 en Gestién de la Calidad por AENOR.

Los afios 2013 y 2014 suponen un punto de inflexién para SPB, pues se advierte la necesi-
dad de cambio en el posicionamiento de la compafia como marca reconocida en el merca-
do, aumentando su notoriedad. En consecuencia, se produce un giro y paso diferenciador
en su estrategia de comunicacién interna y externa: dan a conocer fuera de la organiza-
cion su filosofia y sus Buenas Précticas a otras empresas, circunstancia que hasta la fecha no
habian tenido presente, pues las estrategias de comunicacién empleadas no se enfocaban
a vender su propia marca.

La persona se convierte en la razén de ser de la empresa que, en este caso, facilitara las
herramientas para que ello sea posible.

“Es por tanto el propio trabajador el que aporta valor al entorno y la
sociedad desde un cambio cultural donde es parte activa y por tanto
agente de su propia salud y bienestar.”

Este giro en el enfoque consigue fomentar una organizacién saludable, motivada, proac-
tiva, implicada, comprometida, inspiradora, etc., con un impacto directo en positivo en la
cuenta de resultados de la empresa. El momento en el que se dan a conocer los pilares de
un cambio cultural, ademas del formato elegido, es clave en su éxito futuro.

La gestion de sus méas de quinientos trabajadores demanda afo tras aflo unos canales
de comunicacién bidireccionales, &giles a la vez que sencillos y eficaces, ya que el mismo
mensaje debe llegar a todos y cada uno de los protagonistas. Ello les ha llevado a trabajar
de forma exhaustiva sobre las distintas vias por las que la informacién se comparte, incor-
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porando herramientas mas practicas, audiovisuales, que permiten el mayor impacto de los
mensajes. El uso del correo electrénico por ejemplo queda obsoleto y se buscan nuevas
formulas para trasladar informacion de forma directa, amigable y adaptada a los tiempos.

La comunicacién en SPB avanza al ritmo que los cambios externos van demandando y se
convierte en uno de los pilares que sustentan el proceso de cambio que vive la compafia.
Es un elemento que la vertebra y su uso y funcionamiento debe estar alineado con el ritmo
y con el cambio cultural que esté viviendo la empresa. Es herramienta viva.

Ejemplo de todo ello en el dmbito de la PRL, se presenta el Proyecto “Porque te quiero”,
cuyo contenido sobre hébitos saludables en Prevencion, Seguridad y Salud, Buenas Préc-
ticas propias o de otras empresas, etc. se da a conocer a través de videos que se mues-
tran en pantallas digitales por las distintas plantas y enclaves geogréficos de la compaiiia.
Es un instrumento diferenciador en los Procesos de Incorporacién y Acogida de nuevos
empleados pues de forma didactica y atractiva se da a conocer la Cultura y el sentir de la
organizacién. El uso de una red social propia, web interactiva, intranet, ademaés de otras
practicas audiovisuales que se van incorporando, consigue que la informacién formal e
informal llegue de forma motivadora, dindmica y agil.

La capacitacion de las personas en el cambio es otro de los bastiones que sustenta el
citado proceso de transformacién constante en el que se encuentra SPB. La implantacién
de la filosofia Wellness (a través del proyecto Formula Wellness) en 2014, impulsada por la
Direccién, y que afo tras ano, desde sus distintas fases, promueve el equilibrio de las con-
diciones mentales, fisicas y espirituales, asi como sociales, laborales y de salud ambiental,
es ejemplo de ello.

Su mision es la de posicionar al empleado como agente de su propia salud siendo ejemplo
para los demas. Deporte, Bienestar, Salud y Voluntariado conforman las bases de la mejora
continua a través de esta iniciativa.

A continuacién, se destacan cinco de las claves que lo sustentan:

1. Los Promotores Wellness y Ejecutores de esta iniciativa son empleados que se adhie-
ren voluntariamente a través de los distintos canales de comunicacién interna estable-
cidos; si bien, los departamentos Salud-Personas y Comunicacién fueron en un princi-
pio quienes sustentaron el liderazgo en el proceso de cambio, ahora son los propios
trabajadores.

2. Laimplicacion del equipo directivo es completa como claro ejemplo de compromiso y
coherencia. Son los responsables de definir estrategias de impacto y objetivos realistas y
cuantificables en equipos y personas que afiancen Cultura preventiva, salud, seguridady
bienestar en conjunto. La firme creencia en los resultados satisfactorios de la aplicacion
de estas medidas Wellness hace afianzar la implicacién de los puestos de mando y la
enorme participacion de los trabajadores. Laimagen comprometida y cohesionada que
se da al exterior genera un impacto muy positivo que logra atraer y retener talento.

3. En el ambito formativo, desde 2009 se cuenta con una oferta técnica y un itinerario
didactico que capacita a los empleados en habilidades para el desarrollo profesional
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y personal. Talleres para la mejora de la capacidad resiliente y de gestion del estrés,
Mindfulness, Gestién emocional, etc., son propuestas que les permiten entender la
Salud en sentido amplio, cambiar la mentalidad y percibir la realidad desde otras pers-
pectivas més constructivas.

4.  La responsabilidad sobre la salud del empleado recae sobre el mismo empleado, si
bien la empresa facilita las herramientas para ello. Prevenir, vigilar y fomentar précticas
saludables tiene impacto no solo en la empresa sino que se transfiere fuera de ella,
desde la creencia de que la organizaciéon saludable genera Sociedad saludable.

5. La responsabilidad Social de transferir a la sociedad. Desde ahi SPB comparte su For-
mula Wellness con Clientes, Proveedores, Administracién, Accionistas y las propias Fa-
milias de los empleados a través del modelo “Personas que Brillan: Organizaciones
Saludables y Solidarias”; son ya 42 organizaciones sumadas a este modelo y compro-
metidas en: DIAGNOSTICAR sus practicas saludables, ACTUAR en el cuidado de la
salud fisica y mental, a través del Mindfullness, y Social, a través de la difusién y partici-
pacion en acciones alineadas con los Objetivos de Desarrollo Sostenible; SOLIDARIA a
través de la colaboracién con proyectos sociales y COMPROMETIDAS EN MEJORAR,
a través de la valoracién del impacto que esta participacion tiene en nuestras organiza-
ciones; todo ello hace que a través de la gamificacion nos marquemos como reto sumar
los Kildmetros de la ruta que hizo el Apolo 11, 1.533.792 Km. Compartir un reto a nivel
social hace que entendamos mejor la misién de nuestra compania, ya que el impacto
directo e indirecto en la Filosofia Wellness es incuestionable. El sistema que se genera
por tanto alrededor de las Buenas Practicas y cambio Cultural en SPB necesita la impli-
cacion de todos y cada uno de ellos, para que la citada transferencia sea un hecho.

“En definitiva, las Buenas Practicas que redundan en el bienestar, salud y
seguridad del empleado, son palanca que permite el proceso de cambio
en la empresa hacia la Cultura Preventiva y la Excelencia organizacional.”

Actualmente, el fomento de las “organizaciones saludables” se ve favorecido por el em-
puje que desde organismos e instituciones gubernamentales se hace. SPB es pionero en
estas practicas, integradas en los pilares de su organizacién desde afios atrés, desde el
firme convencimiento de que un trabajador motivado, seguro, felizy comprometido como
corazdn y motor activo en la empresa, consigue una productividad y creatividad mayor y
que ello repercute en la cuenta de resultados de forma satisfactoria.

PROTON ELECTRONICA, S.L.U.
http://www.protonelectronica.com/

PROTON ELECTRONICA S.L.U. es una micropyme que inicié su actividad en Bilbao en
1981 y que estéd dedicada al asesoramiento, disefio, comercializacién, instalacién y man-
tenimiento de equipos eléctricos y electronicos relacionados con la Calidad y la Eficiencia
Eléctrica, teniendo como objeto prestar un Servicio de Asistencia Técnica excelente, a un
precio competitivo, en el sector de la electrénica. Es el punto de convergencia de los in-
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tereses de los Clientes, los Proveedores, los Trabajadores y la Propiedad. Actta por tanto
bajo principios de excelencia que se materializan en modelos donde la personay sus com-
petencias son el corazén de la empresa.

La participacién en el afio 2000 en el Proyecto “Premie” para la implantacién del modelo
EFQM en pequenas empresas les hizo tomar conciencia de la necesidad de cambio:

"Debian sistematizar las actuaciones sobre las personas, su desarrollo pro-
fesional y sus condiciones de trabajo para ser excelentes en calidad.”

Si las personas eran prioritarias, lo coherente era certificar primero el estandar OHSAS
18001 en 2008, para posteriormente en 2010 y 2012 hacerlo en la norma ISO 9001, ISO
14001 en Medio Ambiente e ISO 14006 de Eco-disefio, como columna vertebral de su perfil
de responsabilidad social.

Es una empresa pequefa que aprende y estd comprometida con y para lo social. Su focali-
zacion hacia el bien comun es centro en la definicidon de su estrategia organizativa. Fomen-
ta el asociacionismo entre las empresas y la cooperacién con la Administracion. Potencia
por tanto las alianzas y la busqueda de puntos en comun. Ejemplo de todo ello es la partici-
pacion de forma activa en la Federacion Vizcaina de Empresas del Metal (FVEM), que forma
parte de CEBEK, la Confederacion Empresarial Vasca, CONFEBASK, EUSKALIT (Fundaciéon
vasca para la gestion avanzada), la Agencia Vasca de la Innovacion y de GAIA, el Cluster
del sector de las tecnologias electrénicas, informéaticas y de comunicacién del Pais Vasco.

Entre los factores que les posicionan en un lugar referente entre las micropymes asentadas
en la mejora continua, podemos citar los siguientes:

1. Su liderazgo se enmarca en el dmbito de lo ejemplar. Es un estilo en el que mandos
y responsables de la comparnia se ponen al servicio de la plantilla en la pretensién de
buscar nuevos lideres entre sus equipos. Se trata por tanto de un liderazgo compartido
donde cada persona asume su parte de responsabilidad.

2. Conviven con la conviccién de que desde la Direccidon se debe promover y dinamizar a
los trabajadores que son parte activa de la prevencién. Una gestién documental précti-
cay compartida materializa la participacion.

3. Apuestan por la implantacion agil de procesos y procedimientos buscando simplificar
y acercar al trabajador comportamientos seguros y saludables. El desglose en tareas
sencillas se produce como consecuencia de todo ello.

4. La participacion en la Prevencion es parte integral de su actividad de negocio. La creacién
de la figura “enlace de prevencién” responde a la creencia firme de que la prevencién
no es exclusiva de la Direcciéon. De forma rotativa cada 6 meses, los empleados asumian
las responsabilidades del Delegado de Prevencion, figura no prevista en las micropymes,
hasta que una trabajadora se ofrecié como candidata y resulté elegida por unanimidad.

5. Desde 2015 y tras llevar a cabo su Evaluacién Psicosocial, tienen puestas en marcha
medidas que adecuan la organizacién del trabajo a los tiempos, productividad, con-
ciliacién, etc. Las circunstancias de las personas cambian con el paso del tiempo, y la
empresa debe alinearse con todo ello.
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6. Uno de los pilares que sostienen su estructura preventiva es la formacién (en materia de
Prevencién de Riesgos Laborales, Primeros Auxilios, Medidas de Emergencia, Riesgo
eléctrico, tareas de mantenimiento, manejo manual de cargas y manejo de equipos de
elevacién), siendo la capacitacion y el desarrollo de los profesionales clave en todo ello.

Algunas de las actuaciones acometidas en los tres Gltimos anos han sido: la creacion de un
Espacio Cardiosaludable, la promocién en concienciacién de hébitos saludables, la activi-
dad fisica y el deporte, un seguro médico a sus empleados, la incorporacién de marcadores
relacionados con la edad para la totalidad de los empleados en las revisiones médicas de
seguimiento de la salud, lo que, entre otras actuaciones, les posicionan como empresa
comprometida.

La excelencia como actitud en la que cada dia crecer y mejorar les ha proporcionado Ga-
lardones Europeos en el ambito de la Seguridad y Salud Laboral. Ello les anima a seguir
alimentando su “listado” en implantacién de Buenas Practicas, en la superaciéon de los
estandares establecidos hacia la mejora continua.

NATURE CHOICE S.A.T.
http://naturechoice-sat.com/

Nature Choice SAT produce, comercializa y distribuye productos hortofruticolas almerien-
ses, y se encuentra ubicada en la comarca del Poniente de la provincia de Almeria, una de
las superficies de cultivo protegido mas extensa del mundo. La empresa nacié a las puertas
del nuevo milenio con el propdsito de ofrecer productos hortofruticolas almerienses sanos
y de calidad a los mercados mas importantes de Europa. Fue fundada en el afo 2000 por
iniciativa de un grupo reducido de agricultores con amplia experiencia y gran conocimien-
to de los requisitos de calidad demandados por las grandes cadenas de distribucion y los
consumidores mas exigentes.

Es una organizacién esencialmente productora y comercializadora de productos hortofruti-
colas almerienses provenientes de las fincas para asegurar la calidad que se ofrece desde
la seleccion de la propia semilla.

Les permiten situarse como referentes y ejemplo dentro de su sector una serie de valores
entre los que destacan: profesionalidad, transparencia, sinceridad, lealtad y respeto a las
personas y al medio ambiente.

Su eficacia organizativa a través de una metddica planificacién estratégica provoca una
serie de impactos en su sistema organizativo, como son:

* Laimplicacién de los directores.

* labulsqueda de recursos para acciones y tareas sobre las que se asignan responsabili-
dades.

* La cooperacién entre departamentos.
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* El compromiso.
e |a gestién del conocimiento.

Les identifica una politica de Responsabilidad Social Corporativa, que les lleva a actuar a
diferentes niveles: con clientes, empleados, la sociedad, el medio ambiente y la gestion
empresarial.

A través de un proceso de mejora continua establece las condiciones de trabajo de todo el
personal interno y externo que desarrolla la actividad en sus instalaciones.

Incluye procedimientos que desarrollan herramientas de identificacién y evaluacién de los
riesgos vinculados al puesto y al desempefio de la actividad.

De igual forma, contemplan el establecimiento de las acciones preventivas derivadas de
esta evaluacién y que recoge el documento “Plan Cero Accidentes”.

Para mantener este sistema actualizado se realizan periédicamente auditorias internas con
técnicos especializados externos, y se valida anualmente con la Certificaciéon que acredita
el cumplimiento del mismo con la reglamentacion vigente, y con el modelo de gestion de
la norma internacional de seguridad y salud laboral.

Algunos de sus principales pilares son el Departamento de Calidad, la involucracién de
proveedores y el conjunto de protagonistas implicados como proveedores y trabajadores,
el compromiso de la Direccion desde un Liderazgo activo, y la Seguridad en parcelas como
la alimentacién, la calidad y la salud.

El Capital Humano se contempla como apartado destacado dentro de la compafifay cuen-
ta con programas propios de Desarrollo Organizativo.

Los equipos multidisciplinares que lo conforman responden de forma comprometida e
implicada a iniciativas y propuestas de profesionalizacién.

Esta circunstancia se ve favorecida por unos canales fluidos de comunicacién multidirec-
cional entre los diferentes niveles de responsabilidad y capacidad de decision, un clima
laboral adecuado y rutinas de rotacién de actividades.

La formacion individualizada y continua del trabajador logra mantenerles en un nivel com-
petencial que responde a las demandas y desafios actuales del sector.

El grupo Nature Choise S.A.T., desde su politica de mejora continua donde se establecen
acciones preventivas, ha llevado a cabo varios proyectos notorios, entre ellos son destaca-
bles algunos que han tenido lugar en el dltimo afio, y cuya implantacién ha sido muy exitosa.

¢ Habitos de vida saludable
Esta iniciativa promueve la alimentacién saludable entre los empleados, y sensibiliza de
la importancia de una alimentacién equilibrada y sobre la relacién entre esta y el estado
de salud de cada uno.
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Cuida tu espalda

El objetivo de este proyecto es que los empleados de la compafia adquieran unos co-
rrectos habitos posturales, tanto en su vida cotidiana como en su trabajo habitual, y asi
prevenir las lesiones musculo-esqueléticas (TME) mas comunes en los trabajadores.

Formacién préctica del puesto de trabajo

Este proyecto permite conocer mejor las tareas que se realizan en los distintos puestos
de trabajo, saber cémo funcionan los engranajes de la empresa y evitar posibles acci-
dentes por desconocimiento.

Cuida tus manos

Se trata de un taller con el que se pretender crear conciencia de la seguridad para pro-
teger las manos, ademas de identificar y comprender los peligros que pueden lesionar
estas valiosas herramientas y todo ello a través de ejemplos de sucesos de accidentes
que sufrieron personas que no reconocieron el peligro.

Movimientos practicos para calentar los musculos

Este proyecto persigue inculcar y promover los beneficios de la realizacién de ejercicios
de calentamiento y estiramientos de musculos para prevenir lesiones que pueden con-
llevar una baja laboral.

Cuidado con los cortes

Esta iniciativa pretende concienciar a los trabajadores de los peligros de cortes y atrapa-
mientos presentes en las diferentes tareas que se llevan a cabo en las instalaciones, y del
correcto uso de la maquinaria para evitarlos, asi como de los dispositivos de seguridad
que existen y de como usarlos correctamente.

Formacién inicial en Calidad
Este proyecto esta basado en la toma de conocimiento del producto y sus incidencias,
a través de las experiencias de otros compafieros.

Campana sobre el tabaco

Herramienta para sensibilizar a los trabajadores de los beneficios que reporta para su
propia salud y la de los demas el dejar de fumar con el objeto de conseguir que abando-
nen el habito. Su finalidad es la de reducir de manera continua y sustancial la incidencia
del consumo de tabaco.

Campana de Seguridad Vial
Esta formacién pretende concienciar de los peligros que existen en la carretera, implan-
tar conceptos de seguridad vial y que los incorporaren a sus habitos de conducta.

Formacién inicial en materia de prevencién
Implantado para sefalar los beneficios de la prevencion respecto a la seguridad y salud
de los propios trabajadores y en la mejora de la calidad de las condiciones laborales.
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LUIS SIMOES
http://www.luis-simoes.com/esp/

Luis Sim&es es una compania cuyo negocio principal es el transporte y la logistica integrada
con mas de 2000 colaboradores y 25 Centros de Operaciones Logisticas, 9 Centros Operati-
vos de Transportes, 27 Plataformas Regionales de Cross-Docking, 9 Centros de Co-Packing
y 3 Centros de Asistencia Técnica. Su andadura comienza en los anos 30 del siglo XX, si bien
no es hasta la década de los 50 cuando Fernando Luis Simdes incrementa su pequena flota
de camiones y diversifica los servicios de transporte en los que hasta entonces trabajaba.

Desde ese momento y hasta la fecha, ha habido hitos en su historia, dignos de resefar:

® Primera Sociedad constituida en 1968 que comienza a dar forma al negocio.

e Enladécada de 1970, se da el pasaje de testimonio a sus 3 hijos, y un giro en el concep-
to de mision de la empresa, identificando el servicio al cliente como su razén de ser,
considerandose este hecho el motor de cambio desde el que se comienzan a articular
una filosofia vinculada al servicio, la persona y la mejora continua.

® Esen 1982 cuando a los conductores se les proporciona la primera accion de formacién
sobre Prevencién.

e En 1985 crea el Departamento de Trafico Internacional, como apuesta estratégica y anti-
cipo de cara a la apertura de las fronteras.

e En la década de los 90 comienza la diversificacion de la actividad, obteniendo las certi-
ficaciones en Calidad mediante la norma ISO 9002:1995.

® Con el inicio del nuevo siglo, amplia la actividad logistica en Espana, profesionalizando el
sector a través de un modelo de franquicia de produccién, garantizando el mismo nivel de
servicio que el facilitado por la flota propia. Se suman los cambios tecnoldgicos en la ges-
tion de las operaciones incorporando Sistema GPS en los vehiculos, entre otros avances.

® Es en 2008 cuando firman la Carta Europea de la Seguridad Vial como iniciativa de la
Comision Europea que visionaba la reduccion de victimas mortales en la carretera a la
mitad en 2010. A partir de esa fecha se han fusionado &reas de negocio complementa-
rias, se abre una linea de negocio vinculada con la Gestion de Depésitos Fiscales, se crea
una Plataforma personalizada que permite la facturacién electronica por parte de los
transportistas, llegando a implantar la aplicacion LS Mobile que ofrece informacién en
tiempo real en dispositivos moviles sobre detalles de entrega y gestién de aplicaciones.

Convertirse en referentes de su sector en calidad de servicio es la visién que dibujan y les
marca la direccidn a seguir como empresa en el camino de la excelencia. Atesoran valores
como la orientacion al cliente, el respeto hacia las personas, la sostenibilidad, la confianza,
la lealtad, la innovacién, el medio ambiente y el patrimonio. Concretan su misién apor-
tando soluciones eficientes y competitivas, apostando por la satisfaccion del cliente y la
sociedad en sus parcelas social, econémica y medioambiental.

Sus centros de operaciones en Portugal y Espafia se encuentran repartidos en 73 localiza-
ciones geograficas desde las que se realizan 840 rutas diarias de reparto, transportando
una media de 7 millones de toneladas al afo.
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Gracias a la Innovacién y Desarrollo de nuevos procesos y servicios, consiguen la anticipa-
cién a las necesidades de su cliente, marcando un compromiso claro con la sostenibilidad
econdémica, social y medioambiental, garantizando en todo momento la Seguridad y la
Salud en el entorno de trabajo. Entre los ejemplos que avalan esta filosofia, se destaca la
participacion en Proyectos como los siguientes:

e ECO-DRIVING 2008: su objetivo es reducir la factura energética y el correspondiente
impacto medioambiental, que se cuantifica en la reducciéon de 500.000 litros de com-
bustible. Los conductores reciben formacién sobre estilos de conduccion eficiente para
operar sobre el "perfil de conduccion Sptimo por tipo de vehiculo, servicio y flujo”. La
preservacion del Medio Ambiente y la disminucién del impacto ecoldgico es ocupacién
y apuesta constante por parte de la compaiiia.

“En Luis Simdes, el Eco-Driving es una forma de ser”

e EL COL DEL FUTURQO: El Centro de Operaciones Logisticas del Futuro (en Carregado,
Portugal) es el primer almacén “inteligente” de la compania, que funciona de forma
autonoma 24h al dia los 7 dias de la semana desde 2008. Mecanismos de gestién y recu-
peracién de energia permiten un mayor rendimiento energético en la actividad.

e EL DIPLOMA DE HONOR DE IRU (Internacional Road Transport Union): desde 2009 se
lleva a cabo este reconocimiento internacional a profesionales por su extraordinario ren-
dimiento y seguridad en la conduccién. La seguridad de sus colaboradores y socios co-
merciales, asi como de los demés usuarios de la red vial, ocupa una posicién privilegiada
en las preocupaciones de la empresa.

e | Snet: Se trata de una plataforma tecnoldgica en funcionamiento desde 2004 para la
gestion de la relacion operativa y administrativa de clientes y proveedores a Luis Simdes,
al tiempo que anade valor a la cadena de suministro fiable y en tiempo real.

e INFORME DE SOSTENIBILIDAD LS 2008, 2009, INFORME DE SOSTENIBILIDAD INTER-
CALAR 2010, 2011, 2012, 2013, 2015, 2016, CERTIFICACION EN CALIDAD... son ejem-
plos de su constante interés por las practicas de sostenibilidad. Su contenido, a través
de indicadores, se desarrolla en base a los resultados de la consulta a los grupos de
interés, realizada con el objetivo de evaluar nuevamente los temas fundamentales para
LS y su estrategia de sostenibilidad en transporte, logistica, mantenimiento y comercia-
lizacién de vehiculos pesados.

En definitiva, galardones, menciones y reconocimientos por su enfoque de Calidad y Me-
jora Continua generan gran satisfaccién en sus plantillas, fomentando el espiritu de equipo
y sentido de pertenencia a una empresa referente y pionera en su sector. El “Premio a las
Buenas Précticas en el &mbito de la aplicacién de la Metodologia Lean” y la promocién de
campanias vinculadas con la Seguridad, la Salud y la Sostenibilidad con partnersy emplea-
dos son acciones que mantienen y asientan el cambio cultural organizativo. La Formaciény
Desarrollo y la Prevencién de Riesgos Laborales son dos de las politicas a las que se presta
mas atencion.

La compafia cuenta con un Gabinete de Comunicacién que tiene como misién involucrar
a toda la organizacién en el refuerzo de la imagen y de la estrategia ibérica de LS, y de
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proyectar la marca Luis Simdes en el espacio ibérico, asociada a un elevado estandar de
calidad en los servicios de transporte, logistica y servicios auxiliares.

Para que pueda involucrar a la organizacién, tiene que “estar cerca de los empleados”,
siendo factor de éxito sus iniciativas con foco en la PERSONA, las que desarrolla en con-
junto con la Direccién de Recursos Humanos; actia como punto y enclave de encuentro,
enlace y puerta de acceso para trabajadores.

Su poder de transformacion, sin apenas presupuesto, consigue dinamizar a los distintos
colectivos a través del voluntariado de algunos empleados que, a través de su “liderazgo
innato”, contagian actitud de entusiasmo, creatividad, pasién por lo que hacen e ilusion.

Muestra de las diferentes iniciativas que se promueven desde el punto de vista de la Comu-
nicacion Interna son: la organizaciéon de talleres sobre Reiki, Zumba, Maquillaje, etc. tras la
jornada laboral en las propias instalaciones de la empresa; actividades de empresa que ge-
neran actitud comprometida e implicada como proporcionar formaciones a Conductores
en las zonas de la frontera cercanas a sus casas, el Encuentro de Gestores, los Homenajes a
trabajadores por su trayectoria en la empresa a lo largo del tiempo; actividades Solidarias
vinculadas con la Visién de la comparia que dan sentido y el propédsito a su labor diaria
como la Visita de Papa Noel, colaboraciones con varias ONG de &mbito local, entre otras.

“Luis Simdes son las personas que trabajan alli”.

Desde la concepcidon del cambio como elemento co-sustancial a la empresa, los factores
de éxito que propician y actian de palanca en este giro hacia la cultura de excelencia pre-
ventiva, seguridad, salud y sostenibilidad son:

* Foco en la persona, considerada eje de actuacién en la toma de decisiones y estrate-
gia de la compaiiia. Ejemplo de ello es el desarrollo constante desde Programas como
“Ser lider LS”, que tiene como objetivo la transformacién de la cultura de Liderazgo y
Comunicacién de Luis Simdes, y sesiones de Team Building, etc., que se ofrece a man-
dos y directivos para la mejor ejecucién de sus puestos; el Plan de Acogida para nuevas
incorporaciones, etc.

e Luis Simd&es disefia y gestiona un plan de formacién destinado a sus colaboradores para
desarrollar sus conocimientos y competencias relacionadas con la actividad profesional
que realizan o vayan a realizar en LS. Los principales contenidos son aplicaciones de ne-
gocio, procesos y procedimientos de clientes, PRL, formacién comportamental, calidad
y medio ambiente. El afio 2017, en LS se impartieron méas de 35.000 horas de formacion.

e Luis Simdes es una organizacién que apuesta por el crecimiento profesional de sus co-
laboradores y LS Plus es una herramienta destinada a este fin. Se pretende reforzar el
papel de la formacién y los procesos de desarrollo personal y profesional en Luis Simoes
mediante acciones que aporten valor a la Organizacién.

e LS Plus es un innovador método de desarrollo de talento individual cuyo objetivo es do-
tar, a cada uno de los colaboradores que participan, de las habilidades, los conocimien-
tos y las herramientas para crecer y evolucionar tanto personal como profesionalmente
y alcanzar el méximo desempeno en sus puestos de trabajo.
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® La Academia LS nacid con el firme objetivo de crear un proceso de formacion e integra-
cién en LS para:

— Dotar a las éreas corporativas y a los negdcios de jovenes que puedan aportar valor
a la organizacion.

— Incrementar el nivel de cualificaciones y de competencias en los centros, integrando
jovenes con formacion superior.

— Integrar jovenes que contribuyan el desarrollo de la compafiia, aportando innovacién
y creatividad.

— Integrar jovenes en proyectos con objetivos, actividades y tareas bien definidas y con
valor para la organizacion.

Ademads, se destaca la actividad que desde el Departamento de Compliance se genera
para garantizar la implementacion y cumplimiento de los requisitos legales y practicas in-
ternas. Su politica de Tolerancia Cero, Cédigo de Etica y Conducta, asi como el reporte de
irreqularidades, son los instrumentos que lo permiten y fomentan.

* Creacién de un estimulo permanente que dinamiza y atrae un sentir unitario, de equi-
po y de orgullo de pertenencia a Luis Simdes. A través de campafias de solidaridad
alineadas a la Vision de la compaiia dentro de su politica de RSC, con las mejoras en
instalaciones y protocolos con ventajas para colaboradores directos, etc.

* Vinculacién del sentido y propésito con la labor diaria acometida desde la responsa-
bilidad compartida, premiando la colaboracién, implicacién, las Buenas Practicas y el
comportamiento ejemplar de los empleados a lo largo del tiempo.

* Importancia de la comunicacién interna con directivos y empleados, y externa con
proveedores y partners, a través de canales actualizados, dindmicos, agiles, flexibles y
bien definidos (revista interna, web, redes sociales, agenda digital Al Dia, pantallas, etc.),
desde la apuesta por un estilo asertivo que consigue, ante el desacuerdo y la falta de
entendimiento, relaciones win-win, de cercania, confianza y credibilidad.

* Reparto de tareas y responsabilidades sobre proyectos segin las capacidades y talen-
tos de los empleados y departamentos. Son tenidas en cuenta las fortalezas personales
y profesionales individuales para conseguir un mayor nivel de interdependencia en la
constituciéon de EAR (Equipos de Alto Rendimiento) y la busqueda de resultados supe-
riores, de calidad y excelencia.

e Balance anual del conjunto de iniciativas y el nivel de transferencia de las mismas, a fin
de conseguir un aprendizaje permanente y, por ende, la mejora continua.

“La cercania personal de los directivos facilita los procesos de cambio”.

DHL
https://www.dhl.com/es-es/home.html

En DHL trabajan cada dia para conectar a millones de personas en todo el mundo a través
de una actividad tan esencial como es el transporte de mercancias. Almacenan y distribu-
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yen desde alimentos, productos basicos o medicamentos hasta equipos tecnoldgicos o
componentes de la industria aeroespacial. Llegan donde sea necesario, aunque se trate
del dltimo rincén del mundo.

Tras los millones de pedidos y envios que gestionan, se esconden innumerables historias
en las que toman partido para construir un mundo mejor. Asi, estan detras de la entrega de
un medicamento imprescindible para salvar una vida, de la de un libro en la escuela de un
pueblo remoto, o de la entrega urgente de una pieza clave para el mantenimiento de un
avién o la de un componente para una linea de montaje.

Intentan contribuir con sus servicios al bienestar de las personas. Y lo hacen trabajando
con pasién, buscando siempre la mejora continua y la excelencia, en colaboracién con sus
clientes y proveedores.

En definitiva, en DHL aspiran a que los reconozcan por sus principios y valores. Quieren
seguir creciendo y dando oportunidades a todos los que trabajan con ellos, pero con po-
liticas responsables y respetando su compromiso con el medio ambiente, el desarrollo
sostenible y la colaboracion con los demas.

Estan convencidos de que con su trabajo mejoran la vida de las personas y contribuyen al
progreso de la sociedad.

Living Responsibility

En DHL aprovechan sus conocimientos y su presencia mundial para hacer una contribucién
positiva a la sociedad a través de programas de RSC que se implementan de forma local,
pero en estrecha colaboracion con organizaciones lideres internacionales.

Con el lema “Living Responsibility” quieren reforzar la idea de que deben actuar con res-
ponsabilidad si quieren mantener el éxito de la compafiia a lo largo del tiempo y atender
los intereses de los distintos grupos que se relacionan con ellos.

Creen en un mundo mas justo y sostenible, del que quieren hacer participes a sus clientes,
proveedores, empleados e inversores. Y es, precisamente, con este lema, “Living Respon-
sibility”, con el que se centran en la protecciéon del medio ambiente, la gestion de ayuda
ante catastrofes naturales, el fomento de la educacion y el apoyo a las actividades de vo-
luntariado de sus empleados.

Go Green. Es su programa de proteccion medioambiental, que tiene como objetivos: re-
ducir al minimo el impacto ambiental de sus actividades operativas, mejorar su eficiencia
de CO2, incluyendo el transporte subcontratado, y ofrecer productos y servicios “verdes”
a sus clientes.

Go Help. Es su programa de ayuda ante catastrofes naturales que actta en tres éreas: pre-
vencién (medidas preventivas en aeropuertos con Get Airports Ready For Disaster), respues-
ta ante catastrofes naturales (despliegue logistico dentro de los aeropuertos) y reconstruc-
ciony el fondo de ayuda interna a los empleados afectados “We Help Each Other (WHEO)".
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Go Teach. Es su programa que busca mejorar las oportunidades educativas y profesiona-
les. A nivel internacional tienen acuerdos con: “Teach For All” para mejorar la calidad de
la educacién y de los sistemas educativos, y “SOS Children’s Villages”, para fomentar las
oportunidades laborales de los jovenes.

Community Involvement. Es su programa de voluntariado que impulsan y promueven con
organizaciones locales de reconocido prestigio. Sus empleados son el mayor activo de la
compaiiay gracias a ellos y a su dedicacién desinteresada, DHL puede hacer realidad mu-
chos proyectos responsables y colaborar de forma directa en las comunidades en las que
estan presentes.

Quieren ser la mejor opcidén para sus empleados

DHL debe su posicion como primer operador logistico a sus empleados. Ellos son su recur-
so mas valioso y la compania quiere que desarrollen su trabajo en un entorno seguro, salu-
dable, en el que sus opiniones se tengan en cuenta y puedan desarrollar todo su potencial
gracias a un plan de carrera y formativo disefiado a su medida.

Fomentan en sus equipos valores como la responsabilidad, el compromiso y el respeto a
los demas para promover unas relaciones productivas a lo largo del tiempo.

Buscan en todo momento la satisfaccion de los empleados para que se sientan identifica-
dos y comprometidos con la compania. Y anteponen su seguridad a cualquier otro aspec-
to. Quieren ser reconocidos por sus practicas en prevencién de riesgos laborales y trabajan
dia a dia para conseguirlo.

Fomentan la diversidad

En DHL se sienten orgullosos de la diversidad de su plantilla. Con empleados de 44 nacio-
nalidades distintas, se puede decir que la diversidad en sus centros es una realidad que los
enriquece, fortalece y une.

Su politica de igualdad de oportunidades permite impulsar esa diversidad en todos los
niveles de la compania, llevando a cabo politicas de contratacién y promocion sin tener en
cuenta factores como la raza, la edad o el género.

En este dltimo punto, el porcentaje de mujeres en la empresa asciende al 37%, cifra que ha
ido en aumento en los Ultimos afios gracias a las medidas de conciliacién y promociéon de
este colectivo. En la actualidad, algo mas del 30% del equipo directivo esté representado
por mujeres y 244 empleados tienen jornada reducida.

La integracién de personas con discapacidad es otro de los objetivos prioritarios dentro de
su estrategia de RSC en el ambito de recursos humanos. Ya sea a través de personal contra-
tado por DHL de forma directa o a través de acuerdos con Centros Especiales de Empleo
—como los que tienen con llunion, Manchalan, Grupo Cooperativo Teb o Gureak- apuestan
decididamente por ofrecer oportunidades laborales a este colectivo.




@sst 93

Instituto Nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo

Potencian el Talento

Entrar a formar parte del equipo de DHL implica comenzar una experiencia laboral abierta
a multitud de oportunidades profesionales. Alrededor del 70% de los puestos de trabajo
que ofertan son cubiertos mediante procesos de promocién interna. Su objetivo es rete-
ner el talento y ofrecer una amplia carrera profesional. Apuestan, ademas, por promover la
movilidad internacional y funcional de sus empleados como férmula para enriquecer a la
compafia.

Para potenciar la carrera profesional, ponen a disposicion de los trabajadores todas las he-
rramientas y recursos formativos necesarios. Desde que se incorporan a la organizacién les
invitan a participar en diferentes programas de desarrollo: curso de induccién, formacién
técnica, desarrollo de habilidades, idiomas y cultura y valores. De igual modo, se les facilita
el acceso a la plataforma “My Talent World”, en la que se ofrece un catdlogo de unos 8.000
cursos online gratuitos.

Estan enormemente satisfechos por ser la empresa del sector que mas inversion destina a
la formacion de sus empleados. Asi, cada uno de sus trabajadores recibié de media algo
mas de 25 horas formativas durante 2017.

En resumen, quieren que cada persona encuentre en DHL un lugar en el que pueda desa-
rrollar sus competencias y se le valore, pueda trabajar en un entorno en el que se le respete
y se le potencie, y en el que, sobre todo, disfrute de su experiencia laboral.

Crean entornos de trabajo seguros

Para DHL la seguridad y la salud de sus trabajadores es mas que prioritaria; esté en la base
de todo lo que hacen. No sdlo establecen exigentes planes de prevencién, sino que tam-
bién fomentan habitos de vida saludables. Por ejemplo: promueven el consumo de fruta
con el programa Fruit y ofrecen a los trabajadores de todos sus centros diversas variedades
en cualquier momento del dia. Ademas, se presta un servicio gratuito de fisioterapia para
prevenir dolencias y educar en la mejora postural, y se imparten talleres sobre diversos te-
mas de salud: de qué modo prevenir y/o actuar ante un golpe de calor, cdmo disminuir los
riesgos cardiovasculares o cuél es la incidencia en la calidad de vida de una alimentacion
desequilibrada, entre otros.

No conciben un espacio de trabajo que no sea seguro y, por eso, trabajan para reducir la
tasa de siniestralidad a cero en todos sus centros. Ya lo han conseguido en muchos de ellos
durante varios afios consecutivos. Su objetivo es situar su Indice de Frecuencia por debajo
de 1 en 2020.

Los esfuerzos de la compania en prevenir accidentes se refleja en la reduccién experi-
mentada desde 2007 en la tasa de siniestralidad. Las incidencias en DHL Supply Chain
Iberia se situaron el afio pasado por debajo de la mitad de las registradas en el sector de
transporte y almacenaje en Espanfa, y fueron un 25% inferiores a la media de las empresas
espafolas.
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Se cuidan unos a otros

La concienciacion y la sensibilizacion de los empleados es una de las areas de trabajo prio-
ritarias de DHL para prevenir y minimizar los accidentes laborales. Pretenden modificar y
corregir comportamientos cotidianos que, a veces, de forma inconsciente, los exponen a
riesgos innecesarios. De hecho, un 64% de los accidentes que se registran en la compania
se dan por actos inseguros.

La estrategia de DHL pasa por analizar por qué la gente asume riesgos innecesarios en
su puesto de trabajo e intentan influenciar de forma positiva sobre su conducta. Ponen
en marcha programas de reeducacién en los que los trabajadores son participes y en
los que unos se apoyan en otros para mejorar su cultura preventiva. La comunicacién
proactiva, la observacion preventiva y la colaboracion de cada trabajador son vitales para
que se consiga implantar esta nueva forma de trabajar enfocada en la seguridad y en la
prevencion.

Quieren que toda nuestra plantilla viva el lema “La Seguridad es lo Primero” y celebre de
forma especial todos los afios el Dia Mundial de la Seguridad y Salud en el Trabajo.

Safety First Rules. En 2015 DHL definié las 12 reglas bésicas de la seguridad es lo primero
(Safety First Rules), que de forma muy gréfica identifican los comportamientos inseguros
que hay que evitar en el puesto de trabajo. En todos los centros se han desarrollado jorna-
das formativas para explicarlas y se ha instalado carteleria con las 12 reglas impresas.

Gemba Safety Walks y Safety Conversations. Quieren involucrar a todo el mundo en los
planes de prevencién de riesgos, no sélo al personal de operaciones. Una forma con la
que consiguen esta implicacion es con los “Gemba Safety Walks”, con los que cualquier
empleado de DHL puede identificar visualmente situaciones y comportamientos que com-
prometen la seguridad o la salud mediante un paseo por las instalaciones de un centro
de trabajo. Otra de las practicas que se realizan para modificar los comportamientos son
las “Safety Conversations”. Planificadas o no, los jefes de equipo organizan una visita a un
area y observan como un determinado companero realiza su trabajo. Si lo hace de forma
segura, se le felicita. En caso contrario, se le indica qué debe corregir para evitar posibles
incidentes. El enfoque de esta actividad es siempre positivo y educativo, dejando ver que
la seguridad empieza por uno mismo.

Cuentan con la opinién de cada uno

El propésito de DHL es que los empleados jueguen un papel fundamental en la toma de
decisiones estratégicas de la compania. Con este objetivo se cred en 2015 el “Iberia Lea-
dership Team”, integrado por 125 empleados clave en la organizacién y a los que se quiere
hacer participes de la estrategia y resultados de la compania, de manera periddica.

Ademas, y para conocer la opinién de cada uno de los trabajadores, DHL lanza todos los
anos la Encuesta de Opinion del Empleado, con la que puede medir y baremar el nivel de
satisfaccion y afinidad de su equipo con la empresa, asi como evaluar otros aspectos como
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su orientacién al cliente o su posicionamiento con respecto a sus politicas de Responsabi-
lidad Social Corporativa.

Cabe destacar la alta participacion que se registra todos los afios en el estudio y que en
2017 representd el 88% del total de la plantilla.

MUTUA INTERCOMARCAL
https://www.mutua-intercomarcal.com/portal/

Mutua Intercomarcal es una Mutua de Mutuas; es el resultado de la fusidon de varias enti-
dades que compartian valores y objetivos comunes. Se trata de: Mutua Layetana, Mutua
Manresana de Seguros Sociales, Mutua de Tarrega, Mutua del Vallés, Mutua MAPA.

Su origen se remonta al 13 de julio de 1932. Desde esta fecha, su mision es proteger a los
trabajadores de las empresas mutualistas asociadas frente a los accidentes de trabajo vy las
enfermedades profesionales, garantizando su salud y seguridad a través de servicios de
atencion médica y sanitaria y actividades de prevencién genérica,

En su origen, la razén de ser de la Mutua era hacer prevencion en las empresas mutualis-
tasy el cuidado o curas en caso de accidente o enfermedad, teniendo siempre en cuenta
que evitar es mejor que curar. En la Mutua Intercomarcal ya se hacia prevencién antes
de la Ley de Prevencidn de Riesgos Laborales. La salud y la seguridad de los trabajado-
res son su razon de ser "llevamos la prevencién en los genes”, y, aunque las mutuas de
trabajo dejaran de hacer actividades preventivas especializadas hace unos afnos debido
a la Ley de Prevencién, contintan llevando a cabo acciones de prevencién genérica y
sensibilizacion.

La integracion de sistemas es un valor diferencial; prueba de ello es la existencia del Depar-
tamento de Sistema Integral de Gestion que engloba Prevencion, Calidad y Medioambien-
te y que vela por la integracién de las tres areas, con un claro enfoque de sostenibilidad:

"No es posible tener calidad real si estas causando huella medioambiental
y tu actividad no es segura".

Adheridos a la declaracién de Luxemburgo, buscan activamente la promocién de la Salud
en el Lugar de Trabajo a través de un esfuerzo conjunto de los empresarios asociados, los
trabajadores y la sociedad para mejorar la salud y el bienestar de las personas en el lugar
de trabajo, a través de la mejora en la organizacién y las condiciones de trabajo, la promo-
cién de la participacion activa y el fomento del desarrollo individual.

Son competencias corporativas de la mutua el compromiso, la seguridad, la salud y el
medio ambiente, y cuando se establecen las competencias transversales de todos los tra-
bajadores se especifica el compromiso hacia la prevencion y la salud.
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Para lograr que toda la plantilla se sensibilice por la seguridad y la salud se trabaja des-
de distintos ambitos, siempre mediante mensajes constantes y a través del desarrollo de
campanas en el portal corporativo para los trabajadores y acciones de difusion de buenas
practicas, habitos saludables y consejos de salud a través de las redes sociales, sobre las
que trabajan de manera muy activa.

En Mutua Intercomarcal sittan a las personas en el corazén del sistema y extienden sus
experiencias y conocimiento mas alléd de las fronteras de las empresas. Su reciente cam-
pafa "Protégelos, Protégete" involucra a los trabajadores como agentes de prevencion,
ligando los riesgos laborales con los riesgos de accidente de la poblacién infantil, de forma
responsable con la sociedad.

Para lograr el objetivo de ser una empresa saludable se realiza un abordaje global: encues-
tas de clima, estudio del absentismo y sus causas, anélisis de los factores de riesgo asocia-
dos a cada funcién, estableciéndose planes para evitar los dafos y las ausencias asociadas y
desarrollando un Plan de accién permanente, apoyado por las campanas de sensibilizacién.

Los reconocimientos médicos para personal sanitario y de mantenimiento son obligatorios
y el Comité de Seguridad y Salud analiza los pocos accidentes producidos, instaurando
inmediatamente medidas correctas.

Existen protocolos que marcan la asistencia sanitaria con el SPA, pero, ademas, se cuida la
perspectiva de edad y sexo en la salud ya que més del 62 % de los trabajadores son muje-
res, muchas de ellas en edad reproductiva. Se realizan pruebas especificas no obligatorias
como electrocardiograma a partir de los 50 afos o anélisis de hierro en mujeres y de PSA
en hombres.

La formacién es de gran importancia en Mutua Intercomarcal. En el curso de nuevo ingreso
todos los colaboradores realizan el Curso Bésico de PRL de 50 horas, y se realizan de forma
permanente cursos especificos de seguridad vinculada al puesto de trabajo: visualizacion
de pantallas, cargas...También se realizan cursos voluntarios, teéricos y practicos, de pre-
vencién para temas sanitarios o de gestién. Hay cursos especificos destinados a personal
sanitario, pinchazos, posturas o rayos x.

La participacién de los trabajadores se inicia desde la misma descripcién de los puestos
de trabajo, proceso en el que se integran tareas, competencias, comportamientos y emo-
ciones asociadas a los riesgos, que son valorados por el propio trabajador. Las entrevistas
de desarrollo no estén orientadas a evaluar a la persona sino a descubrir aquello que la
persona necesita.

Mandos y directivos de todos los departamentos son los encargados de transmitir los va-
lores de la organizacién y, para reforzarlo, reciben formacién especifica en competencias
de mando y liderazgo y tienen vinculado en su desarrollo de competencias el Compromiso
con la seguridad.

El personal sanitario estd expuesto a riesgos especificos para la salud y la seguridad, y es
por ello el colectivo sobre el que se trabaja mas activamente. Médicos, enfermeras y per-
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sonal de atencién al mostrador estédn en contacto permanente con personas accidentadas
o enfermas, situacién que genera, ademas de riesgos higiénicos y ergondmicos, riesgos
psicosociales relacionados con la implicacion emocional y el estrés de la relacion con pa-
cientes. Estos riesgos se evallan a través de la evaluacién de riesgos psicosociales, y se les
da respuesta con Cursos de Prevencién del estés y Distancia emocional.

En este ambito de mayor riesgo es donde el liderazgo es mas critico. La formacién basada
en simulaciones, por ejemplo, en habilidades de Resucitacion Cardio-Pulmonar (RCP) de
dos dias de duracion recrean en un domicilio, hospital o habitacién una emergencia, lo que
obliga a los equipos a reaccionar y permite que en el curso se trabaje simultdneamente con
aspectos técnicos, de coordinacién de equipos y de liderazgo.

Los accidentes in itinere, que son los mas frecuentes en la organizacién, se abordan con
campanas de conduccién segura, que combinan formacién tedrica y practica, y consiguen
cambiar la forma de conducir a través de la toma de conciencia, provocada por la expe-
riencia préactica que logra cambiar la forma de ver el coche y la forma de conducir (cémo
reacciona el vehiculo cuando se acciona el ABS, cémo actuar ante un vehiculo que patina,
cdmo acomodarse dentro del coche).

Los trabajadores valoran altamente todas las acciones relacionadas con la seguridad y la
salud, y este proyecto ha sido uno de los mejor valorado por los trabajadores que los han
realizado.

Estén en vias de obtener el certificado de empresa saludable, que valoran como muy be-
neficioso para mantener el compromiso y la implicacién de los trabajadores, y mejorar de
forma continua los indicadores de salud y seguridad.

Destacamos el profundo conocimiento de las personas a través del contacto directo y del
analisis de sus procesos de trabajo y sus necesidades, lo que, junto con el gen de la preven-
cién como razén de ser, hacen de MUTUA INTERCOMARCAL un lugar saludable y seguro
en el que trabajar.

COMEXI
http://comexi.com/es

COMEXI es una empresa familiar en su segunda generacién, y cuenta en la actualidad con
380 trabajadores. Esta dedicada a la fabricacién de maquinaria de alta tecnologia para la
industria del envasado y el embalaje flexible en el sector del packaging. Es un referente en
su sector, de la que destaca su alta capacidad de innovacién y una fuerte expansion inter-
nacional, exportando més del 80% de su produccién.

Durante los Ultimos afios, la gestién de la empresa se ha profesionalizado progresivamente
con la incorporacion de directivos externos. Actualmente el Equipo Directivo lidera el fo-
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mento de la cultura preventiva, y se estan emprendiendo importantes esfuerzos y acciones
en Seguridad, para abordar el objetivo estratégico de reduccién de la accidentabilidad
hasta conseguir el reto de “0 accidentes”.

Su lema empresarial es: "Safety first", y bajo tal valor y con el objetivo de 0 accidentes,
han emprendido acciones encaminadas a desarrollar una fuerte cultura de seguridad, ge-
nerandose un impacto en el equipo directivo para ser trasladado a los mandos intermedios
y a los trabajadores.

Con el empuje de la nueva direccién, el compromiso de los trabajadores, y un equipo de
Prevencién también comprometido, el nimero de accidentes se ha reducido significativa-
mente. Asimismo, en los ultimos estudios de clima realizados en la empresa, sittan a la
Seguridad y Prevencién como una de las dreas mas valoradas.

En la empresa disefian, mecanizan y montan maquinaria compleja y de gran tamano, con
gran variabilidad de actuaciones, siendo las operaciones esporadicas las que entrafan
mayores riesgos, asociadas a trabajo en altura, choque contra objetos moviles o riesgo
eléctrico.

Son varias las acciones que la empresa realiza para sensibilizar respecto a la seguridad,
desde reuniones periddicas y visitas de observaciéon en planta, pasando por formacién e
informacién de sensibilizacion a mandos y jefes de célula, o la asesoria o acompafiamiento
en formacion de especialistas en materia de seguridad. La observaciéon frecuente de los
lugares de trabajo y tareas es la actividad que estd generando cambios culturales méas
significativos al favorecer el anélisis de tareas entre directivos, mandos y trabajadores
para su mejora. Los trabajadores la valoran positivamente, pero reclaman una mayor par-
ticipaciéon de ellos en las mismas.

La certificacion e integracion de los estandares ISO 9001, ISO 14000 OHSAS 18001, UNE
160022 y EMAS consigue que dichos sistemas estén enfocados como una herramienta
importante de mejora, mas que como algo formalista a cumplir.

Se siguen y cumplen las buenas précticas establecidas, pero la integracién de sistemas se
percibe internamente como un factor no solamente operativo, sino estratégico, fruto de
sus marcados valores de Sostenibilidad, Innovacién y Seguridad, aspectos especialmente
destacables en COMEXI. El equipo QSHTE o del Sistema Integrado de Gestion trabaja
focalizado y facilita el avance de la organizacion en estos ambitos.

La integracién pasa por la innovacién y, como disefadores de maquinaria industrial, son
conscientes de la importancia de pensar en términos de prevencion desde el mismo dise-
fio de la maquina, de forma que se tengan en cuenta los posibles riesgos asociados a su
manejo e instalacion.

La formacién a los trabajadores incluye un curso inicial de acogida para conocer los as-
pectos mas relevantes del Sistema Integrado de Gestién, formacion periédica focalizada
y técnica con especialistas técnicamente potentes (en laser, por ejemplo) y formaciones
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especificas de seguridad que tienen una excelente valoracién por parte de los trabajado-
res, como la de explicar los accidentes del ultimo afio y el andlisis de lo que se ha implan-
tado para evitarlos de nuevo.

El equipo de prevencion se plantea abordar el factor de la edad ligado a la prevencién
dado que estéd observando, con el aumento de edad de la plantilla, cierta tendencia a la
mayor accidentabilidad en personas mayores de 50 afos.

En el taller, destaca el panel de anuncios "QHSE POINT Mejora continua en Calidad, Pre-
vencién y Medio Ambiente", para fomentar el Visual Management, instalado al lado de la
maquina de café, donde se pueden consultar diversidad de temas de forma muy visual y
directa: indicadores de accidentabilidad y de salud laboral, fecha del dltimo accidente con
baja, consejos para dormir y descansar, como actuar en caso de accidente y una descrip-
cién de la causa de los ultimos accidentes, asi como consejos para el uso eficiente del agua,
una solucién a los residuos plasticos y la imagen del mes que invita a reflexionar sobre el
impacto de la actividad humana sobre el medio ambiente.

Las relaciones con los clientes son especialmente importantes por ellas mismas y porque
sus técnicos se desplazan por todo el mundo para realizar la instalacion de la maquinaria
que fabrican. Algunos paises muestran una especial preocupacién por la seguridad, so-
licitando el “risk assesment”, la descripcion de tareas y los riesgos asociados y, hasta en
algunos casos, la visita de un Técnico de Prevencion de COMEXI.

El proceso de adquisicién por parte de los clientes implica en muchas ocasiones la visita
a Comexi y la realizacion de demostraciones en su Centro Tecnoldgico. Los lugares de
trabajo que son visitados por los clientes muestran un buen estado de orden y limpieza.
Los visitantes reciben un documento claro y preciso para mantener comportamientos
seguros en el centro de trabajo.

El proceso de fabricacion de la maquinaria tiene una fase final de montaje y puesta en
marcha en las instalaciones del cliente. Para proteger a los trabajadores desplazados, estos
deben seguir un riguroso protocolo con instrucciones sobre qué debe hacer el trabajador
para evitar situaciones de riesgo ante posibles presiones respecto al tiempo o la forma de
trabajar de los clientes que pudieran generar situaciones inseguras, parandose la instala-
cién si fuera necesario hasta que las condiciones de Seguridad estén garantizadas.

La participacién de los trabajadores ha ayudado en esta empresa no solamente a la
prevencion, sino también a mejorar su implicacién con el proyecto empresarial. Se ha
conseguido mantener y reforzar el darea de mecanizacion, que fue clave en el origen de la
empresa. Se ha realizado un trabajo conjunto del &rea para estudiar y demostrar la con-
veniencia de mantenerla dentro de la organizacion, lo que redunda en beneficio de todas
las partes.

Los valores de seguridad e innovacién y la apuesta por la calidad y la sostenibilidad son
los pilares en los que se fundamenta la actividad de esta empresa, que esta logrando a
ritmo acelerado acercarse progresivamente a su objetivo de 0 accidentes.
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Cabe destacar que dos actuaciones relevantes de cambio cultural llevadas a término por
la direccion —segun esta manifiesta- han sido las ya referidas observaciones del trabajo y
un mayor acercamiento del servicio de prevencion a los puestos de trabajo, mediante la
realizacién de rondas en planta. Ambas son bien valoradas, pero sorprende que en el taller
de puesta en comun sobre acciones de cambio cultural llevadas a término, realizado con
trabajadores por los responsables del presente estudio, destacan por encima de todo las
mejoras de flexibilidad horaria incorporadas hace pocos meses, lo que esta facilitando la
conciliacién laboral y familiar. Ello es coherente con los estudios més recientes que sitdan
la conciliacion como un tema de méaximo interés y prioridad.

LABORATORIOS QUINTON
https://www.laboratoiresquinton.com/

Laboratorios Quinton es una compania farmacéutica y cientifica de origen francés, adquiri-
da en 1996 por la familia Coll, estando presentes en la actualidad en 30 paises. Ubicada en
Alicante con una plantilla de 47 empleados, se posiciona lider en terapia marina y en pro-
ductos de agua de mar para el cuidado de la salud personal y familiar. Hoy en dia estén a la
vanguardia del conocimiento sobre nutricién celular. Dispone de las mejores tecnologias y
los mas exhaustivos protocolos de control microbioldgicos y fisicoquimicos para garantizar
la méxima calidad en sus productos. La presencia internacional de los laboratorios supone
méas de la mitad de su facturacién abarcando toda la Unién Europea, América y Sureste
asiatico. Se posicionan como pyme referente en cuanto a su compromiso con la Calidad y
la Excelencia y con el respeto al Medio Ambiente, al &mbito Social y a la Conciliacién Fa-
miliar de los empleados.

“Nuestro modelo de negocio se basa en proporcionar bienestar a nues-
tros clientes, proveedores y nuestro equipo de compareros”.

En el afio 2010 Joan Miquel Coll, fundador de los Laboratorios Quinton, constituye la Fun-
dacién René Quinton, centrada en: el Estudio y la investigacion del agua de mar para fines
curativos, la Promociéon y divulgacién de la Terapia Marina, ademaés del Fomento, promo-
cién y/o participacion en la organizacion de todo tipo de actividades deportivas.

El Modelo de intervencién que les ha permitido implantar en estos Ultimos afios com-
portamientos saludables generadores de Cultura Preventiva y de Excelencia se ha visto
impulsado por las iniciativas del propio INSST, actuando como palanca de cambio. Desde
la redacciéon y medicion de indicadores que fomentan comportamientos seguros y saluda-
bles, han sido capaces de reconocer las buenas practicas en esta filosofia, siendo tres los
conceptos sobre los que pivota: bienestar fisico, bienestar mental y bienestar social.

En primer lugar, en la creencia de que el bienestar fisico comienza por la Prevencién y de
que ese bienestar individual lleva al colectivo, desarrollan diferentes actuaciones entre las
que se destaca el "Estudio Individual del Estado de Salud” de sus empleados, ademés de
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la incorporacion de servicios profesionales de Fisioterapeuta, Entrenador fisico, Nutricio-
nista y Coach para abordar los indices de Salud de la plantilla.

Como segunda idea, la concepcién del bienestar mental, que se materializa en la flexibili-
dad temporal, el apoyo a las familias y la calidad en el empleo. Aspectos que integran en
su dindmica laboral: jornada intensiva, flexibilidad horaria, formacion, premios y recono-
cimientos, buzén de sugerencias, jornadas de convivencia, dia de cumpleanos libre, etc.
Todo ello les posiciona como empresa modelo y referente en este tipo de practicas.

Finalmente, y como tercer pilar, el cuidado del entorno y la sociedad con el fin de conseguir
un bienestar social que favorezca a la comunidad. Ello se plasma en un amplia Politica de
Conciliacién de la vida Laboral y Familiar que incluye medidas como: dia libre para acom-
pafiar a los hijos el primer dia de clase, asistencia de tutoria en horario laboral, posibilidad
de llevar al nifo al trabajo en caso de necesidad puntual, teletrabajo cuando el nifio esta
enfermo, implantaciéon de un programa denominado “Disefa tu futuro” de ayuda a jove-
nes, preparacion de fiestas infantiles, concursos de dibujo, etc.

El Ultimo concepto agregado a la Cultura Quinton es el de FELICIDAD que se suma a la
dindmica y estrategia organizativa desde el Programa “Quinton: la felicidad radica en la
salud”y que cuenta con 80 medidas de conciliacidn, salud y bienestar en la bdsqueda del
equilibrio entre el tiempo personal, el familiar y el profesional.

Los diversos canales de comunicacién utilizados en los Laboratorios Quinton permiten
un contacto fluido y permanente intra e interdepartamental, de los diferentes niveles de
responsabilidad. Whatsapp corporativo, Boletin mensual, Buzén de sugerencias, Jornadas
de Sensibilizacién, Comunicacion directa con direccion...son algunos ejemplos de ello.
La actitud de escucha activa se considera indispensable para estar informados, siendo el
didlogo el instrumento clave en situaciones que pudieran llevar a desencuentro o falta de
entendimiento, abordando la gestién de conflictos desde un enfoque de mejora.

Estén reconocidos como una de las mejores compafias para trabajar en Espafia y con un
compromiso especial con el deporte y con los deportistas. Su Responsabilidad Social Cor-
porativa es eje en la estrategia de la organizaciéon y les ha llevado a conseguir diversos
reconocimientos y premios, posicionandoles como marca de referencia. Algunos de los
galardones son los siguientes:

Premio Cémara de Comercio a la Industria; Premio Empresa Flexible 2013 (categoria peque-
fia empresa); 8% mejor PYME para trabajar en Espana 2013 (segin GPTW); Ganadores Con-
curso de Video “Nos apasiona nuestro lugar de trabajo” 2013; Premio INVASSAT 2014: Dis-
tincién en Prevencion de Riesgos Laborales de la Comunidad Valenciana; Premio Empresas
Sabias 2014 (Generalitat Valenciana); | Premio entorno de trabajo saludable 2014: 2° accésit
categoria PYME; Premios CEPYME 2014: Finalistas categorias PYME del Afio y PYME RSC.

Premios Nacionales Alares: Accésit categoria PYME; 37 mejor PYME 2014 para trabajar en
Espana (segin GPTW); Premio a la Familia Grupo de Entidades Catalanas 2014: modalidad:
conciliacion familia-trabajo; Certificado Red de Empresas Saludables 2014, otorgado por
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el Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo; Il Premio Salud y Empresa RRHH
Digital 2015: accésit; Il Premio Empresa Saludable 2015: 1er accésit; | Premios patrocina un
deportista 2015: finalistas; Finalista Categoria “Somos Conciliadores”; Premios Somos Em-
presa 2015 El Pais / Banco Popular; | Premios Mejores Directiva de Recursos Humanos 2015,
categoria PYME; 2°mejor PYME para trabajar en Espafa (segun GPTW); Finalista categoria
Liderazgo Saludable Mi Empresa es Saludable 2016; Ganador Premio a la Conciliacién de
la Vida Laboral, Familiar y Personal 2016, y a la Responsabilidad Social; Ill Premio Salud y
Empresa 2016, RRHH Digital. Finalista.

Premio Supercuidadores 2016.

"Con el proyecto “Quinton: Laboratorio del Bienestar”, hemos logrado que
el 95% de nuestros compaiieros se sienta feliz formando parte de nuestra
organizacién. Sienten que Quinton es un excelente lugar para trabajar”.

Algunos de los Certificados con los que cuenta Laboratorios Quinton son:

¢ Certificado de conciliacién. Laboratorios Quinton se compromete a crear una organiza-
cion que pone en marcha medidas para conciliar la vida personal/familiar y profesional,
respetar la igualdady la diversidad, y no discriminar.

e Sistema arbitral de consumo. La adhesién a este sistema es una garantia de calidad y
buen servicio y refleja la disposicion de la empresa para resolver de modo eficaz los con-
flictos y reclamaciones que puedan surgir en las relaciones de consumo.

e OHSAS 18001. Certifica que en Laboratorios Quinton ha sido implantado un sistema para
eliminar o minimizar los riesgos asociados a las actividades, que existe un proceso de mejora
continua y asegura el cumplimiento de la politica de seguridad y salud laboral establecida.

* The global compact. Laboratorios Quinton est4 adherido al Pacto Mundial de las Nacio-
nes Unidas, iniciativa internacional que promueve la responsabilidad social empresarial
para la Sostenibilidad Empresarial.

* Gmp cosmetics. Certificacion de buenas practicas de fabricacion (GMP). Certifica que
los productos se fabrican de manera consistente y se controlan aplicando normas de
calidad rigurosas acorde con la legislacién actual, asegurando que los productos son
seguros y de calidad.

e Sgs-gmp. Certificacion de Buenas Précticas de Fabricacién de Cosméticos ISO 22716:
2007. Certifica que todos los productos cosméticos son fabricados conforme a las Bue-
nas Practicas de Fabricacién, segin el articulo 8 del Reglamento (CE) 1223/2009 del
Parlamento Europeo.

® Iso-14001. Politica Medioambiental ISO 14001:2004. La integracién de la norma ISO
14001 certifica los compromisos de cumplir con los requisitos legales y voluntarios de
mejorar continuamente el comportamiento ambiental y de prevenir la contaminacién.

e Adhesién Luxemburgo. La adhesion a la Declaracion de Luxemburgo significa el com-
promiso de la organizacién de aceptar e implementar los objetivos bésicos de la promo-
cién de la salud en el trabajo.

® 1s0-9001; Calidad ISO 9001-2008. En la busqueda de la excelencia empresarial se in-
corpora esta norma que se centra en la deteccién y determinacién de procesos de la
organizacién como actividad decisiva para su funcionamiento eficaz.
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Happy Force. Evaluacién de la felicidad del equipo, focalizando en las personas, consi-
guiendo un ambiente de trabajo agradable y productivo.

Origen Espaiiol Certificado. El sello OEC identifica a las empresas espafolas que cum-
plen con un alto porcentaje de su fabricacion en Espana.

Igualdad en oportunidades; Fent empresa. Otorgado por la Direccién General del Ins-
tituto de las Mujeres y por la Igualdad de Género de la Generalitat Valenciana, valida
el Plan de Igualdad cuyo objetivo es corregir las desigualdades de género y facilitar la
conciliacion familiar y laboral.

Algunos de los factores de éxito que contribuyen al proceso de cambio continuo en la
mejora y la excelencia en Laboratorios Quinton son los siguientes:

En la definicién de sus Valores como Compaiiia han intervenido y participado el con-
junto de empleados de la plantilla. Ello consigue sentido de contribucién y orgullo de
pertenencia a sus siglas. Su Dpto. de RR.HH. integra “valores” en su nomenclatura, bajo
el nombre: "Dpto. de Personas y Valores”.

La Certificacion como EFR (Empresa Familiarmente Responsable), el posicionamiento
como segunda mejor pyme para trabajar en Espafia segun el Modelo Great Place to
Work, ademas de los reconocimientos, premios y menciones, refuerzan el compromiso
de los trabajadores, ademas de la atraccion y retencidn que recae sobre el talento.

La PRL que es estratégica en Quinton, y se ve reforzada desde la politica de empre-
sa. Cuentan con una cultura preventiva ante potenciales riesgos laborales, ademas de
investigacion de incidentes y anomalias, revisiones peridédicas de lugares de trabajo y
equipos, reuniones de planificacion, etc.

Ofrecen a la sociedad la posibilidad de cuidar y mimar la salud de forma natural a través
de sus especialidades e innovacién, consiguiendo un proyecto integral. Sus Certificados
sanitarios les posicionan como referentes en el sector, cuidando la calidad de sus espe-
cialidades desde la Excelencia, en consonancia con el cuidado del medio ambiente, de
la sociedad y del equipo Quinton.

La persona encuentra sentido y propdsito en lo que hace. La formacién continua, el
buen ambiente de trabajo que permite desarrollarse personal y profesionalmente, ade-
mas de las actuaciones enfocadas en incrementar la motivacién en la plantilla, reper-
cuten en la productividad y eficacia del trabajo, ademas de en la capacidad creativa de
las personas.

Implicacién de los mandos desde un liderazgo que se focaliza en las actividades pre-
ventivas. Impulsan la Responsabilidad Social Corporativa vinculada tanto a proyectos
sociales como al interior de la propia empresa, con actuaciones individuales de cada
profesional, pues se responsabilizan de ello personalmente.

Boletin interno en el que exponen consignas saludables y recomendaciones, fomentan-
do el consumo de alimentacién sana. Su reciente incorporacién en este sentido ha sido
ofrecer frutas y verduras en espacios de descanso en sus propias instalaciones, con Sello
Ecoldgico del consumo local.

La actitud de Escucha activa, sumada a la Gestién de la Diversidad y a la adaptacién al
cambio continuo, ademas de politicas que implican el derecho a la conexidn, a la desco-
nexion, a trabajar desde cualquier lugar y en cualquier momento, aportan valor anadido
que diferencia a Laboratorios Quinton de otras companias del sector.
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CALIDAD PASCUAL
https://www.calidadpascual.com/

Calidad Pascual es una empresa familiar fundada en 1969 por D. Tomés Pascual Sanz como
cooperativa lactea en Aranda de Duero (Burgos). Hoy en dia estéd dedicada a la preparacion
y envasado de leche y derivados, ademas de otros productos alimenticios, siendo pionera
desde sus inicios como empresa comercializadora de leche de larga duracién en todo el mer-
cado espanol. Nosotros lo resumimos asi: empresa de alimentacion y bebidas saludables.

La compafiia inicia su expansién internacional en 1994, llegando en la actualidad a exportar
a 73 paises. Es de destacar en 1999 la homologacion Grado A concedida por la FDA (Food
& Drug Administration) norteamericana para la exportacion de yogures pasteurizados a
Estados Unidos, convirtiéndose en la primera empresa, fuera de territorio estadounidense,
en conseguir la maxima certificacién de calidad de la administracion americana.

Calidad Pascual diversifica su negocio en varios sectores (agua, café, smoothies, bebidas
vegetales, derivados lacteos, etc.) bajo distintas marcas, contando con una infraestructura
industrial y comercial que le permite afrontar su estrategia de crecimiento y liderazgo. Al-
gunos ejemplos de su histérico en Innovacion y Desarrollo de Producto en el inicio del siglo
XXl son: nacimiento de una nueva categoria de bebidas vegetales (2002), primer alimento
prebidtico de Pascual en el mercado del gran consumo espanol (2003) y primera botella de
plastico PET aséptico para envasado de leche Uperisada (2005). Fue en 1998 cuando se
comercializaron los productos Bifrutas, con la nueva categoria de zumo+leche. Fueron los
primeros en introducir en el mercado el brik (1973), la uperisacién (1973) y las leches desna-
tada (1980) y semidesnatada (1985).

El afio 2016 vio la luz un proyecto disruptivo y pionero en el sector agroalimentario deno-
minado: Pascual Startup. La iniciativa reconoce y apoya ideas de carécter innovador de la
mano de una clara vision de emprendimiento colaborativo. Una variante del Proyecto es
Pascual Startup Intraemprendimiento que fomenta entre sus empleados ideas innovado-
ras que impulsen el crecimiento del negocio. Su compromiso actual, desde 2017 ha conti-
nuado en la innovacién en toda la cadena de valor, apostando por la transformacion digital
en la que la empresa se halla inmersa.

El cambio generacional que se produce en 2006, tras el fallecimiento de su fundador,
apuesta por el mantenimiento de su legado y en 2007 ve la luz el Instituto Tomas Pascual
Sanz. La entidad mantiene el comisionado en pos de la Salud y la Calidad de vida, focali-
zando su actividad en la divulgaciéon de Habitos Saludables, Nutricién y Salud. Gracias a
esta fundacion, la empresa se posiciona con un claro compromiso social en la definicién de
su estrategia: “Crear valor compartido con los Grupos de interés para garantizar un modelo
de desarrollo sostenible”.

Esta filosofia actuard como palanca de cambio y el desarrollo del negocio tendréd como
nucleo la persona, desde la apuesta por un mismo valor ético, econémico, laboral, ambien-
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tal y social que abarque a Consumidores, Clientes, Empleados, Proveedores, Sociedad y
Capital. La promocién de este enfoque se consigue y mantiene a través de unos canales
permanentes de Comunicacién con los citados colectivos, la Calidad y la Excelencia, el
Compromiso con el equipo humano, el Respeto del Medio Ambiente, la Colaboracién con
la Sociedad y el Desarrollo de Alianzas.

Desde 2016 el llamado “Sistema de Didlogo con los Grupos de interés” ha dado un nuevo
impulso en la relacién con estos y ha permitido identificar los asuntos mas relevantes desde
la 6ptica de sus protagonistas, originando prioridades estratégicas para la compania. En
definitiva, se ha logrado conectar objetivos de negocio con la creacién de valor compar-
tido a través de la ESTRATEGIA 2020. Seis son los pilares que la sustentan: enamorar al
consumidor, ganar la admiracién de los clientes, internacionalizacién, mejorar la competiti-
vidad, ser el mejor lugar para trabajar e impulsar la calidad y sostenibilidad.

Un Plan de Formacién con més de 150 acciones didacticas responde a la apuesta de la
compafia por el desarrollo individual y capacitacion de sus trabajadores. El Modelo de
aprendizaje y mejora combina acciones en el puesto con otras presenciales, e-learning y
mixtas. A través de “La Biblioteca de Recursos para el Desarrollo” se da respuesta a las ne-
cesidades de capacitacién con recursos para establecer los Planes de Desarrollo Individual
de los trabajadores como parte del proceso de Evaluacién del Desempefio. La Biblioteca
pone a disposicion de todos, materiales para el desarrollo de las once Habilidades (Auto-
desarrollo Profesional, Flexibilidad, Liderazgo, Negociacion, Orientacién al logro, Socia-
bilidad, Toma de decisiones, Capacidad de Anélisis, Productividad Personal, Gestién de
proyectos y Trabajo en equipo) y los cinco Valores de la compaiia (Integridad, Innovacién,
Cercania, Pasién y Calidad).

“Las personas de Pascual, su desarrollo personal y profesional, son su ra-
zén de ser”.

Numerosas Certificaciones en Calidad avalan la excelencia mantenida que no solo se refle-
ja en sus productos sino en todo lo que rodea su produccién. Su politica de Responsabili-
dad Social Corporativa se expande a través de actuaciones con un triple impacto:

1. El'impacto Social, vinculado con el compromiso con el consumidor, la creacién de em-
pleo de calidad y la profesionalizacién del mismo; escenarios todos ellos que consiguen
acercarse al objetivo de la contribucién al bien comun.

2. Elimpacto Econémico desde sus fabricas, puestos de trabajo y reparto de producto. La
estrategia de negocio nace de sus Principios y Valores en cada pieza de su cadena de
valor.

3. Elimpacto Ambiental, a través de la Calidad de sus productos, ademas de la movilidad
responsable, impulsando proyectos para reducir la huella medioambiental de su activi-
dad de transporte de mercancias.

La Seguridad y la Prevenciéon Laboral llevada a cabo en Calidad Pascual se centra en la
deteccion de los riesgos y en las medidas que se deben tomar para mitigarlos o hacerlos
desaparecer, disefiando para ello modelos y procedimientos que permiten integrar la Pre-
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vencion en la jornada diaria de trabajo. La actitud ejemplar en Prevencién lleva a organizar
Programas y Jornadas de divulgaciéon en las que presentan nuevos sistemas y tecnologia
en Prevencién y Salud a su plantilla. La participacién de los empleados es activa y compro-
metida pues evidencian y sienten cdmo su empresa tiene una especial ocupacién por su
bienestar y ello les hace mantener una implicacién confiada en el tiempo.

Como muestra de |la apuesta por la Calidad desde politicas que la convierten en una em-
presa pionera y lider también en materia de Prevencién, se han puesto en marcha en el
dltimo ano numerosas iniciativas que avalan la actitud de mejora continua que la identifica.
Ejemplo de ello son:

* “Campana solidaria de Seguridad”. El objetivo de esta iniciativa es la toma de conciencia
sobre la Prevencion de forma atractiva y dinamica. El proyecto esta logrando la consoli-
dacién de la Prevencidn y la Seguridad en todas las actividades de la empresa a través de
la participacién de los empleados, para lograr una meta comun: reducir a cero el nimero
de accidentes. Es una iniciativa muy valorada por las personas de nueva incorporacién,
donde se pone en valor el esfuerzo que se hace dia a dia para mejorar la Seguridad y
Salud. Para que los conceptos sean asimilados de manera eficaz y efectiva, el desarrollo
de esta campana se refuerza con una serie de juegos o pasatiempos adaptados a los
conocimientos en materia de Prevencién como: el tabu, el ahorcado, dibujar o el trivial.

* “Aula de la espalda”, que ha logrado reducir a la mitad el nimero de incidentes por
TME. Ha sido un proyecto con un elevado grado de satisfaccién entre los trabajadores.
Su objetivo se ha centrado en formar a la plantilla para que adquiera correctos habitos
posturales en su vida de trabajo y personal, en la prevencion de lesiones. Se dedico el
“Dia de la Seguridad y la Salud 2017" al cuidado de la espalda.

* “Grupo Clave de Seguridad Industrial. GCSI”, que genera un Equipo de trabajo para la
Comunicacién Interdepartamental en materia de Prevencion. Estan presentes todas las
Secciones de la empresa y se gestiona el conjunto de las necesidades surgidas en este
ambito. El Proyecto persigue la consolidacién de la Prevencién en todas las actividades,
a través de la colaboracién activa de las distintas Unidades de Negocio apoyadas por los
departamentos transversales.

e "“Escuela de carretillas”, que da a conocer el funcionamiento béasico de la maquinaria
por todo el personal, asi como el fomento de comportamientos seguros y saludables en
la prevencion de accidentes.

e “Gabinetes de crisis”. Iniciativa de enorme utilidad que permite aprender de los acci-
dentes ocurridos a través del compromiso de la Direccién con la materia, analizando
factores y causas que los originaron ademas de protocolos en materia de Prevencion
que promueven la incorporaciéon de conductas en Seguridad y Salud.

e "“5S". Proyecto focalizado en la mejora del orden, la limpieza y sequridad de la zona de
trabajo, que ademas reconoce e identifica los puntos criticos de Seguridad poder actuar
sobre ellos. Con todo ello se alcanza un mayor nivel de integracion de la Prevencion en
las Operaciones.

Cada uno de estos proyectos refleja la integracién de la Prevencién en el trabajo y es aco-
gido muy positivamente por los empleados. Pone de manifiesto la implicacién activa de
todos los trabajadores de la empresa y el compromiso de la Direccién con la Seguridad y
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la Calidad en el logro de Excelencia empresarial generadora de Cultura Preventiva, bajo
la premisa “el éxito es la suma de pequefios esfuerzos repetidos dia tras dia.” Alianzas
estratégicas con empresas lideres en distintos &mbitos de conocimiento y desarrollo consi-
guen sinergias que refuerzan el cometido e impacto en Calidad Pascual.

El compromiso con el equipo humano se concreta desde un Modelo de gestién de perso-
nas en torno a tres ejes:

1. Modelo de Competencias con las habilidades y conocimientos requeridos para garanti-
zar el dptimo desempeiio.

2. Valores Corporativos.

3. Estilo de Direccidon, que promueve la figura del “lider excelente”.

Todo ello, sumado a la apuesta clara por el desarrollo integro de los Colaboradores, ubica
al empleado en el centro de las Politicas de la compaiiia desde el lema: “Td, nuestra razén
de ser.” Ejemplo de ello es el "Plan de Impacto Laboral” desde el que se articulan los retos
de la propia gestion de personas.

La responsabilidad con la igualdad de oportunidades se considera clave en su Politica
como Empresa Familiarmente Responsable. El fomento de un clima inclusivo y de confian-
za donde aportar, la integracion de personas con discapacidad o el ascenso de la mujer a
puestos de direccién dan muestras de ello.

Los certificados que posee la compania (ISO 14001, ISO 9001, FSSC 22000, BRC, OHSAS
18001, etc.) atestiguan que Calidad Pascual trabaja para alcanzar la excelencia, no sélo en
los productos y procesos que lleva a cabo, sino también en toda la cadena de valor.

Desde 2008, Calidad Pascual ha sido galardonada por la Fundacién MasFamilia en reco-
nocimiento de su labor como patronos y entidad certificada bajo la iniciativa EFR, siendo
ello posible gracias a su Modelo de Gestidn que apuesta por Politicas de Responsabilidad
con los empleados. En esta linea, la “Encuesta Anual de Clima” y el Modelo Great Place
to Work, en el que afo tras afo superan las puntuaciones que otorgan los empleados, les
ayuda a desarrollarse como un lugar excelente en el que trabajar. Otras propuestas desta-
cadas son las que brindan a los empleados oportunidades de desarrollo personal y profe-
sional y les acompafian en sus distintas etapas vitales; se recogen bajo el proyecto “Pascual
contigo”. En esta misma linea, el “Plan Incorpérate” concentra acciones de acogida a los
nuevos empleados, formacion y explicacion de estrategia y principales areas de trabajo,
productos, marcas y recibimiento por los diferentes Directores de la empresa, consiguien-
do desde el primer momento sensacidon de empresa y de pertenencia.

Su adhesién a la Estrategia Empleo y Emprendimiento Joven, el distintivo “Igualdad en la
Empresa”, Entidad CIVSEM que trabaja sobre Programas de Desarrollo Personal y Orien-
tacion Profesional, la participaciéon en el Programa OIE Adecco, reconocimiento por el
Top Employers Institute con la Certificacion Employers 2016, Reconocimiento por la activa
participacion del Programa “Juntos Somos Capaces” de Fundacién Mapfre y el galardén
en la categoria “Mejor iniciativa en Seguridad Vial Laboral” de los Premios “Ponle freno”




@sst 108

Instituto Nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo

avalan el sinfin de actuaciones que consiguen abanderar a Calidad Pascual como empresa
excelente.

El respeto por el entorno a través del “Plan de Impacto Medioambiental” consigue una
actuacion directa en la huella ambiental de la compania. Entre las acciones que se acome-
ten en esta linea destacan: Celebracién del Dia Internacional del Consumo Responsable
en colegios a través del Movimiento RAP (Reduce, Ahorra y Protege), participacién en la
iniciativa “La hora del planeta” a la que Calidad Pascual se ha sumado en los Ultimos afos,
promovida por WWF (World Wildlife Found) desde el compromiso con el cambio climatico,
celebracién del Dia Mundial del Medio Ambiente, participacién en ENVIFOOD Meeting
Point, en el | Foro en Espaiia sobre Capital Natural, en el 13° Congreso Nacional de Me-
dio Ambiente y en el Dia europeo de la Red Natura 2000, entre otros.

La mejora de la eficiencia en los procesos productivos ha sido compromiso conjunto en
la compaiiia, lo que ha permitido reducir en los Ultimos anos el consumo de agua y de
energia eléctrica y mejorar los ratios de residuos. De igual forma, el impacto en las necesi-
dades del entorno es desafio constante en la empresa, siendo el Plan de Impacto Social el
instrumento que permite implantar iniciativas para el desarrollo y la creacion de empleo en
la cadena de valor y el fomento de la Salud y el Bienestar. La colaboracién con la donacién
de alimentos, ayuda directa al empleo a través de Céritas, Fundacién Integra, Fundacion
Once y Fundacién La Caixa o las acciones en el drea de la salud, como donacién de sangre
con Cruz Roja, Concurso de Proyectos Sociales, Dia mundial de la leche en las escuelas,
etc. son algunos ejemplos.

Los datos derivados de esta actuacion comprometida en estos Ultimos afios son: 329 horas
de voluntariado, el 8% de la plantilla lleva a cabo labores de voluntariado, més de 800.000
kilos de alimentos donados, 193 participantes en el Programa de voluntariado corporativo,
31 centros de trabajo que colaboran en el voluntariado corporativo, 8 actividades de volun-
tariado desarrolladas.

Los atributos de éxito que estan haciendo posible el proceso de cambio hacia el contexto
organizativo de mejora continua generadora de cultura preventiva y excelencia se mues-
tran en los siguientes puntos:

1. Calidad y Excelencia en el ADN de la compania. Gestion ética y responsable que,
junto a sus certificaciones en Calidad, consiguen un modelo de negocio sostenible,
que satisface las necesidades del entorno. “Compromiso de superacién permanente y
colectivo para alcanzar la excelencia en la gestion”.

2. Forman parte del Club de Excelencia en Gestién. La asociacion tiene como misién
principal potenciar la competitividad global de las organizaciones que lo forman.

3. Trabajan desde los estandares del modelo EFQM, en el que siguen progresando con
una calificaciéon actualmente de 400+. Su modelo propio de Gestiéon “Mare Nostrum”
entiende la excelencia como una prioridad que engloba el conjunto de la organiza-
cién.

4. Se focalizan en la satisfaccién de los principales Grupos de Interés, con la Calidad y
Excelencia como fin.
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5. Se valora en gran medida su reputacién en base a la Calidad en la gestion, la res-
ponsabilidad y el trato en la atencién al cliente, como miembro de mercoEmpresas
“"Empresas con mejor reputacion corporativa”, mercoTALENTO “Empresa que mejor
atrae y retiene el talento personal” y mercoRESPONSABILIDAD Y GOBIERNO COR-
PORATIVO “Empresas mas responsables”.

6. Se comprometen con el equipo humano. Mas de 2000 profesionales que se desa-
rrollan a través de sus Principios y Valores diferenciales. Se apuesta por la estabilidad
laboral y la creacién de empleo de calidad. Galardones que reconocen su accién como
empleadores de referencia, que ofrecen condiciones excelentes a sus empleados, ava-
lan este enfoque.

7. Laimplicacién de la Direccién es clave en la implantacién de proyectos que velan por
la Prevencidn, Seguridad y Salud. Conductas ejemplarizantes por parte de los mandos
y puestos directivos que logran la adhesion de la plantilla a una Cultura en Prevencién
y de Excelencia.

8. El Modelo de Gestién de Personas, que integra politicas de responsabilidad compar-
tida, integracién laboral, igualdad de oportunidades y diversidad, apostando por el
talento. La diversidad como clave en la transformacion Pascual.

9. Sus Planes de Accién individualizados, que giran en torno a la formacién y capacita-
cién en liderazgo, comunicaciéon y sensibilizacién y procesos de relaciones humanas.
Son responsables e impulsores de su propio desarrollo, ofreciendo a los empleados
calidad, innovacién y retos.

10. Su Estrategia de Comunicacién, que esta basada en la escucha, el didlogo y la bus-
queda de valor compartido.

11. Abanderan la Seguridad Vial a través de un plan integral que ha sido reconocido por
su contribucién significativa en la mejora de la Seguridad Vial.

12. Se anticipan a los nuevos desafios desde la renovacion constante de estructuras or-
ganizativas, implantacion de procedimientos innovadores y objetivos que mejoren la
cadena de valory las relaciones con todos los grupos de interés. Provocan y construyen
cambio.

13. Implantan comportamientos seguros y saludables generadores de Cultura Preventi-
va y de Excelencia desde la firme creencia de que la persona es el centro y la razén de
ser de la compafia.

“El objetivo de Calidad Pascual es mejorar la calidad de vida de las perso-
nas, transmitiendo habitos de vida saludable a la sociedad”.

GRUAS MALLORCA
http://www.gruasmayorca.es/

Dedicada en sus inicios en 1986 al auxilio en carretera, Grias Mallorca responde actual-
mente, a través de sus valores y politica propia, al compromiso de cubrir las necesidades
que genera el crecimiento automovilistico desplegando nuevos servicios para cubrir un
amplio abanico de necesidades en este contexto. Actualmente, desde su sede en el mu-
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nicipio de Bunyola (Baleares), con una plantilla de 45 empleados, cuenta con una flota de
vehiculos que cubre todas las necesidades asistenciales en carretera, rescate, transportes
especiales, de coordinaciéon y apoyo.

En la evolucidn de su negocio ha sido esencial la integracién de la Prevencidon en sus pro-
tocolos de trabajo diario para generar una Cultura de calidad y eficiencia. Ello les convierte
en referentes del sector, siendo valorado de manera especial por los propios trabajadores
y clientes. La Prevencién de Riesgos Laborales es columna que vertebra la compania. Este
enfoque les ha traido multiples beneficios en su imagen como empresa, en los trabajos
ejecutados con una alta calidad, en la satisfaccion de sus clientes y en la motivacién e impli-
cacién de sus empleados. La Prevencién y la generacién de Cultura Preventiva consideran
que debe ser el resultado de la coordinacién entre instituciones, empresas y sociedad en
general, siendo indispensable para la consecucién de la excelencia empresarial.

En la labor de implantar dicha filosofia y como motor de cambio y desarrollo en la orga-
nizacion, se apuesta por la formacién continua de equipos humanos. Desde Formaneac,
empresa dedicada a la formacién, vinculada estrechamente con Grdas Mallorca, se da res-
puesta a las necesidades de capacitacién advertidas en los trabajadores. La empresa tiene
establecidos unos niveles o indicadores formativos que les permiten ajustar y definir itine-
rarios individualizados de aprendizaje y entrenamiento para cada uno de los empleados.
De esta forma, se profesionaliza el puesto ya que la persona no cuenta Gnicamente con la
formacién base en PRL sino que, por el contrario, su conocimiento se actualiza permanen-
temente, y se responde de forma apropiada a las necesidades que surgen del manejo de
nuevos equipos técnicos, la utilizacion de materiales distintos, herramientas, etc. El uso de
Métodos de Observacién en el puesto de trabajo permite identificar aquellos comporta-
mientos alineados con la correcta y efectiva utilizacién de equipos, asi como aquellos otros
alejados de los procedimientos y protocolos definidos. Por su incesante labor de trabajar
en la implantacién de comportamientos que generan Cultura Preventiva y de Excelencia
han sido merecedores de premios y menciones a lo largo de su trayectoria empresarial.

“Su Responsabilidad Social Corporativa va de la mano de la estrecha co-
laboracién que mantienen con el 112, siendo empresa colaboradora del
Servicio de Emergencia”.

Grulas Mallorca se ha convertido en el primer servicio de auxilio en carretera que se ins-
cribe en el Registro de Servicios de Emergencia y Urgencias de la Comunidad Auténo-
ma Balear. Ello significa que cuenta con infraestructura suficiente para resolver situaciones
complicadas en las que se ven afectados cualquier tipo de vehiculos incluidos los de gran
tonelaje, mercancias peligrosas, etc., asi como de una flota de vehiculos especiales y con el
personal capacitado para atender requerimientos de la autoridad de emergencias durante
las 24 horas del dia. Este hecho reconoce en gran medida el liderazgo de la empresa en el
sector, convirtiéndose en referente de Calidad y Mejora Continua.

En cuanto a la Politica de Comunicacién que se establece en la compafiia, hay que sefalar
la inmediatez con la que fluye la informacién entre empleados y mandos. Esto es posible
gracias a la reducida dimension de la plantilla que permite un intercambio de informacién
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preciso y agil, libre de una posible degradacion de la misma. Los canales de comunicacién
establecidos con Instituciones y Organismos publicos son, por el contrario, escritos, a tra-
vés de correo electrénico, siendo las Redes Sociales la via elegida para comunicarse con
Clientes y Sociedad en general.

“La Delegacién y Comunicacidn constante entre Direcciéon General, Man-
dos Intermedios y Equipo fomenta la confianza y responsabilidad indivi-
dual para trabajar de forma eficaz”.

De este modo, el ejercicio del liderazgo no recae Unicamente en los puestos de responsa-
bilidad, siendo cada persona responsable de sus equipos de trabajo, de hacer buen uso
de los mismos y de mantenerlos en perfectas condiciones, conscientes de la Prevencién
como prioridad.

En su afan y dedicacién por la implantacién de comportamientos seguros y saludables en
la generacién de Cultura Preventiva, Grias Mallorca, de la mano de su gerente, ha presen-
tado el Manual del Operario de Auxilio en Carretera. Junto a expertos en Prevencién de
Riesgos Laborales se ha elaborado un documento cuya pretension ultima es la de servir de
guia para los profesionales de auxilio en carretera, conjugando la parte técnica del trabajo
con normas de proteccién que evitan los riesgos intrinsecos a los Servicios de Asistencia.

Primer premio en Prevencién de Riesgos Laborales concedido por la Confederacién de Aso-
ciaciones Empresariales de Baleares, empresa pionera en la Certificacion NORMA 1SO 39001
sistemas de Gestién de la Seguridad Vial y participacion en Jornadas de Seguridad Vial y Feria
de Auxilio y Rescate son ejemplo de su compromiso por la Prevencion, la Seguridad y la Salud.

Algunos de los factores que han impulsado la implantacién de Cultura de Excelencia en
Gruas Mallorca han sido los siguientes:

* Consideran la formacién de los empleados como palanca de cambio en la implantacion
de comportamientos alineados con la Prevencidn, la Seguridad y la Salud.

e |dentifican indicadores o niveles formativos en materia de PRL que permiten establecer
itinerarios formativos competenciales de calidad para los empleados.

® |os canales de comunicacién establecidos en la empresa fomentan la inmediatez de la in-
formacién, consiguiendo agilidad a la hora de trasladar instrucciones y datos relevantes.

e Mantienen una estrecha vinculacién con el Servicio de Emergencia 112, lo que les de-
safia diariamente en el mantenimiento de su liderazgo dentro del sector como empresa
responsable, comprometida y excelente.

e Tienen implicacién directa con la sociedad en la transmisién del valor de las actuacio-
nes preventivas intrinsecas a sus puestos de trabajo.

e Poseen Certificaciones que avalan su buen hacer en materia de Prevencién y Calidad.

Siguiendo con la generacién de Cultura Preventiva y reflexionando acerca de que Gruas
Mallorca pertenece a un sector y un entorno laboral concreto y tras un amplio andlisis, la
empresa procedié a poner en marcha un programa de asesoramiento y apoyo técnico al
resto de empresas de su sector, inicialmente en al ambito autonémico, pero que, debido a
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la repercusion, finalizd siendo nacional, déndolo el nombre de FORMANEAC. El gerente ha
sido el principal impulsor que, junto con el apoyo de expertos en la materia, en prevencion
de riegos y en diversas materias técnicas, desarrollé e implantd jornadas de asesoramiento a
directivos de otras empresas del mismo sector de Auxilio en Carretera, y especialmente for-
maciones especificas a operadores de dichas empresas. A pesar de ser parte de su compe-
tencia, se considerd que era necesaria una accién global para la mejora de las condiciones
preventivas de todo el sector, consiguiendo un cambio de paradigma y grandes resultados.

Este proyecto, que se convirtié en referencia tanto para el sector como para las diversas
Asociaciones y Federaciones y para las diversas administraciones, ha sido el germen de un
proyecto de mayor entidad: REAC.

REAC es la Red de Empresas de Auxilio en Carretera de ambito nacional, conformada
por las principales empresas del sector. Empresas con espiritu de alcanzar la excelencia
productiva, la mejora continua de las condiciones preventivas laborales, la mejora de la
cualificacion y formacién tanto de empresarios como de operadores, incluyendo todos los
ambitos de la entidad.

REAC es una entidad con unos principios claros y precisos, establecidos en un protocolo de
régimen interno de obligado cumplimiento, en busca de ser la referencia del conocimien-
to, la experiencia y las buenas practicas de las mejores empresas de Auxilio en Carretera a
nivel nacional.

Gruas Mallorca, junto con sus expertos asociados, ha sido la empresa sobre la que se ha
basado el desarrollo del proyecto, y el gerente de Gridas Mallorca es el presidente de la
mencionada RED en la que a dia de hoy son més de 50 empresas, siempre desde el plan-
teamiento en desarrollar comportamientos mas seguros en el sector del Auxilio en carrete-
ra y una mejora de las condiciones de seguridad y salud de los operadores, realizando un
trabajo permanente sobre los empresarios.

ASOCIACION NUCLEAR ASCO-VANDELLOS I, A.L.E.
http://www.anav.es/es/

ANAV es una AIE (Agrupacién de Interés Econémico), dedicada a la explotacion de las cen-
trales nucleares de Ascd y Vandellés Il para la generacion de energia. Opera tres reactores
nucleares en la provincia de Tarragona: Ascé |, Ascé Il y Vandellos II. Entre los tres producen
més de 24.000 GWh de electricidad, lo suficiente para cubrir aproximadamente la mitad de
la demanda eléctrica que se genera en Catalunya, con una plantilla de unas 3.000 personas
entre personal propio y subcontratado.

"Nuestro core business es la Seguridad" es la frase de arranque. La seguridad, entendida
como concepto cultural y poliédrico, es el valor principal de la organizacién y sobre la que
gira la gestion diaria de los emplazamientos.



http://www.anav.es/es

@sst 113

Instituto Nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo

Este concepto de la seguridad y la cultura de seguridad como valor emanan de la Misién,
Vision y Valores que conforman su cultura empresarial y que tiene como pilar basico a las
personas, a los profesionales que trabajan en sus centrales, conocidos como “Profesiona-
les Nucleares”.

En ANAV se aprecia la esmerada atencién y seguimiento relativos a la seguridad en las
operaciones. Esta es, debido a las implicaciones que pudiera tener un accidente o un fallo
en los procesos, una de las organizaciones donde maés se extrema la seguridad y la salud
de los trabajadores.

Las reuniones de seguridad constantes son una de las acciones recogidas en el Plan Es-
tratégico de Seguridad y salud de ANAV (Plan Prever), plan de actuacién a cuatro afios,
incluido en el Plan Estratégico de ANAV desarrollado como evolucion de los anteriores
planes y que tienen su origen en el Plan Procura (Plan de Refuerzo Organizativo, Cultural y
Técnico) de 2008.

El Plan Prever (2016-2020) se significa por su caracter integrador y su espiritu participati-
vo, involucrando a todos los actores intervinientes en el proceso productivo: trabajadores
propios y ajenos, servicio de prevencién, unidades de produccién, representacién de los
trabajadores y empresas colaboradoras.

ANAV anima permanentemente a todos ellos a mantener una actitud proactiva y anticipativa
y a colaborar con ilusién y empefio en el desempeno de las acciones cotidianas, avanzando
hacia su mision de operar las centrales nucleares de manera segura, fiable y respetuosa con
el medio ambiente y garantizando la produccién a largo plazo.

Su plan Estratégico es elaborado, detallado y se desarrolla en las siguientes lineas estraté-
gicas:

* Integracién de la PRL en el Sistema General de gestion de la empresa.
* Empresas contratistas.

e Promocion de la salud.

e Proyecto de mejora de las condiciones de trabajo (riesgos vitales).

e Comunicacion y divulgacion.

En el Plan Estratégico 2016-2020 destaca una amplia variedad de acciones encaminadas a
reducir los riesgos vitales relacionados con las actividades de izado de cargas, riesgos eléc-
tricos y caidas en altura, combinando acciones formativas especificas, creaciones de rutinas
o adecuacién de instalaciones.

También se trabaja en la integracién de la prevencion mediante mejora sobre los sistemas
de informacién de riesgos, creacién de checklists y planes de accién, inspecciones de segu-
ridad y lecciones aprendidas tras la investigacién de incidentes y accidentes.

Las empresas contratistas deben trabajar bajo los estandares de ANAV y son objeto de un
riguroso seguimiento; se revisan e introducen criterios para su analisis y se crean de forma
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sistematica planes de accidn para aquellas que no cumplen los objetivos marcados. Se
trabaja en la mejora del control documental, con la meta de integrar su desempeno en
los objetivos de ANAV y se crea un galardén anual a la empresa colaboradora con mejor
comportamiento en Seguridad.

Las campafias de divulgacion y comunicacion sobre buenas practicas y comportamiento
seguro ayudan a concienciar y fomentar una fuerte cultura de seguridad.

Destacan a su vez las practicas de benchmarking con industrias no nucleares de reconocido
prestigio y a través de la World Association of Nuclear Operators (WANO), en la que ANAV
participa y a través de las cuales los operadores nucleares de distintos paises aprenden y
cooperan compartiendo experiencias y buenas précticas para alcanzar mayores cotas de
seguridad.

El liderazgo de la Direccién General y las direcciones de planta son claves a la hora de
transmitir y generar cultura preventiva, poniendo a la seguridad siempre como prioridad.
Este liderazgo se apoya con formacién especifica continuada en cultura de seguridad,
consiguiendo que los programas de seguridad implantados se sienten como tareas que
hay que hacer, de las que todos son responsables.

Como en ANAV no pueden permitirse los accidentes, sus indicadores no se centran sola-
mente en ellos, sino en los precursores de un posible accidente: el trabajo se centra en la
identificacion y promocién de buenas practicas y la deteccién y erradicacion de actos inse-
guros. Su sistema de seguridad est4 basado en el comportamiento necesario en general
para todas las plantas industriales.

Disponen de un indicador propio, el SAFETY INDEX, basado en observaciones, donde es-
tan bien definidos los estandares a seguir y las expectativas; se mide lo que se desvia y se
construyen "ad hoc" los indicadores. De esta forma, los actos inseguros mas recurrentes se
identifican y se penalizan. El trabajo con estos indicadores incluye a personal fijo y subcon-
tratista, sin distincion, tanto a los que trabajan de forma permanente como al personal encar-
gado de las operaciones de recarga puntuales. Estos indicadores son distintos por empresa
subcontratada y por unidad organizativa (mantenimiento mecaénico, eléctrico, operacion,
etc...) y, ante cualquier indicador en rojo, se pone en marcha de forma inmediata un plan de
mejora implicando y responsabilizando a los Jefes de dichas Unidades Organizativas.

Las certificaciones en seguridad y salud suponen un reconocimiento y ayudan en la obli-
gacién de tenerlo todo al dia. Ademas de segura, ANAV es una organizacion que trabaja
activamente por mantener su certificacion como Empresa Saludable mediante auditorias
internas y externas. Su Plan VIVE SALUD es un plan integral trazado para mejorar la salud
cardiovascular, osteomuscular, digestiva, neuroldgica-sensorial-mental y respiratoria de los
trabajadores.

Los procesos mas técnicos de formacion se desarrollan tanto en aula como de forma
practica, destacando entre ellos la formacién en simulador; trabajo en altura, espacios
confinados y otros médulos en funcion del trabajo se practican en escenarios reales, lo que
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permite practicar expectativas técnicas y modelar comportamientos en una situacion casi
real pero sin los riesgos asociados.

Todo ello hace que la respuestas de los trabajadores sea muy buena y creciente, consi-
guiendo una alta implicacién y que la comunicacidn con prevencion sea proactiva y bidi-
reccional.

La entidad de los riesgos inherentes a la actividad, unido a la alta automatizacién de
los procesos productivos, conlleva que la formacién continuada sea algo esencial para
evitar comportamientos inseguros en tareas tanto habituales como ocasionales. En ello,
los simuladores, la propia experiencia compartida de accidentes y cuasi-accidentes y la
observacién preventiva son determinantes para lograr la perseguida eficacia formativa.

Como resultado de todo esto, del estudio de sus indicadores de siniestralidad se despren-
de una dréstica disminucién del indice de Frecuencia General (esté indice incluye los acci-
dentes cony sin baja, tanto de personal propio como contratista) de accidentes desde 2008
hasta la fecha pasando de un valor cercano a veinticinco (25) al actual de tres accidentes.
Ello es fruto de la implantacién del Plan PREVER y de los dos anteriores planes estratégicos
(2009-2012 y 2012-2015), pero sobre todo de la incesante busqueda de la mejora continua
y el robustecimiento de la Cultura de Seguridad de la organizacion, iniciados en 2008 con
el Plan Procura.

ZAERA
http://www.zaera.com/

El origen de la empresa se remonta al afio 1978, en que Angel Zaera Campos a partir de su
experiencia, primero como trabajador del sector Metalurgico en la caldereria “"BRASAG”,
posteriormente en actividades de montaje en MARSELLA, BADALONA, LARBOC, finalmen-
te como encargado mecénico y responsable de produccién en una fabrica textil, “BOPEL",
decide asociarse con un trabajador mecénico de la fabrica textil. Muy ponto Angel Zaera
Campos le planted a su compafiero que, si queria continuar él, Angel le vendia su parte y, si
no le interesaba, le compraba la suya; llegaron a un acuerdo y fue Angel quien compré la
parte del socio, iniciando su andadura y creando su propia empresa: un taller de cerrajeriay
suministros industriales en un pequeno pueblo de Tarragona, Banyeres del Penedés.

ZAERA es un referente en todo lo relacionado con proyectos con acero al carbono, gal-
vanizado e inoxidable, aportando un servicio integral. Actualmente mantiene su caracter
familiar, trabajado en ella los cuatro hijos del fundador, colaborando en los diferentes de-
partamentos, transmitiendo los valores adquiridos en el seno de la familia.

ZAERA ha evolucionado sustancialmente, guiada por su espiritu emprendedor y por la
firme conviccion de que solo se deben ofrecer servicios especializados e integrales de
Seguridad, ser respetuosos con el Medio Ambiente y la Calidad, adaptandose perma-
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nentemente, intentando crecer y, sobre todo, seguir siendo competitivo en un mercado
complejo y en permanente cambio. Seguridad, respeto al Medio Ambiente y Calidad que
deben surgir, como reiteradamente manifiesta su fundador, de la Competencia, Respon-
sabilidad y Confianza de todo el equipo HUMANO.

En la actualidad, la empresa tiene siete unidades de negocio, que, aunque apoyadas en
una infraestructura unitaria, dan respuesta a ambitos de: fabricacion de caldereria y mon-
tajes metdlicos, mantenimiento industrial, aparatos a presién, ingenieria, limpieza de silos,
sistemas de seguridad y climatizacién.

Su inquietud y experiencia, les ha permitido abrirse a nuevas formas de entender el trabajo
y las politicas de Seguridad, respeto al Medio Ambiente y Calidad en ZAERA, siendo un
importante estimulo para marcarse nuevos objetivos.

En el aflo 2004 su fundador asiste al acto de presentacion del libro Sistemas Integrados de
Gestidn, editado por la Generalitat de Catalunya con la colaboracién del entonces INSHT.
Esta circunstancia le motivd a mejorar sustancialmente su sistema de gestién de la Preven-
cién, Medio Ambiente y Calidad, acometiendo de forma paulatina la integracion de las
tres certificaciones, tomando conciencia, a través de la experiencia, de la importancia de
implicarse con recursos propios en temas esenciales y seleccionar muy bien a quienes van
a ser sus colaboradores y asesores.

Este modelo es la herramienta en la que se apoyan para la mejora continua en cualquiera de
los procesos, y la que les marca las pautas a seguir. Todo objetivo requiere un punto de par-
tida, que es saber dénde estamos y cémo podemos alcanzar las metas de la forma mas ra-
cional y simplificada posible, considerando siempre los aspectos en los tres campos citados.

Dichos estandares les han permitido sistematizar su manera de trabajar y de plantear las ac-
ciones a emprender. Adicionalmente, les proporciona un respaldo para competir mejor en
el mercado y poder concursar con buenas posibilidades ante proyectos del maximo interés.

ZAERA estd actualmente certificada con un sistema integrado de gestion de la Seguridad y
Prevencion OSHAS 18001, en Medio Ambiente ISO 14001 y en Calidad ISO 9001, la creden-
cial del Gremi de Serrallers de Catalunya “Agremiada del Metal”, auditados por METTLER
TOLEDO, Columbus, Ohio, EE UU, siendo aceptados como fabricantes e instaladores de
sus productos en ESPANA y colaborando en instalaciones en el extranjero, como Nigeria,
Emiratos Arabes y, muy pronto, en Republica Dominicana. Todo ello como resultado de su
creencia en la necesidad de ser rigurosos en el cumplimiento de los estandares de Segu-
ridad, Medio Ambiente y Calidad.

El liderazgo en seguridad emana y se aprecia en las declaraciones del fundador, cuya ex-
periencia trabajando en una caldereria, asi como su experiencia en montajes donde se
trabajaba apresuradamente y a veces asumiendo grandes riesgos, lo llevaron a la deter-
minacién de no estar dispuesto a considerar aquello como algo normal. Forjé de esta for-
ma una personalidad basada en la auto-exigencia y compromiso por la mejora continua
en todos los ambitos y, sobre todo, en la Prevencién de Riesgos Laborales.
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El fundador prioriza la importancia de formarse con buenos profesionales a lo largo de la
vida, primero en la Familia, mas tarde en la Escuela y luego en las Empresas, dentro de
un contexto fundamentado en la relacién “maestro — APRENDIZ”, que considera se de-
beria recuperar de alguna forma. Es una asignatura pendiente el fracaso escolar en nuestro
pais, que deberia facilitar la insercién laboral de jévenes, que, aunque hayan perdido en un
principio el interés por los estudios, suelen tener en su mayoria enormes potencialidades,
requiriendo su oportunidad y apoyo (remarcando que él ha sido uno de esos APRENDICES).

Siendo, en sus inicios profesionales, el fundador de ZAERA un APRENDIZ, de los que hoy
sigue reclamando, por el bien de ellos y de la sociedad, a lo largo de su trayectoria pro-
fesional y su inquietud por la formacién en el sector del metal, desarrollo y crecimiento,
considera haber aportado su grano de arena creciendo exponencialmente a nivel empresa-
rial, incorporando a ZAERA ingenieros superiores, ingenieros técnicos, técnicos superiores,
oficiales cualificados y personal de apoyo, con la siguiente evoluciéon. Su plantilla, que era
de dos personas en 1986, paso a ser de 58 en el ano 2008. La situacién de crisis le afectd y
en el afio 2018 su plantilla era de 26 personas. Tras 10 aflos de perseverancia e insistir en su
supervivencia, con el apoyo de todos sus miembros, ZAERA recupera lentamente el creci-
miento y el pago de sus deudas.

En las instalaciones de ZAERA se observa la implicacién de la empresa por la seguridad:
instalaciones acogedoras y cuidadas, un gran cartel indicando el nimero de dias sin baja y
un comunicado a los trabajadores respecto a la préxima reunién general con “piscolabis”
para celebrar los 500 dias sin bajas saltan a la vista.

La importancia otorgada a la mejora continua, la Seguridad, el respeto al Medio Ambiente
y la Calidad les lleva a acometer una importante ampliacion, adosando a la nave industrial
una infraestructura de servicios con una unidad de ingenieria, salas de reuniones y una sala
de formacién con capacidad para toda la plantilla, que también se utiliza para la formacion
con proveedores y clientes.

Aunque la formacién no se desarrolla solo en el aula: el didlogo en el puesto de trabajo
entre mandos y operarios y, a su vez, entre estos, es vital para asegurar el aprendizaje y
la excelencia en todo lo que hacen.

La formacién preventiva forma parte de la competencia de las personas. El Servicio de
Prevencién Propio asume un papel importante en este proceso, pero también el Servicio
de Prevencion Ajeno ayuda con frecuencia en temas puntuales. Los mandos también estan
implicados, ya que son ellos los que velan para que el trabajo se realice correctamente,
cumpliendo los requisitos Preventivos, Medioambientales y de Calidad.

La formacién continuada en temas esenciales de ZAERA, habilidades directivas, Preven-
cién, Medio Ambiente y Calidad, asi como al contacto permanente con instituciones como
el INSST por parte del fundador les ayudan a una eficiente direccién de la empresa y de las
personas que en ella trabajan, y a ser seguros y competitivos en tiempos complejos.

No descuidan la formacién periddica en seguridad vial a lo que les ha ayudado el Servicio
de Prevencion Ajeno, dada la flota de vehiculos de que disponen.




@sst 118

Instituto Nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo

Los servicios que ofrece ZAERA son diversos y pueden abarcar desde reparar una puerta
metéalica a construir toda la estructura metélica de unas nuevas instalaciones, trasladar e
instalar toda la maquinaria de una antigua planta, fabricar reactores y todo tipo de depé-
sitos, realizar instalaciones de equipos a presién, etc. El hecho de ser ZAERA una empresa
pequena, les permite una gran flexibilidad de actuacién a la vez que supone un reto en
Seguridad, Prevencién, Medio Ambiente y Calidad.

Se trata de un caso particular en el que la excelencia en la forma de trabajar aumenta
la competitividad de ZAERA, ya que, gracias a su afadn por superar nuevos retos y a la
constatacion de la Prevencién, el respeto al Medio Ambiente y la Calidad en el trabajo, y
al servicio que ofrecen, importantes empresas y clientes solicitan sus servicios, habiendo
desarrollado una linea de negocio complementaria a las actividades convencionales de
taller que se profesionaliza gracias a una intensa experiencia con programas de manteni-
miento preventivo.

En la actualidad, sus actividades de asesoramiento y desarrollo de sistemas de seguridad
para el sector del metal son altamente valorados y reconocidos por su Seguridad, Preven-
cién, respeto al Medio Ambiente y su Calidad e Innovacion entre los profesionales de su
sector, como, por ejemplo, la instalacion de sistemas de Seguridad en Altura.

Los valores personales y principios morales que se adquieren y consolidan a lo largo de la
vida, les llevan a incorporarse al mundo laboral con una sélida base. En ZAERA se cuidan
dichos valores y se potencian de acuerdo con los requerimientos de la empresa.

Respecto al papel de las personas, su fundador manifiesta que ellas son la clave de ZAERA,
son quienes hacen posible que las cosas funcionen. Por ello, de su competencia profesio-
nal y de su implicacién con el proyecto empresarial depende su futuro.

Mediante las certificaciones y los procedimientos de actuacion que los sistemas de gestién
les aportan, se facilita que los usuarios descubran y entiendan su contribucién al buen de-
sarrollo de ZAERA, a través de sus propias actuaciones, ya que de alguna forma les obligan
a medir la Seguridad, la Prevencién, el Medio Ambiente y la Calidad de todo lo que hacen.

Las personas se implican cuando sienten el proyecto como propio aunque reconoce que
no es facil lograr que todos se impliquen por igual. Para lograrlo, hay que explicar muy
bien todo aquello en lo que se embarcan y, a través del didlogo e intercambio de ideas,
hacer sentir que son, por igual, importantes y necesarios desde el ultimo operario que
finaliza el trabajo limpiando la zona, hasta el ingeniero que ha desarrollado el proyecto.

El secreto de su éxito es una Direccién enamorada de la Prevencién, respeto al Medio
Ambiente y la Calidad, que trata de aplicar cuanto pueda aportar y mejorar en esta ma-
teria; procuran disefiar o planificar conjuntamente cémo van a ejecutar el trabajo para
encontrar la mejor manera posible de realizarlo.

Se encargan de revisar Preventivamente que los equipos de trabajo estén en correcto esta-
doy que las tareas que realizan se ajusten a los estandares que previamente han definido.
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Y, por supuesto, es esencial que cualquier persona, antes de realizar las tareas encomenda-
das, piense por un momento si estd en condiciones de hacerlo, respetando los principios
de Seguridad, Prevencién, Medio Ambientales y Calidad. Es un habito que todo buen pro-
fesional debe incorporar como algo natural en todas las fases de su vida, tanto profesional
como personal.

En relacién con la coordinacién entre empresas, ya que realizan el trabajo en casa del
cliente, destaca la importancia de analizar y planificar conjuntamente lo que se va a realizar
y cémo hacerlo de la mejor manera posible. También el seguimiento conjunto facilita un
mejor conocimiento del trabajo, evitando errores y desviaciones que resultarian dificiles
de resolver si se actuase de forma descoordinada. Y lo importante, al final de cada pro-
yecto, es que todos se consideran coautores de la obra, disefiadores, técnicos, ejecutores
y los usuarios finales.

ZAERA considera imprescindible potenciar los reconocimientos y los premios a los logros
conseguidos. Todos recuerdan gratamente el Viaje a Port Aventura con sus familias al cele-
brar en 2008 un afio entero sin accidentes. Cualquier reconocimiento, con el nombre del
galardonado, pero ante todo el mundo, tiene un valor extraordinario, tanto para él como
para el resto de sus companeros.

A pesar de la crisis econdmica, la empresa ha seguido supervisando y controlando, pero
sin escatimar los gastos necesarios en Seguridad, Prevencién, Medio Ambiente y Calidad,
aportando beneficios demostrables, tanto en salud como econémicamente.

ZAERA trabaja en los VALORES DE EMPRESA, SOCIALES, de SEGURIDAD, PREVENTI-
VOS, MEDIOAMBIENTALES y de CALIDAD, dirigidos en beneficio de una SOCIEDAD
MAS JUSTA Y MEJOR.

TDE, AIE. TECNICAS DE ENTIBACION, S.A.
https://www.durofelguera.com/catalogo_tedesa/

TRANSFORMADORA DE ETILENO AIE (TDE, AIE) es una "joint venture” de Dow Chemical
y Repsol. Se trata de una compaiiia del sector de la industria transformadora, cuya activi-
dad es la transformacion del etileno que le prestan los socios proveedores en polietileno
de baja densidad, que se asigna al proveedor una vez fabricado. Esté ubicada en Tarragona
y cuenta con un plantilla de 70 personas mas personal subcontratado.

El responsable de seguridad y salud fue contratado como ingeniero de produccién y
lleva 22 anos en la empresa. Fue nombrado Coordinador de Seguridad y Salud, Calidad
y Medioambiente en el afo 1999. La empresa incorpora el sistema de gestion de la PRL
desde el principio, en el afio 1995 ya habia departamento de Seguridad en la empresa.
Tienen una delegada de prevencion y secretaria de direccién, que lleva 30 afios en la
companfia, y es miembro del comité de empresa, siendo escogida para que hubiera repre-
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sentacion de una persona de administracién. Es habitual y es factor de éxito en el sector
quimico que responsables de produccién ocupen luego cargos de responsabilidad en
Prevencién

El hecho de estar constituida por dos empresas multinacionales muy preocupadas por
la Seguridad les ha proporcionado unas referencias de las cuales han podido aprender,
compartiendo estandares de seguridad y experiencias.

TDE, AIE es una empresa quimica de muy baja siniestralidad y con preocupacién por tra-
bajar en entornos seguros, estando adheridos al Compromiso de progreso “Responsible
Care” de FEIQUE, programa de RSC a nivel mundial, y realizan de forma continuada gru-
pos de trabajo de formacién, observacién en campo, comunicacién y procedimientos con
colegas de COASHIQ (Comisién de Seguridad en la Industria Quimica), incidiendo en tres
niveles de seguridad en cultura preventiva.

Inciden en reflexionar sobre un elemento relevante: cuando la direccién general de la em-
presa viene de fabricacion, se da mucha més importancia a la Seguridad que cuando viene
del &rea comercial o financiera.

"Sila direccién tiene claro que la seguridad es un objetivo en todos los departamentos, ello
va a misa". Es clave, por tanto, la competencia de liderazgo. La direccién general tiene
como objetivo los 0 accidentes, tanto para personal propio como subcontratista, lo que
facilita la implementacién de estandares globales en toda la empresa.

Cualquier decision es tomada alrededor de la seguridad: se realizan programas en los que
intervienen los mandos para trabajar sobre politicas, procesos y formas seguras de trabajar.
Se habla de seguridad al empezar cada reunién, asumiendo el coste de dedicar tiempo
a hablar de seguridad. Se contrata a los contratistas por su nivel de seguridad y no por
precio. Se explican accidentes ocurridos en otras empresas y se lleva el foco hacia cémo
se estan realizando esos procesos en la empresa.

Es basica la comunicacién a todos los niveles a través de reuniones periédicas de seguri-
dad, diarias, en planta, que generan implicacion. Y las reuniones de seguridad no se limi-
tan a la fabrica, se extienden al 4rea de administraciéon, donde, ademas de las actividades
y sugerencias propias del érea, se trata e informa respecto a los programas del drea de
produccion, aunque no les afecten directamente.

Para mantener el compromiso de los mandos con la seguridad, las normas de seguridad
pasan a través del mando intermedio directamente al contratista, sin pasar por el filtro de
prevencion, cuyo papel es verificar que el sistema funcione.

Dow es una gran multinacional, referente en Seguridad y Salud Laboral, y en su actividad
existe el riesgo de accidente grave, incluso mortal, motivo por el que la seguridad es la
principal prioridad. Con la experiencia, se comprobd que una manera de evitar accidentes
era tener todas las actividades cubiertas por procedimientos y esta préactica se ha extendi-
do a TDE, AIE.
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Cada actividad manual sigue un procedimiento escrito que afecta a operaciones y mante-
nimiento. Se clasifica en rutinario, no rutinario, critico y de emergencia. Los procedimien-
tos criticos son tipo “check list”. Hay una politica del uso de estos procedimientos, se dan
avisos y se sanciona su incumplimiento.

Existen unos 1.000 procedimientos escritos para evitar accidentes de personas o de proce-
sos, como podria ser una fuga, en continuo proceso de adaptacion.

Advierten de la necesidad de proyeccion a medio-largo plazo de este tipo de acciones, ya
que requiere un desarrollo de afios disponer de todos los procedimientos necesarios y que
funcionen con todas las garantias.

Tras cuatro afios trabajando con el programa de procedimientos, se considera totalmente
implantado. A dia de hoy, la implicacién del trabajador es tal que, si surge un imprevisto,
el operador lo pide: falta el procedimiento, dando lugar a su creacién o revisién del que
hubiere.

La gente joven acepta con mayor facilidad el seguimiento de estas normas que las més ma-
yores, mas reacias a seguir procedimientos por escrito, ya que tienen una menor percep-
cién del riesgo y mayor resistencia al cambio, debido a su experiencia. Hay que vigilar, pues
una persona, incluso con experiencia, podria realizar de forma incorrecta un aislamiento y
tener un accidente.

Destaca entre las acciones realizadas el Programa “Behaviour” para detectar comporta-
mientos seguros e inseguros, basado en plantillas e indices. Se incluyen desde hace dos
anos en los objetivos personales, y ahora es una accién habitual que consiste en realizar
inspecciones periddicas basadas en comportamiento, de dos en dos, sumando los criterios
de dos personas para valorar posibles situaciones de riesgo o actos inseguros.

Es muy positivo que personas no vinculadas a los entornos de trabajo lo hagan en esos
entornos, porque miran con ojos distintos y detectan cosas que pasan desapercibidas para
las personas habituadas al mismo.

Los trabajadores estan satisfechos de su trabajo porque saben que trabajan en una em-
presa segura, que recibe premios por su seguridad. Cuantos més estandares y normas,
mas segura es la fabrica. Ahora los conductores de camidn ya van siempre con pantalones
largos y botas de seguridad, antes se podian ver con pantalones cortos y calzado inseguro.

Existe un programa de recogida de inquietudes y sugerencias de seguridad on line, en
el que se evallan y se premian, se valora la importancia de las sugerencias y se realiza un
acto de reconocimiento por parte de la direccién general. Se promociona la participacién
de las empresas de servicios. El personal contratista participa en desayunos y eventos so-
ciales de igual modo que el personal propio de la plantilla.

Una buena formacién es la base de todo, y TDE, AIE ha desarrollado un procedimiento de
formacién que se ha aplicado en Dow Chemical.
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El programa de formacién base de los operadores a su incorporacién dura 6 meses, y es
un programa reconocido y ejemplar. Contiene normas basicas y guias, teoria y practica.
Esté organizado en una sistemética de niveles por bloques: Nivel bésico (industria quimica
y etileno), Nivel 1 (Fabrica), Nivel 2 (Especialidades). Si una persona entra el 1 de enero,
hasta el 1 de julio no empezaré a trabajar y, cuando acaba la formacién, el operador habra
aplicado todos los procedimientos (hay entre 300-400 procedimiento de fabricacién). Tanto
en operaciones como en proyectos hay una persona que lleva a cabo el seguimiento y la
evaluacion del programa, siendo evaluados los operarios por todos los jefes de turno.

Cuando advierten alguna necesidad de mejora, como la necesidad de mayor reconocimien-
to, detectada en la evaluacion de riesgos psicosociales, se ponen manos a la obra e implantan
un programa para mejorarlo, que esta funcionando y al que dan el conveniente seguimiento.

Se consideran mas ejemplares en seguridad que en salud, y aun asi realizan reconocimien-
tos periddicos, disponen de un programa de deshabituacién del tabaco a través del ser-
vicio médico del SPA, y se promociona el deporte con grupos que practican futbol, bici o
“running”. Es una plantilla joven, ya que recientemente se ha hecho un relevo generacio-
nal, y hay sensibilizacion por el deporte. Esta prohibido el alcohol en la fabrica, y en las
jornadas o eventos siempre hay fruta.

Las perspectivas de futuro en TDE, AIE son continuar con 0 accidentes, estan convencidos
de haber generado un 100% de participacion y compromiso, pero recuerdan la necesidad
de no bajar la guardia y seguir trabajando para involucrar a toda la plantilla en el objetivo
de la Seguridad.

GUTMAR “INTEGRAL SERVICE & PRECISION MACHINING"”
http://www.gutmar.com/

GUTMAR es una empresa especializada en el disefio, fabricacion y montaje de conjuntos
mecanicos de alto nivel tecnoldgico y de precision, creada en 1951 por dos maestros indus-
triales de la antigua empresa ELIZALDE, dedicada a la fabricacion de motores de aviacién.
Estd ubicada en Barcelona y cuenta con una plantilla de 55 trabajadores.

La empresa ha tenido una trayectoria destacable, pasando de ser un taller convencional a
un referente en mecénica de precision en Catalufia. El origen de la empresa fue marcado
por situaciones de crisis, que llevaron, gracias al marcado caracter emprendedor y un
tanto aventurero del padre del actual director, a viajar a Francia en busca de soluciones.
Consiguieron fabricar exitosamente una pieza compleja y pasar con ello a ser proveedores
de fabricacion mecénica de una empresa lider mundial en la fabricacién de helicopteros
civiles y militares, vinculacion que se ha mantenido en el transcurso de los afos.

Este hecho fue la garantia para ampliar la red de clientes industriales y diversificar los pro-
yectos, siendo en la actualidad uno de los principales fabricantes de elementos aeronau-
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ticos de Catalufia, sector que comprende el 70% de su actividad, junto a la automociény
defensa, dptica e instrumentacion médica.

Tras trabajar un tiempo en empresas de ingenieria de proyectos, el Director regresé a la
empresa familiar para aportar algo que consideraba imprescindible para sobrevivir: pasar
de ser un taller a aportar un alto valor a sus productos a través de una alta innovacién tec-
nolégica y de una atencién especial a clientes, empresas colaboradoras y trabajadores.

Las alianzas estratégicas han sido determinantes para desarrollar sus proyectos. De hecho
cree que el futuro pasa, ademas, por reforzar las alianzas con empresas del sector, agen-
tes sociales, administraciones y centros tecnolégicos.

La innovacién a medio y largo plazo ha sido una de sus principales apuestas, dedicando
cada afo mas del 25% del beneficio a la reinversién y la diversificacién. Sirva como ejem-
plo el desarrollo, junto con otra pyme y un centro tecnoldgico, del robot portatil Aquiles
para desactivar explosivos y minas antipersonales, ideado como medida preventiva para
tareas muy peligrosas. O la colaboracién en el proyecto RAMPE del Instituto Nacional de
Tecnologia Aeroespacial para encontrar alternativas no contaminantes a los recubrimientos
de piezas metalicas mediante tecnologia laser.

Pero la inversion tecnolégica no es suficiente, el nivel de competencia de los trabajadores
juega un papel determinante en este proceso.

La firme creencia de la empresa en las competencias de las personas y en su capacidad
de desarrollarse a través de la formacion dentro de la empresa queda reflejada en sus
programas anuales, donde, ademas de asegurar unos niveles de competencias en funcién
de las tareas a realizar, trabajan también competencias transversales como el liderazgo o la
capacidad de trabajar en equipo. El personal con més experiencia, de diferentes departa-
mentos, estd implicado en el proceso de formacién de los jovenes.

Mas de la mitad de la plantilla son oficiales formados por la empresa. Es destacable que,
desde hace méas de 15 afos, colaboran con un programa de garantia social de Catalun-
ya para conseguir trabajo a jovenes que no han terminado la educacién secundaria por
fracaso escolar. Pero, cuando la necesidad de conocimientos surge de la propia realidad
practica de pequenos trabajos concretos en taller, inmediatamente el interés por aprender
se despierta.

Hablar de prevencién en GUTMAR es hablar de calidad. En el afio 2000 realizan la integra-
cién de los Sistemas de Calidad, Medio Ambiente y Prevencién de Riesgos Laborales. Fue
util desde el primer momento, y lo consideran esencial para las pymes, ya que llevar a cabo
tres sistemas de gestién de forma paralela resulta complejo y poco préctico. La gestién
integrada facilita enormemente el trabajo, y permite mejorar la comprensién y aplicacion
de los aspectos que se engloban en cada uno de los sistemas.

Tienen definido un término, "calitividad", que mide la eficacia y la eficiencia de las per-
sonas y abarca la calidad del trabajo, la ausencia de errores y defectos, la productividad
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del trabajo en funcién del tiempo destinado a realizar la tarea y, finalmente, la integracién
de la prevencién en sus cometidos. Para medir y estimular este proceso los trabajadores
se categorizan en cuatro niveles en funcién de sus competencias y nivel de desempefio,
medido en aspectos como mantener el puesto de trabajo ordenado y limpio, respetar las
instrucciones de trabajo y emplear los equipos de proteccién individual necesarios en cada
operacion.

Para dar reconocimiento a la “calitividad”, se otorga un premio colectivo de forma trimes-
tral para todos los equipo en funcién de la valoraciéon que alcancen, con unos criterios ob-
jetivos y conocidos, que miden estos tres aspectos. El hecho de que el reconocimiento sea
de todo el grupo conlleva que el propio grupo se auto-controle, motivandose ellos mismos
a aplicar las medidas preventivas sin necesidad de vigilarlos o perseguirlos.

En la actualidad su Sistema de Gestién consta de un Manual y 28 procedimientos integra-
dos, con 4 procedimientos especificos de medio ambiente y tres de prevencién de riesgos
laborales. El hecho de llevar a cabo este proceso de integracién de sistemas les permitié
adicionalmente participar en la experiencia piloto sobre el desarrollo de sistemas integra-
dos de gestién de la Generalitat de Catalunya.

Pero, segun el Director, los procedimientos son solo instrumentos al servicio de las per-
sonas y de la organizaciéon. Es vital que estos formen parte del trabajo cotidiano y que
mandos y trabajadores asuman las funciones preventivas que les corresponden como
algo natural.

Para controlar su seguimiento se realizan auditorias internas cruzadas por parte de cuatro
personas, optimizando asi el tiempo de dedicacién, ya que se considera imprescindible para
corregir desviaciones y asegurar su mejora continua, al margen de las auditorias externas.

El principal activo en GUTMAR son las personas. Se trabaja intensamente para tener un
equipo bien formado, motivado y fidelizado, que se encuentre a gusto en la empresa,
aprenda a trabajar en equipo y crea en sus productos y sus proyectos.

Para ello es preciso atender a las personas y sus condiciones de trabajo con el méaximo ri-
gor, garantizar un trabajo sin riesgos o tolerables, y facilitarles su desarrollo personal y pro-
fesional. Otorgan gran importancia a la formacién como factor de progreso y herramienta
de valor incalculable para conseguir personas competentes y satisfechas con su trabajo.

Su politica de empresa podria resumirse en que consideran que cualquier proceso de fa-
bricacién debe valorarse con una visién global; es imprescindible disponer de una politica
integrada, fundamentada en valores de calidad, ética empresarial, formacién constante,
respeto por el entorno, la mejora continua y la fidelidad de clientes y los trabajadores.

Es indudable que las certificaciones conllevan una mejor proyeccién de la imagen em-
presarial, pero lo importante es que repercutan a fondo en el propio sistema de gestion
general, facilitando la implicacién de las personas y mejorando el nivel de comunicaciony
cooperacién y, consecuentemente, el nivel de satisfacciéon de los trabajadores.
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La simplificacion a la hora de elaborar y redactar los manuales, pensando solo en aquello
aporte algo y resulte provechoso y eliminando aquello que vaya a suponer exclusivamente
carga burocratica o documental, ayuda en el proceso de integracion.

La empresa cuenta con personas con formacidon en materia preventiva para asumir ellos
mismos todas las actividades derivadas de la prevencién de riesgos en la empresa, ex-
cepto la vigilancia de la salud. La prevencion esté a cargo de la persona responsable del
Sistema Integrado de Gestion, que es técnico superior en PRL. En las actuaciones de pre-
vencién participa el delegado de prevencién y se procura que la prevencion esté integrada
en las funciones y actividades de mandos y trabajadores.

Los técnicos de prevencién realizan las evaluaciones de riesgos periddicas siguiendo un
procedimiento documental basado en metodologias simplificadas, editado por el INSST.
En funcién de los resultados se planifican las medidas correctoras y todo ello se gestiona
de forma informatizada para agilizar su tratamiento.

Fruto de la evaluacion se revisaron las instrucciones de trabajo, que en la actualidad son
bastante sencillas y destacan los aspectos clave a tener en cuenta en las diferentes fases
del proceso productivo. Se realizan evaluaciones adicionales y las modificaciones conse-
cuentes al introducir maquinaria o incorporar un trabajador y evaluaciones de revisién ante
accidentes o actividades preventivas o de control.

El mantenimiento preventivo y el programa de las 5S sobre orden y limpieza han ayudado
a integrar aspectos esenciales a considerar en los lugares de trabajo.

Los valores, politicas y acciones descritas se engloban en su Programa Cero accidentes,
con el que han conseguido eliminar los pequefios accidentes que se producian, y dismi-
nuir el nimero de dias de baja promedio drasticamente.

El indice de absentismo, otro indicador a valorar, es muy bajo, oscilando entre el 1%y el 2
%, muy por debajo del promedio del pais que es superior al 4,5%.

La apuesta y confianza decidida por las personas y su desarrollo para que aporten su talento
y su potencial creativo, junto al trabajo en equipo con empleados motivados e implicados en
cada proyecto y las imprescindibles alianzas entre empresas, centros tecnoldgicos, universi-
dades y centros de innovacion tecnoldgica son la receta infalible de GUTMAR para generar
valor en su actividad y productos y conseguir un futuro mejor para la empresa y la sociedad.

3. EL PAPEL DEL CAMBIO

Las empresas, desde las pymes hasta las multinacionales, estén sujetas a continuos cam-
bios como consecuencia de su propia evolucién interna o como respuesta a las modifica-
ciones del entorno. La ruptura con ciertos paradigmas que se muestran ineficaces ante
retos actuales y que han sido guia, hasta la fecha, para las organizaciones, no es tarea facil.
Supone caminar con la incertidumbre por compariera y poner en duda planteamientos que
habian sido basamento.
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“...aquello que nos sirvié en el amanecer, no nos sirve en el mediodia,
como tampoco ello nos servird en el crepuisculo.” (W. Dyer)

Los directivos de hoy en dia han de comprender que las empresas deben ser flexibles y
permeables a los cambios y, sobretodo, deben estar preparadas para adaptarse con la ra-
pidez necesaria para no quedarse atras en el mercado; un mercado que se encuentra en un
constante cambio evidenciado en la aparicién de nuevos competidores, la transformacion
digital, la guerra de talentos y, en definitiva, la evolucién de la Sociedad.

El cambio en las organizaciones por tanto es posible, indiscutible y necesario, pero ;por
dénde empezar? La cultura de cualquier sociedad estd en permanente evolucion y ello
impacta a nivel organizacional, por lo que los procesos de adaptacién son incuestionables.
Al ADN de una compafiia le hemos denominado Cultura Organizativa y se define como el
conjunto de creencias, habitos, valores y actitudes, existentes en el seno de la empresa. La
cultura organizativa determina, por tanto, la forma de funcionar de una compania y, ésta se
observa a través de sus estrategias, estructuras y sistema. El inicio de cualquier transforma-
cion ha de comenzar, en consecuencia, por un giro en la cultura, en este caso, organizacio-
nal, si bien es un proceso que se ha de gestionar de forma esmerada y planificada en pro
de una evolucién ordenada y eficaz.

Cualquier cambio en la Cultura Organizacional impacta en las creencias, las actitudes y los
comportamientos de directivos y empleados. Pero, ;por qué es tan complicado cambiar la
cultura de una empresa? Béasicamente porque implica modificar algo importante en cada
uno de sus protagonistas y la reaccidon inmediata es la resistencia. Cambio y resistencia
son directamente proporcionales: mientras el cambio sea mayor, en la misma medida se
incrementara la resistencia de quienes se vean afectados. A la hora de modificar cultura es
necesario desaprender, es decir, dejar de hacer cosas que veniamos haciendo pero que en
el contexto actual no tienen sentido, para sustituirlas por nuevas férmulas. El cambio es real
cuando cambian las PERSONAS. Y las personas nos sentimos seguras cuando nos podemos
agarrar a nuestras rutinas profesionales, cuando podemos repetir nuestras férmulas de éxi-
to, es decir cuando nuestras inercias personales encajan bien con las inercias de la empresa.

Dicho esto, y situados en contexto, focalicemos nuestra reflexion en el cambio necesario
para implantar comportamientos seguros y saludables en Mandos y Trabajadores, que
seran los encargados de generar Cultura Preventiva y de Excelencia.

Hacia la Cultura en Seguridad, Salud y Prevencién, jpor dénde empezar?

Hoy en dia existen suficientes evidencias objetivas que avalan las repercusiones positivas
de las politicas de Salud y Seguridad en la mejora de la productividad, la calidad y el clima
laboral de las empresas. Nuestro estudio asi lo demuestra: “La mejora de la Cultura Pre-
ventiva, produce efectos positivos sobre la satisfaccion en el trabajo y el compromiso, el
desempeno, la motivacion y la implicacién de los trabajadores.”

Analizadas con exhaustividad y detenimiento las catorce experiencias empresariales de las
entidades que han participado en el proyecto objeto de estudio, estamos en disposicién
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de identificar cuéles son los patrones, pautas y modelos de actuacién comunes en todas
ellas que las han posicionado como “referentes y embajadoras” en la implantaciéon de
comportamientos seguros y saludables que generan Cultura Preventiva y de Excelencia.

¢ Cual ha sido el detonante y motor de cambio hacia la Prevencién,
Seguridad y Salud que les hizo comenzar el proceso de cambio?

La consideracion de la PERSONA como eje sobre el que se articulan misién, visién y valo-
res, es decir, estas empresas provocan un punto de inflexién en el que superan los modelos
conductistas de cambio de comportamiento e implantan los derivados de los recientes
descubrimientos de la neurociencia y la psicologia positiva. Estas empresas, por tanto:

e evolucionan de los paradigmas de supervision y control hacia los mecanismos de auto-
control, basados en la responsabilidad individual y la confianza,

® consideran a la persona promotora de sistemas y no al contrario, siendo protagonista
del cambio cultural como agente activo,

® cesan en su gestion por funciones incorporando la gestién por procesos,

abandonan del cumplimiento férreo de estandares, normativas y la estrecha supervi-

sion desde la desconfianza, incorporando nuevas medidas de intervencién, vigilancia

y cuidado.

En definitiva:

Incorporan un nuevo "Cémo” alineado con la responsabilidad, misién y vision, los
valores y el sentido de contribucién y propdsito de las PERSONAS hacia un “bien
hacer” para el “bien comdn”.

¢ Qué actuaciones concretas, identificadas como Buenas Practicas,
consiguen la transicién hacia un modelo centrado en las PERSONAS?

En la operativa de las empresas participantes aparecen una serie de actuaciones o indica-
dores que responden en cualquiera de los casos al concepto de “Buena Practica”, es decir,
aportan algo importante para el objetivo que se pretende alcanzar, demuestran su utilidad
para lograr objetivos o resolver problemas y, por uUltimo, son practicas potencialmente re-
plicables en distintos escenarios.

Seguidamente se presentan algunas de las denominadas “Buenas Practicas” que han faci-
litado e impulsado en estas empresas la transicion hacia un modelo centrado en las PER-
SONAS, como generadores de Cultura Preventiva y Excelencia.

* Interés real por las PERSONAS, su salud, seguridad y bienestar, desde un compromiso
por la prevencién de la gerencia que es percibido por los trabajadores. Se comparte
Visién, Misién y Valores.

* Liderazgo comprometido, participativo alejado de la imposicién, que fomenta la coo-
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peracion y la creatividad desde la contribucién individual, asi como el compromiso de
los trabajadores en la gestién de la prevencion. Existen grupos de “embajadores” como
generadores de Cultura Preventiva en cualquier nivel del organigrama.

Se fomenta la Comunicacién preventiva bidireccional consiguiendo un flujo constante
de informacién que se realimenta desde todas las direcciones. Se promueven las con-
versaciones sobre seguridad y salud en todos los niveles.

En cuanto a la Capacitacion y Formacion, se disefian metodologias y contenidos forma-
tivos “ad hoc” para los distintos agentes que intervienen en la prevencion, por lo que se
adecua la formacién preventiva a las competencias y funciones de los trabajadores. Se
logran convertir los nuevos conceptos, métodos o hébitos, en una practica personal.
El reconocimiento positivo es practica habitual en la empresa que pone en valor la res-
ponsabilidad y el comportamiento seguro de los trabajadores; se premia la labor conti-
nuada en materia de prevencién, seguridad y salud.

Certificaciones, galardones, menciones o premios que avalan el buen hacer de la enti-
dady sellan el orgullo de pertenencia de los trabajadores.

Identifican y definen indicadores objetivos para evaluar y evidenciar el impacto de me-
jora de la Cultura en Prevencion. Sus Sistemas de Gestion de la Prevencién contienen
procedimientos claros, precisos y elaborados de forma participada.

Llegados a este punto, es nuestra pretension la de facilitar y allanar la transicion a otras
empresas que:

se encuentren alejadas del paradigma de Cultura Preventiva y del impacto de la misma
en su organizacién desde el desconocimiento de sus beneficios y ventajas,

se hallen en un momento de toma de conciencia sobre esta necesidad y no sepan por
dénde empezar,

deseen continuar el camino una vez que ya han dado los primeros pasos.

Por ello, se ha elaborado una “GUIA DE ACTUACION" sobre los aprendizajes derivados
de las catorce companias que han promocionado una actitud comprometida con la Preven-
cion desde sus “Buenas Practicas”.




E. GUIA PEDAGOGICA
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1. JUSTIFICACION DE LA NECESIDAD DE REALIZAR
LA GUIA PEDAGOGICA

Hoy dia, la Cultura Preventiva es un elemento clave para el desempeno éptimo de las orga-
nizaciones en materia de Seguridad y Salud. Ademas, resulta primordial:

e invertir en la evaluacion de aspectos culturales,
e observar el comportamiento de los integrantes de la empresa y las causas de éstos.

Para generar:

e el aumento de la produccion,
e |areduccién de accidentes,
® |3 ausencia de absentismo,

entre otros aspectos relevantes de una organizacién, asi como para sentar las bases de
nuestro proyecto empresarial si queremos que sea sostenible y se adapte a los mercados
y a los movimientos socioecondémicos a los que estamos sometidos ciclicamente.

La experiencia nos demuestra que la Prevencién funciona eficazmente cuando se integra
en una politica global de Excelencia.

Para conseguir entornos laborales seguros y saludables que sean generadores de
Excelencia, la Direccién debera asumir el papel de promotor de cambios cultura-
les favoreciendo el compromiso, la transparencia en sus acciones y reconociendo
la “participacion en la mejora”. Asi, la contribucién de los trabajadores a través de
“Grupos de Referencia” resultara la mejor y mas eficaz herramienta de revitalizacion
de la Cultura Preventiva en la empresa de hoy en dia, organizaciones modernas
donde la persona es reconocida como el “Gran Capital”. Los cambios culturales
van a requerir por tanto de estrategias no convencionales en donde el factor emo-
cional-personal juegue un factor determinante en el proceso, siendo la personay sus
comportamientos, el corazén de todos los sistemas.

Con esta orientacion hacia la persona, tratamos de completar la visién que se ha manteni-
do hasta el momento definida en los Procesos de Gestion de la Seguridad disefados casi
con exclusividad por el drea de Prevencién, que se han centrado en:

flujos de produccidn, instalaciones, equipos de trabajo, maquinas y herramientas, pro-
cedimientos, instrucciones técnicas operativas, normas de Seguridad, planificaciones de
medidas preventivas, acciones correctoras,

incluyendo algunas de las necesidades detectadas por el personal o representantes de los
trabajadores por motivos de consenso y paz social.
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En este contexto, estamos hablando de incorporar herramientas de disefo y parti-
cipacién del tipo “Circulos de Discusién”, donde existan equipos de dinamizado-
res y facilitadores que:

* promuevan la observacién de comportamientos seguros,
* |a participacidn de trabajadores en los procesos de mejora,
¢ la coordinacién de las acciones a llevar a cabo,

afadiendo como actores esenciales a: Directivos, Mandos, Jefes de Linea, Traba-
jadores y Representantes legales. Abarcando ademas las areas que dan vida a los
procesos como son: Produccién, Ingenieria, Mantenimiento y Empresas Auxiliares.

Por tanto, el documento que estd en sus manos, responde a una Guia Pedagdgica que
ayuda a la persona interesada a definir una estrategia de cambio sobre comportamientos
seguros y saludables y que salva la adaptacién de prestigiosos Modelos de Seguridad
sobradamente reconocidos.

No se trata, por ende, de un modelo o formato-patrén donde cumplimentar los es-
pacios en blanco de forma méas o menos automatizada, si no que su perspectiva se
vincula con un instrumento de apoyo que ensefia, orienta, presenta informacién clara
y precisa y que asiste al interesado en la forma de implantar modificaciones de con-
ducta preventiva de forma efectiva en su organizacion.

En esta nuestra “Era Co-", hablamos de “Co-Disefio de la Cultura Preventiva” y nos cen-
traremos a través de esta Guia en trabajar sobre cambios conductuales de Mandos y tra-
bajadores.

2. OBJETIVOS DE LA GUIA PEDAGOGICA PARA CAMBIOS
DE COMPORTAMIENTO PREVENTIVOS

El objeto principal de esta Guia es poner a disposicion del lector un itinerario de ayuda que,
independientemente de su nivel, experiencia o creencia en Cultura Preventiva, su uso y segui-
miento, consiga en la organizacién y en las personas trabajadoras que lo pongan en practica:

* el compromiso con la Seguridad,
* la promocién de la Salud
e y el crecimiento profesional,

obteniendo como resultado esperado, un avance significativo en el bienestar de las personas
y en la Excelencia de la compania como generadora de servicios y productos a la sociedad.
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Es una Guia que nos ayuda a crear:

e conciencia del riesgo y sus consecuencias,

® nuevas conductas seguras y saludables,

e actitudes responsables ante el procedimiento de trabajo,
® respeto por proteger la vida propia y la del compafero,
e propdsito por conservar el lugar y entorno de trabajo,

desde el Compromiso y la Participacién de todos los implicados:
“La Prevencion es de todos, por todos y para todos.”
Si bien, el nivel de éxito, consecuencia de utilizar este recorrido, dependera

e del nivel de Cultura Preventiva del que parta nuestra empresa,

¢ de la capacidad econémica para corregir escenarios de peligro y mejorar las instalacio-
nes, procesos, etc. y

e de la capacidad operativa para emprender de forma eficiente cada uno de los hitos
marcados en el itinerario.

Desde la confianza en su utilidad como herramienta agil y sencilla en su uso y completa e
innovadora en su contenido, han llevado a cabo esta Guia un conjunto de profesionales
que diariamente nutren su proposito desde la creencia en la Excelencia profesional y Me-
jora continua, focalizada en las Posibilidades de las Personas.

3. ITINERARIO PEDAGOGICO PARA CAMBIOS DE COMPORTAMIENTO

El desarrollo de la Guia Pedagdgica para Cambios de Comportamiento se dividird en 5
Momentos Clave que hemos representado en este gréfico:

Momento 1 Momento 5
"Anclajes en la

gRiaguostcollnicialy Itinerario —» GPecep Excelencia Preventiva”
+ G (Guia) Pe (Pedagégica) € (Comportamiento) E (Excelencia) P (Preventiva) *
Momento 2 Momento 4
"Generamos Vision" “Manos a la Obra"
Momento 3
""" » = "Definimos el Plan > :

Estratégico”
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Con el siguiente esquema estructural:

Itinerario —» GPecep

Ea— Guia Pedagégica para Cambios de Comportamiento -y

Momentos
Paso 1 Paso ‘n’
“Palabra Clave” En cada uno de estos PASOS se describira: “Palabra Clave”

H * Definicién i

Y * Palabras Claves *

: ¢ Objetivo que se persigue

* Acciones a tener en cuenta
Paso 2 * Justificacion de la Importancia Paso 5

“Palabra Clave” “Palabra Clave”

. Paso3 = Paso 4 ._

. “Palabra Clave” "Palabra Clave" .

A continuacién, desarrollaremos cada uno de los Momentos anteriormente explicitados
con los pasos que éstos engloban.

- Momento 1 -
: i;Dénde estamos?
Paso 1 Paso 2
;Cémo venimos Creamos la Sensacién
actuando ante los de Oportunidad de
Factores de Riesgo? Diagnéstico Inicial Mejora
“Medicién, Analisis, “Oportunidad Tema
Identificacion de de Conciencia,
Motivos y Causas, Sentide, Propésite,
Plan de Observacién” Futuro”

MOMENTO 1: ;: DONDE ESTAMOS?

Es el tiempo del Diagnéstico inicial. Este hito del itinerario no sélo nos va a permitir identi-
ficar precisas coordenadas sobre la situacién en materia de Prevencién, Seguridad y Salud
de nuestra empresa, sino que sacaréd a la luz aquellas otras circunstancias o problemas
relacionados que pasan desapercibidos a los ojos de los que estan en el dia a dia de la
organizacién. Dos son los pasos que conforman este primer Momento:

1. ;Cémo venimos actuando ante los factores de riesgo?
2. Creamos la sensacion de oportunidad de mejora.
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Paso 1
¢ Cémo venimos ACTUANDO ante los FACTORES de RIESGO?

DEFINICION

El primer paso es recabar informacién sobre el porqué se viene actuando de la manera en
que se hace en materia de Prevencién. Se buscan asi los motivos, las causas que nos han
llevado a desarrollar esos comportamientos en un espacio temporal que se asocia al pasa-
do y que se mantiene en el presente.

PALABRAS CLAVE
Medicion, Andlisis, Identificacion de motivos y causas, Plan de Observacion.

OBJETIVO A PERSEGUIR

Analizar y revisar las principales herramientas de gestion para garantizar la eficiencia y
eficacia de los Sistemas Preventivos de la empresa en relacion a los objetivos marcados
desde la Politica de Seguridad y Salud de la compaiiia.

ACCIONES A TENER EN CUENTA

e |dentificacion de por qué hacemos lo que hacemos: determinacién de causas y motivos
(personales, intrinsecas al puesto, organizacionales...)

* |dentificacion de para qué lo hacemos: finalidad de las actuaciones.

* Plan de Observaciéon que defina: qué observar, en quién, cuédndo y dénde.

JUSTIFICACION DE LA IMPORTANCIA

El concepto Cultura organizacional recoge aquello que guia los comportamientos habitua-
les de las personas en las empresas y esta en constante evolucion. Para conocer qué nos
hace comportarnos de la manera en la que lo hacemos en materia preventiva es necesario
comenzar por preguntarnos: ;qué debemos de observar? para de este modo iniciar la
diagnosis. Encontrar el motivo o motivos que llevan al trabajador a que opere de forma no
segura, sera nuestro cometido desde el andlisis de los distintos tipos de causas:

Causas EXTERNAS AL
TRABAJADOR y propias
de la organizacién de la

\/

Prevencion
¢Por qué
Causas HUMANAS o operamos
factores PERSONALES de forma
NO SEGURA?

Causas TECNICAS

| INTRINSECAS a la

actividad del mismo
puesto de trabajo

\/
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® Causas Externas al Trabajador y propias de la Organizacién de la Prevencién vinculadas
con:

— Los canales a través de los cuales se comparte la informacién en materia preventiva
con los empleados.

— Los mensajes de sensibilizaciéon asociados a la Prevencion, la Seguridad y la Salud
que se lanzan desde la Direccidn, Supervision y Mandos intermedios.

— Elentrenamiento y la capacitacién en materia de Prevencién de Riesgos Laborales liga-
da al desempefio excelente en puesto de trabajo que se proporciona a los empleados.

— Las actividades orientadas a la integracién de la Prevencién de los Riesgos Laborales
para identificar problemas de salud y la evaluacion de intervenciones preventivas.

— La Vigilancia de la Salud de las personas trabajadoras.

e Causas Humanas o factores Personales vinculados con:

— Falta de conocimiento y de habilidades.
— Motivacién inadecuada.

— Creencias limitantes sobre la Prevencion.
— Problemas somaticos y mentales.

* Causas Técnicas Intrinsecas a la actividad en el puesto de trabajo vinculadas con:

— Procedimientos inadecuados.

— Sistemas de sefalizacion incorrectos.
— Defectos en los equipos.

— Condiciones atmosféricas peligrosas.

RECORDEMOS QUE...

En el comportamiento no seguro toman relevancia tanto los antecedentes como las
consecuencias; los primeros actuando como “disparadores” y predecesores de con-
ducta y las segundas como “afianzadores” y resultado de la misma. Ambos influyen
en la conducta preventiva de forma diferente.

Sabemos que para que una persona trabaje de forma segura han de darse una serie de
condiciones, que hacen referencia a la Triple Condicién de la Conducta:

SABER

Triple
condicién de

la conducta

QUERER PODER
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e Condiciones Técnicas:

— Asociadas a que el sujeto pueda trabajar seguro y
— sepa trabajar seguro.

e Condiciones Humanas:
— Vinculadas a que el sujeto quiera trabajar seguro.

Los tres escenarios son necesarios y si bien ninguno de ellos condicién suficiente, siendo
esta sencilla estructura la que nos permite diagnosticar e intervenir en la correcta integra-
cién y planificacion de la Prevencién de Riesgos Laborales. En definitiva, con este diagnds-
tico a través de un Plan de Observacién que nos sirva de norte, trataremos de:

Detectar e identificar en qué condiciones debemos actuar y qué acciones preventivas
podemos implantar de manera eficaz

Permite actuar sobre el factor humano vinculado con el “querer trabajar seguro”, aspec-
to que no habia abordado el enfoque tradicional de la PRL, si bien, esta metodologia no
tiene cabida y carece de sentido en organizaciones donde no se superan las condiciones
de Seguridad e Higiene mas basicas, pues los trabajadores no podrian trabajar seguros ni
sabrian tampoco cémo hacerlo.

Los resultados que se desprenden de este primer eslabdn pondran de manifiesto los mo-
tivos que sustentan la necesidad del cambio que, segin los resultados del Diagndstico
(Aceptable, Mejorable o Deficiente, serd un cambio reactivo o proactivo.

Paso 2
Creamos la Sensacién de OPORTUNIDAD DE MEJORA

DEFINICION

El segundo paso nos invita al para qué, a mirar hacia el tiempo futuro, haciendo hincapié
en las posibilidades que nos abre todo proceso de cambio desde la incorporacion de nue-
vos repertorios conductuales en el ambito de la Prevencién, la Salud y la Seguridad.

Se corresponde con la creacién de significado y la busqueda del propésito de la tarea y
cometido de los trabajadores, el sentido de utilidad, el esfuerzo y sacrificio compartido
necesario y el compromiso de sus protagonistas con el cambio.

PALABRAS CLAVE
Oportunidad, Toma de conciencia, Sentido, Propésito, Futuro.

OBJETIVO A PERSEGUIR
Generar una necesidad inexcusable de cambio y mejora en materia preventiva que permi-
ta: “motivar a las personas implicadas hacia el proceso de transformacién”.
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ACCIONES A TENER EN CUENTA

Tomar conciencia de la necesidad de cambio tras un detallado andlisis y discusién con
todas las personas involucradas (Direccién, Mandos, Trabajadores, Representantes Le-
gales de los Trabajadores, Responsables de RR.HH. y Encargados de la Prevencién),
profundizando incluso en la repercusién que ello ocasiona en Clientes y Proveedores,
que nos lleve a agudizar el criterio para detectar oportunidades de mejora.

Trabajadores RR.HH.
Direccién Clientes
Conciencia
Mandos de cambio Proveedores

Representantes legales Responsables prevencion

Favorecer actuaciones de apoyo, politicas alineadas y recursos necesarios desde el com-
promiso de la Direccién.

Identificar claramente fortalezas y areas de desarrollo como empresa.

Conocer la idiosincrasia del contexto en el que operamos, el punto en el que nos en-
contramos y nuestras peculiaridades como empresa.

Nivel de Cultura Preventiva.

JUSTIFICACION DE LA IMPORTANCIA

Todo cambio trae incertidumbre, no hay duda. Podemos hablar de pequefios cambios
a nivel personal, cambios en los grupos o modificaciones en un proceso. De igual forma
identificamos cambios drésticos en una organizacion o en la sociedad. Cualquier empresa
debe ser consciente de que estd inmersa en un sistema en constante transformacién y que
ello impacta de forma directa. A partir de aqui, mostramos dos contextos posibles tras la
fase de Diagnéstico inicial:

1 Cuando desde la Direccién de la com-
pafia se manejan los cambios a medida
que se va presentando la necesidad, ha-
bitualmente de la mano de una situacion
problemética para la empresa, (resultado
del Diagnéstico: Deficiente o Mejorable)
el cambio se encuadra de forma reactiva.

En estos casos, se implantan modificacio-
nes inmediatas que pueden originar des-
ajustes y frenos en las personas y proce-
sos, no siendo lo méas deseable.

2 En los casos en los que el cambio se
dibuja de forma proactiva, (resultado del
Diagnéstico: Aceptable) son la propia Di-
reccion o Mandos los que impulsan mo-
dificaciones a partir de unos datos objeti-
vos, espejo de la realidad, estableciendo
un nuevo curso de accién y no tanto corri-
giendo el actual.

De esta forma, hay anticipacion en la iden-
tificacién de las fuerzas internas y exter-
nas y existe conciencia de la necesidad de
cambio alentada por una visién que arras-
tra hacia donde nos queremos posicionar.
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El hito quizas mas importante y motivador de todo el proceso es el de: persuadir y “conven-
cer” a la alta Direccién de que es necesario e incuestionable el cambio, que no hay opcién.

RECORDEMOS QUE...

Si no generamos una necesidad apremiante de cambio proactivamente en mate-
ria preventiva, dificilmente lograremos la motivacion suficiente del equipo de lideres
para que se involucren completamente en el proceso de transformacion. Debemos
por tanto generar esa “sensacién de urgencia” en estos grupos de referencia citados.

“Preguntate si lo que estas haciendo hoy
te acerca al lugar en el que quieres estar mafhana” (Walt Disney)

Momento 2

: "
; Generamos vision H
: ]
! "

Paso 1 Paso 4
X Mapear la Conductas no
C:p;orma; el Equipo de alineadas con la Nueva
e reventivos 7 Visién de la PRL en la
Embajadores del Cambio Dénde queremos estar Estructura Organizativa de la
“Embajador del Cambio, en un futuro Empresa
Compromiso, C_onflafza‘ “Puntos Rojos, Indicadores,
Empoderamiento Obstéculos, Implicacién”
Paso 3
Paso 2 Valorar dénde estamos
Definir la Nueva Visién conforme a la Nueva Vision
Compartida de la Prevencién Compartida
en mi empresa . P — .
“Instrumentos de Medicion,
"Visién Personal, Inspiracién, Comportamientos Alineados,
Participacion” Comportamientos no
Alineados”

MOMENTO 2: GENERAMOS VISION

Para poder llevar a cabo una transformacién profunda en materia preventiva es indispen-
sable que tengamos un “norte”, una meta que alcanzar. La Vision es precisamente eso,
poder describir claramente donde queremos estar en un futuro.

Cuatro son los peldafios que nos llevan a culminar este Momento 2:

1. Conformar el Equipo de Lideres Preventivos-Embajadores del cambio.
2. Definir la nueva Visién compartida de la Prevencién en mi empresa.
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3. Valorar dénde queremos estar conforme a la nueva Visién compartida.
4.  Mapear las conductas no alineadas con la nueva Visién de la Prevencién en la estruc-
tura organizativa de la empresa.

Paso 1
Conformar el EQUIPO DE LIDERES PREVENTIVOS - EMBAJADORES del cambio

DEFINICION

Se trata de identificar en las distintas estructuras que conforman la empresa a las personas
que se convertiran en “Embajadores” del cambio y que han de manejarlo actuando como
equipo conductor. El perfil del “Embajador” como agente activo es un “Profesional RCRC”
que responde a las siguientes caracteristicas:

Genera Respeto, tiene Credibilidad, estd Reconocido y tiene una imagen
de Cercania para los colaboradores.

En definitiva, un profesional que desarrollara un liderazgo participativo y de servicio, ba-
sado en la confianza y el apoyo, que es capaz de "despertar conciencias” en el resto de
empleados para definir el camino de trabajo conjunto en la incorporacién del proceso:

Observar
" , . Sentir >
El Embajador invita al
trabajador a contemplar . Cambiar
. ...para que sea consciente
y analizar |a tarea del estado emocional que ;
preventiva desde una | 9 ...descubriendo
e e provoca... i
optica diferente que le P el propésito y la
permita abrir el prisma contribucion de su labor,
desde el que visualiza su alineado a la Prevencion,
dia a dia profesional... la Seguridad y la Salud.”

PALABRAS CLAVE
Embajador, Equipo Conductor del cambio, Compromiso, Credibilidad, Confianza, Respe-
to, Empoderamiento.

OBJETIVO A PERSEGUIR

Crear un Equipo de Lideres Preventivos-Embajadores del cambio, dispuestos a trabajar de
forma: convencida, ejemplar y comprometida en el proceso de transformacién cultural en
materia de Prevencién, Seguridad y Salud en nuestra empresa.
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ACCIONES A TENER EN CUENTA

e Otorgar poder a los miembros de este Equipo de Lideres Preventivos, conductores del
cambio, desde la confianza, mostrando que son personas significativas, parte importan-
te de la empresa y piedra angular en el disefio de la nueva Visién compartida.

e Alentar a los Embajadores del cambio a tener una visién personal que sume y aporte en
la Vision compartida en materia preventiva.

e Convocar reuniones cuidadosamente procedimentadas con los Embajadores del cam-
bio, para describir la imagen futurista que se desea alcanzar en materia preventiva.

e Aprovechar el efecto multiplicador de las actuaciones de los lideres con la finalidad de
que este equipo conductor se vaya ampliando a modo de red en la empresa.

JUSTIFICACION DE LA IMPORTANCIA

RECORDEMOS QUE...
“Ninguna transformacién puede darse sin un equipo de gente trabajando duro y con
conviccion.”

La principal funcidn de los embajadores sera: promover el cambio. En el proceso de incor-
poracion de una nueva Cultura Preventiva se torna clave formar un equipo de trabajo con
personas influyentes, verdaderos lideres. Los dos ambitos competenciales principales para
las personas que participen en este Proyecto seran:

Experiencia y formacién
especializada a nivel

técnico. COMPETENCIA
SOCIAL
Capacidades para el
COMPETENCIA ejercicio de un liderazgo
TECNICA que genera influencia en

sus seguidores.

Debemos emplazar entonces a un grupo heterogéneo de “aliados” que funcione de ma-
nera auténoma, armonica y sinérgica, desde los diferentes niveles de la organizacién y que
sepa "“vender el cambio” hacia un nuevo paradigma en Prevencién, Seguridad y Salud
desde los beneficios y ventajas que trae consigo. Se trata en definitiva de conformar un
equipo promotor que abandere la transformacion, consiguiendo la credibilidad en el pro-
ceso y la confianza y compromiso en las personas. El engranaje de este desafio tiene su
origen en el ejercicio de un Liderazgo Transformador.

RECORDEMOS QUE...

. Qué significa ejercer como lider transformador?

Actuar desde el entusiasmo, la energia y la pasién, conociendo a sus seguidores y
equipos, sabiendo cuéles son sus fortalezas y sus areas de desarrollo en materia pre-
ventiva para obtener de ellos la mayor expresién de su rendimiento.
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Este estilo de liderazgo crearad cambios profundos y duraderos en las personas y la organi-
zacién porque transformaré las percepciones y los valores sobre los que se asienta la Pre-
vencién de Riesgos Laborales, modificando las expectativas y las aspiraciones de dichas
personas que encuentran sentido y propdsito en su labor. Por tanto, serd capaz de hacer
que los trabajadores:

* Se visualicen como pieza importante y decisiva en la Prevencion,

e estén motivados para trabajar de forma Saludable y Segura,

® se sientan integrados y reconocidos por estas actitudes,

* desarrollen al maximo sus capacidades y

* ejecuten las tareas para las que estdn mas y mejor capacitados en beneficio de un ex-
celente desempefio, desde el nuevo marco del paradigma preventivo.

Paso 2
Definir la NUEVA VISION COMPARTIDA de la Prevencién en mi empresa

DEFINICION

La visién compartida comienza con una declaracién sobre aquello que queremos alcanzar
en materia preventiva y cuya consecucion no depende Unicamente de una sola persona,
sino que requiere la accién y el compromiso de todos los agentes implicados.

PALABRAS CLAVE
Vision personal, Inspiracién, Participacion.

OBJETIVO A PERSEGUIR

Definir de forma participativa una vision compartida que englobe el sentir global y ex-
prese de forma convincente y decisiva el “ideal en Cultura Preventiva”, penetrando en las
diferentes capas de la organizacion.

ACCIONES A TENER EN CUENTA

e La definicién de Visidon debe ser Unica, concreta y comprendida por
toda la organizacién.

* Una Vision clara, comprensible, sin ambigliedades, con lenguaje sen-
cilloy que pueda ser descrita en unos pocos minutos.

Nueva * Ha de nacer de la declaracién de un objetivo/meta vinculado con la
vision Prevencién, la Seguridady la Salud.
compartida e La Vision ha de ser capaz de inspirar a cada uno de los trabajadores

para construir su visién personal en materia preventiva, que alimente
la gran Visién de la organizacién en la materia.

* La participacién en la definicién de la nueva Vision conlleva a la asun-
cion del compromiso en la cimentacion de una Cultura de Co-Respon-
sabilidad en la empresa.

La nueva Visién compartida aprovecha el efecto multiplicador de las actuaciones de los
lideres embajadores.
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JUSTIFICACION DE LA IMPORTANCIA

La Actitud proactiva y nivel de Cultura preventiva de las organizaciones son rasgos que las
distinguen convirtiéndolas en arquitectas de su propia evolucion y destino. Han de definir
por tanto las metas que orienten el rumbo hacia el lugar en el que se quieren posicionar
haciéndose responsables de su trayectoria. Este hito empodera a las organizaciones ha-
ciéndolas responsables:

e tanto del lugar en el que se encuentran: HOY.
* como en el que se quieren posicionar en un determinado tiempo: MANANA.

La construccion de una nueva Visién compartida es el camino para todo ello, desde
la interaccién de las visiones individuales de sus protagonistas.

Este hecho requiere de conversaciones peridédicas donde las personas encuentren la forma
de responsabilizarse y de hacer lo necesario para alzar cimientos de Cultura Preventiva,
Seguridad y Salud.

RECORDEMOS QUE...
La clave para lograr una Visién de escenarios futuros posibles que se convierta en
fuente de inspiracion y productividad para los equipos y la empresa es que:

Todos los miembros descubran en si mismos la capacidad de crear una visiéon per-
sonal que dé sentido a su vida y a su trabajo y que apoye la visiéon central propuesta
por la Direcciéon y Mandos intermedios.

Una vision clara puede hacer entender a todos para qué se les esté pidiendo que hagan
algo. Cuando las personas ven por si mismas lo que se quiere lograr, las instrucciones y
directrices que les son dadas, cobran sentido. Una Visién positiva y compartida:

e orienta los esfuerzos dentro de un enfoque efectivo y de alto desempeno,
* permite apreciar los beneficios de la conducta segura y de los habitos saludables
¢ vy lleva a sentir que merece la pena pagar el precio de la transicién para el cambio.

Paso 3
Valorar DONDE ESTAMOS conforme a la Nueva Visién

DEFINICION

Conociendo las causas que nos han llevado al momento, lugar en el que nos encontramos
en materia preventiva y teniendo definido el contexto ideal y futuro en el que deseamos po-
sicionarnos, tomamos conciencia del “trecho” que nos separa, determinando qué recursos,
apoyos e instrumentos vamos a necesitar para el camino hacia la consecucién de la meta.
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PALABRAS CLAVE
Instrumentos de medicion, Comportamientos alineados, Comportamiento no alineados.

OBJETIVO A PERSEGUIR

Identificar el espacio que nos separa del estado deseado en materia preventiva a nivel
cuantitativo y cualitativo vinculado con procesos y personas a través de instrumentos de
medicién creados “ad hoc”.

ACCIONES A TENER EN CUENTA

e Laidentificacién de comportamientos/procedimientos en materia de Prevencion, Segu-
ridad y Salud que en la actualidad se desarrollan en la empresa y que estan alineados
con la nueva Vision.

e Laidentificacién de comportamientos/procedimientos en materia de Prevencion, Segu-
ridad y Salud que en la actualidad se desarrollan en la empresa y que no estan alineados
con la nueva Vision.

“No se puede planificar con rigor lo que no se conoce en detalle porque ademas
tampoco es facil medirlo.”

JUSTIFICACION DE LA IMPORTANCIA
Acotar el segmento que separa el estado actual del deseado pasa por preguntarnos:

“;Cémo de lejos estamos de nuestra meta?”

Entre el ahoray el mafiana en materia preventiva se haya entonces una brecha (cualitativa y
cuantitativa) que se ha de cerrar desde actuaciones orientadas en dos direcciones:

e Estrategias vinculadas con las PERSONAS:

— sus sistemas de creencias acerca de la Prevencién,

— el esfuerzo que implicara la adquisicion de nuevas conductas preventivas,
— la "venta” de los beneficios que le traeran dichas adquisiciones,

— las caracteristicas personales de los empleados,

— la capacitacién técnica que poseen,

— sistemas de recompensas,

— descripcion de puestos,

— nivel de desempefio, etc.

e Estrategias vinculadas con los PROCESOS:

— los obstaculos propios de los procedimientos operativos,
— el espacio fisico de las instalaciones,

— los recursos econdmicos disponibles,

— instrumentos y maquinaria,
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— estructura organica,

— el conflicto con otras necesidades, etc.

Tras las mediciones y comprobaciones a través de los instrumentos y técnicas “ad hoc” se

opera desde dos posibles contextos:

Escenario 1

Cuando los resultados tras el diagnéstico sean favorables y encontremos que muchas de
las conductas en materia preventiva que se tienen implantadas se ejecutan con normalidad
en la empresa y estan alineadas con aquello que deseamos conseguir, con nuestra nueva
Vision. En este caso, resultara de vital importancia poner en valor este hecho de forma

publica para los implicados y asi:

Reconocer |a buena labor
realizada desde un feedback
de reconocimiento que

hace hincapié en los
comportamientos y actitudes
vinculadas con la Salud y
Seguridad en la empresa y

el impacto que genera en el
entorno de trabajo, familia y
sociedad.

-— - > Reforzar el camino que ya se ha

recorrido y que nos acerca a la
nueva Visidon que entre TODOS
construimos.

Animar a continuar transitando esa sendaen la

que aparece la oportunidad de multiplicar los
comportamientos alineados con esta Cultura preventiva
en la consecucién de la Excelencia.

Escenario 2

Cuando los resultados muestren que los comportamientos no estan alineados con la meta
a conseguir. En esta situacion nos hemos de preguntar:

¢Ddnde se esta ocasionando el bloqueo de la accién preventiva?

esta forma:

Para responder a esta cuestion utilizaremos el DIALOGO con las perso-
nas cuyos comportamientos no se alinean con la meta-Vision, para de

* escuchary asi conocer qué les motiva a tener una actitud contraria a
la Seguridad, sus necesidades y reflexiones y

* transmitir un mensaje que muestre la preocupacion de la empresa
por su Seguridad y Salud y en definitiva por ellos como personas.
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Paso 4
Mapear las CONDUCTAS NO ALINEADAS con la NUEVA VISION
de la Prevencion en la Estructura Organizativa de la Empresa

DEFINICION
Proceso de deteccién, localizacién y representacién de la distribucién de conductas no
alineadas con la nueva Visién de la Prevencion en la empresa.

PALABRAS CLAVE
“Puntos rojos”, Indicadores, Obstaculos, Implicacion.

OBJETIVO A PERSEGUIR

Identificar cuéles son las conductas y variables asociadas que provocan una falta de ali-
neamiento con la nueva Visién de la Prevencién en la empresa a fin de implantar posibles
mejoras o correcciones.

ACCIONES A TENER EN CUENTA

* Lalocalizacién de los “puntos rojos” sobre los que es preciso intervenir, es decir: en qué
areas o departamentos se originan y tienen una ocurrencia mayor, estructuras organiza-
cionales que implica y equipos humanos involucrados.

e Un Procedimiento de Eliminacién y Control de obstaculos que lastran la accién preven-
tiva, segura y saludable identificando los hitos en un Plan de Accién.

* Implicacién de la Direccion de forma continua, comprometida y confiada.

JUSTIFICACION DE LA IMPORTANCIA

Las organizaciones han de detectar las posibles mejoras o correcciones estandarizando su
trabajo a través de modelos y estrategias y definiendo claramente las responsabilidades
de cada uno de los roles claves de la organizacion, es decir, identificar y comprobar:

dénde, como, quién y cuando estén ocurriendo los comportamientos que se alejan, inclu-
so que bloquean la nueva forma de entender la Prevencién de los Riesgos Laborales en
nuestra empresa.

Ello supone identificar los llamados “puntos rojos” sobre los que seréd preciso intervenir
con inmediatez. La informacién objetiva y observable que se desprende tras el citado ma-
peo daré lugar a:

¢ Indicadores Clave de Desempeio Mejorable en linea a la Seguridad y Prevencion,
* Oportunidades de Desarrollo y Cambio que permitan sustituir determinados reperto-
rios conductuales “poco saludables” por otros beneficiosos y seguros.

"NADIE TRIUNFA MAS ALLA DE SUS SUENOS MAS FANTASTICOS A MENOS QUE COMIENCE
TENIENDO SUENOS FANTAsTICOs” (Ralph Charell)
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Momento 3

Definimos el plan estratégico

Paso 1 Paso 5

Disefar el Plan de
Comunicacién-Sensibilizacién
para generar Compromiso e

Implicacién

Definir un Plan de Control de

L. los Obstéculos que Bloquean

Implantar con exito la Accién Preventiva Segura
y saludable

“Mensaje, Influencia,

i "Barreras de la Actuacién
Canales, Difusién y

Preventiva”

Divulgacion”
Paso 2
Elaborar el Plan de Paso 3 Paso 4
Desarrollo de Capacitacién Elaborar el Plan de Disefiar un Modelo de
en Competencias Preventivas Capacitacion en Intervencion Individual
para la Linea de Mandosy . [ Competencias Preventivas P para cada Comportamiento
Supervisores para Operarios de Linea no seguro, no saludable a
§ ) mejorar
“Competencias, “Entrenamiento de Tareas,
Empoderamiento, Grupos Repertorios Conductuales "Excelencia Preventiva,
Diana, Itinerarios formativos Seguros y Saludables” Buenas Practicas”

personalizados”

MOMENTO 3: "NEGRO SOBRE BLANCO".
DEFINAMOS EL PLAN ESTRATEGICO

El Plan Estratégico es la herramienta que recogeré aquellos indicadores que mi empresa
ha de instaurar en materia preventiva conforme a su nueva Visién compartida. El Plan
Estratégico por tanto define las acciones necesarias para lograr ese futuro retador que
nos hard avanzar en la Excelencia. “Implantar con éxito” requiere trabajar a nivel de pro-
cesos y personas que responden a dos conceptos basicos en todo el recorrido: cambio
y transferencia respectivamente. En este Momento 3 del itinerario, los hitos por los que
transitamos son:

1. Disenar el Plan de Comunicacién-Sensibilizacién para generar compromiso e implica-
cion.

2. Elaborar el Plan de Desarrollo de Capacitacion en Competencias Preventivas para la
linea de Mandos y Supervisores.

3. Elaborar el Plan de Desarrollo de Capacitacion para operarios de linea.

4. “Trazar un Modelo de Intervencién Individual para cada Comportamiento no seguro a
mejorar.

5. Definir un Plan de Control de los Obstaculos que bloquean la accién preventiva segura
y saludable.
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Paso 1
Disefiar el PLAN DE COMUNICACION - SENSIBILIZACION
para generar Compromiso e Implicacién

DEFINICION
El Plan de Comunicacién-Sensibilizacién es una herramienta que:

e enmarca las relaciones comunicativas en este proceso y

e vertebra la estrategia en materia de comunicacién de la empresa.

Se ha de disefar teniendo en cuenta el momento en el que se halla la organizacién, su di-
mension y caracteristicas y el nivel de Cultura preventiva que posee.

PALABRAS CLAVE
Mensaje, Influencia, Canales, Difusion y Divulgacién.

OBJETIVO A PERSEGUIR
Hacer llegar de forma clara y precisa la informacién sobre la nueva Vision compartida en
materia de Prevencién, Seguridad y Salud:

siguiendo un calendario de actuaciones,

sensibilizando e involucrando al conjunto de los empleados de nuestra empresa,
trasladando la importancia, los beneficios y las ventajas que supondré incorporar com-
portamientos alineados con la nueva Cultura preventiva,

alcanzando de esta forma una Visién del cambio positiva y saludable.

ACCIONES A TENER EN CUENTA

Alineacion del contenido del Plan de Comunicacién con los Valores, Misién y nueva
Visién de nuestra empresa en materia preventiva.

La adecuacion de los medios y contenidos para comunicar la nueva Visién a los distintos
grupos de interés segin los tiempos estipulados.

La apertura de lineas de aportacién para que las personas implicadas puedan participar
en relacién a su vision del cambio.

La informacién de un primer compendio de acciones (qué y cdmo) de modo esquemé-
tico que ubique a la empresa frente a los principales hitos necesarios en la consecucién
de los resultados derivados del cambio.

Ofrecer las razones por las que es necesario adherirse al cambio, sus ventajas, benefi-
cios y esfuerzo que se ha de asumir.

Explicar con detalle los diferentes hitos siguiendo una bateria de preguntas gufa (qué,
como, , dénde, quién, cuando).

En resumen: Alineacion del CONTENIDO, adecuacién de MEDIOS, apertura de Li-
NEAS DE APORTACION, identificacién de HITOS, aportacién de RAZONES, VEN-
TAJAS, BENEFICIOS y ESFUERZO.
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JUSTIFICACION DE LA IMPORTANCIA

El disefo de un Plan de Comunicacién-Sensibilizacién para generar compromiso e im-
plicacién ha de contar con informacién recogida en distintos apartados que le aportan
contenido; estos son:

1. Qué pretendo conseguir con este Plany para qué.
Planificacién de actuaciones.

Instrumentos y Recursos.

Identificacion de Grupos de Interés.

Programa de Actuaciones.

oA W

Seguimiento.

* Qué pretendo conseguir con este Plan y para qué: Presentar claramente definidos los
objetivos del Plan, es decir, “qué pretendo conseguir con este Plan y para qué”.

¢ Planificacién de actuaciones: Planificar las actuaciones a través de las cuales vamos a
conseguir los objetivos precisados anteriormente en materia preventiva.

* Instrumentos y Recursos: Seleccionar los instrumentos y recursos a través de los que
los que se va a implantar, asi como aquellos que nos serviran para recoger retroalimen-
tacién por parte de los Mandos y trabajadores.

* |dentificacién de Grupos de Interés: Identificar los grupos de interés a los que nos va-
mos a dirigir para de esta forma, adaptar los mensajes a nuestro auditorio.

e Programa de Actuaciones: Programar las actuaciones, es decir, cudndo vamos a poner
en marcha cada una de las acciones y durante cuanto tiempo segin un cronograma
previamente definido.

* Seguimiento: Establecer mecanismos y procedimientos para el seguimiento durante
y al final de la implementacién, que en definitiva nos lleva a preguntarnos: cémo nos
aseguraremos de su ejecucion exitosa, a través de qué instrumentos.

La aplicacién efectiva de un Plan de Comunicacién-Sensibilizacién para generar compro-
miso e implicacién no estd exenta de obstaculos. Algunos de ellos se identifican con:

e Falta de voluntad por parte de la Direccidn.

* Apatia de los trabajadores.

e Carencia de habilidades de los impulsores del Plan.

e Conflicto de intereses entre las distintas éreas o departamentos.

e Costes econémicos del Plan y dificultad para evaluar sus resultados en términos econd-
micos.

e Falta de continuidad.

* Complejidad o inaccesibilidad de sus instrumentos, canales, etc.

En este contexto, se torna fundamental la actitud, ejemplaridad y labor de divulgacién del
Equipo de Lideres Preventivos-Embajadores del cambio que a través de una comunica-
cién: influyente, persuasiva y de impacto con mensajes claros, sencillos y directos, trasladen
informacién precisa sobre 3 aspectos cardinales:
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1. el quéylos cémo,

2. las ventajas y beneficios que supone adherirse a una nueva Cultura de habitos seguros
y saludables,

3.y el compromiso requerido sin el cual no sera posible asumir el esfuerzo tanto indivi-
dual como de los equipos a lo largo del proceso de implantacién.

Qué y Cémo
Ventajas y Beneficios
Compromiso

RECORDEMOS QUE...

La difusién de la nueva Visién ligada a Cultura Preventiva y de Excelencia a toda la
organizacién, buscando el cambio actitudinal y el compromiso de los distintos acto-
res implicados, es una condicidn imprescindible para el éxito.

Es necesario, por tanto:

e sensibilizar, mentalizar,
e yformar en comunicacién.

a los empleados de todos los niveles para que tomen conciencia de su importancia a tra-
vés de los mensajes que se utilizan como consignas y lemas que impregnen el contexto
diariamente.

En resumen:

El Plan de Comunicacién-Sensibilizacion en un proceso de cambio cultural hacia la implan-
tacion de comportamientos Seguros y Saludables de Mandos y Trabajadores que van a
generar Cultura Preventiva es una herramienta que:

* Permite reducir el impacto de las resistencias. Los individuos percibimos menor ame-
naza cuando estamos informados sobre qué va a ocurrir, cudndo, a quién implica, cémo,
etc. pues se diluye la incertidumbre.

* Incide directamente en la predisposicion y la apertura hacia el aprendizaje de las actitu-
des y los nuevos comportamientos que sera necesario incorporar en la rutina del puesto,
porque me percibo capaz y tiene sentido para mi.

¢ Sensibiliza hacia los objetivos cuyo cumplimiento nos lleva a la consecucién de la meta
(nueva Vision).

¢ Facilita el cambio vinculado con los Procesos, actuando directamente en la Transicién,
es decir, en la percepcién y vivencia de estos “cambios” a ojos de las personas, como
acompafiamiento en el cambio.
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Paso 2
Elaborar el PLAN DE CAPACITACION EN COMPETENCIAS PREVENTIVAS
para la Linea de Mandos y Supervisores

DEFINICION

Un Plan de Desarrollo de Capacitacion en Competencias Preventivas es un documento que
contiene el itinerario de aprendizaje y entrenamiento a seguir por las personas y grupo
conductor implicado en la implantacién de comportamientos seguros y saludables que
generan Cultura Preventiva y de Excelencia en nuestra empresa.

PALABRAS CLAVE
Competencias, Empoderamiento, Grupos conductores, Itinerarios formativos personalizados.

OBJETIVO A PERSEGUIR

Identificar, definir y planificar las actuaciones formativas necesarias que permitan que Man-
dos y Supervisores desarrollen de manera satisfactoria los nuevos repertorios conductua-
les en materia de Prevencion, Seguridad y Salud ligados a la nueva Cultura preventiva, a la
vez que consiguen desarrollarlos e implantarlos en sus equipos.

ACCIONES A TENER EN CUENTA

* Elaboracion de un Programa “ad hoc” de Capacitacién para los que llamamos grupos
conductores conformados por Mandos y Supervisores.

e El Plan de Capacitacién ha de englobar:

— competencias Técnicas (ligadas a los aspectos mas operativos de la prevencién),

— competencias Directivas (vinculadas a Influencia, Liderazgo, Gestién del cambio...),

— competencias Sociales (Empatia, Orientacién al cliente interno y externo),

— competencias de Autogestiéon (Competencias Emocionales, Logros, Flexibilidad,
que permite el avance hacia el cambio, Compromiso).

COMPETENCIAS TECNICAS

COMPETENCIAS T , COMPETENCIAS
AUTOGESTION 'L DIRECTIVAS

COMPETENCIAS SOCIALES

® Definicién de rutas e itinerarios formativos personalizados segun el nivel de desarrollo
competencial de los grupos conductores o embajadores y su actitud ante la formacion.

e |dentificacién de los recursos idéneos y méas adaptados para la implementar la capaci-
tacién: Tipo de instructor, medios audiovisuales, equipos o herramientas, manuales de
contenido, etc.

e Control y evaluaciéon de los resultados del Plan, verificando puntos criticos que requie-
ran ajustes o modificaciones.
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JUSTIFICACION DE LA IMPORTANCIA

El Plan de Capacitaciéon para Empleados y Grupos Profesionales es uno de los recursos
mas valioso en materia de desarrollo de personas, por lo que es clave que las empresas
los puedan ofrecer de manera continua y sistematica a fin de mejorar el conocimiento y las
habilidades del personal en una u otra materia.

RECORDEMOS QUE...
Todo ello revierte en los OBJETIVOS DE NEGOCIO y EXCELENCIA ORGANIZACIO-
NAL, contribuyendo al éxito de marca como EMPRESA SEGURA Y SALUDABLE.

Paso 3
Elaborar el PLAN DE CAPACITACION EN COMPETENCIAS PREVENTIVAS
para Operarios de Linea

DEFINICION

Un Plan de Desarrollo de Capacitacién en Competencias Preventivas para Operarios de
linea ha de centrarse fundamentalmente en trasladarle al sujeto el contenido de su tarea
paso a paso, para que sepa (SABER) y pueda (PODER) realizarla desde el paradigma de la
Prevencién, Seguridad y Salud haciendo especial hincapié en la toma de conciencia sobre
las consecuencias positivas que la conducta segura ocasiona y asi quiera (QUERER) de
forma responsable y autbnoma introducirlas en sus rutinas laborales.

PALABRAS CLAVE
Entrenamiento de tareas, Repertorios conductuales seguros y saludables.

OBJETIVO A PERSEGUIR

Identificar, definir y planificar las actuaciones formativas necesarias que permitan que los
Operarios de base desarrollen sus tareas de manera satisfactoria conforme a los nuevos
repertorios conductuales en materia de Prevencién, Seguridad y Salud ligados a la nueva
Cultura preventiva en sus puestos de trabajo de forma mantenida en el tiempo.

ACCIONES A TENER EN CUENTA

* Elaboracion de un Programa “ad hoc” de Formacién y Entrenamiento para los Opera-
rios de linea.

e Este Plan de Formacién abarca actuaciones dirigidas a que el operario:

1. aprenda la tarea y sepa llevarla a cabo (SABER).

2. desarrolle las habilidades necesarias para su ejecucién (PODER).

3. integre en todo ello una actitud alineada con la Seguridad, Prevencién y Salud para
que quiera mantenerlo en el tiempo desde el nuevo paradigma preventivo (QUERER).

* |dentificacion de los recursos idéneos para la implementar la formacién: Tipo de ins-
tructor, recursos audiovisuales, equipos o herramientas, manuales de contenido, etc.
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e Control y evaluacién de los resultados del Plan, verificando puntos criticos que requie-
ran ajustes o modificaciones.

JUSTIFICACION DE LA IMPORTANCIA
La finalidad de un Programa de Capacitacién para Operarios de linea persigue:

formar y entrenar en Seguridad generando compromiso
en la persona a objeto de que:

l

e Conozcan exactamente el cémo, dénde, cuadndo y con qué frecuencia debe desarrollar
sus tareas de forma segura y saludable.

* Participen activamente en su aprendizaje.

* Expresen y analicen el porqué de sus formas de comportamiento.

¢ Identifiquen qué factores del entorno condicionan una forma particular de comportarse
y las posibilidades de modificar dichos factores.

Para conseguir todo esto, es necesario que la definicion de los comportamien-
tos muestre claramente lo que hay que hacer para que de esta forma el sujeto:
e Tenga una guia sencilla en su actuacion.

e Evite lo que no se ha de hacer.

¢ Cuente con una percepcion clara de sus responsabilidades.

* Conozca lo que se espera de ellos, de su labor, para conformar sus expectativas, lo que
incide en su motivacién positivamente.

e Se construya un clima de confianza generalizado.

RECORDEMOS QUE...

Presentarle un “listado de Comportamientos Criticos para la Seguridad” claramen-
te especificados y concretos y sus consecuencias, conseguiré reforzar lo anteriormen-
te descrito y focalizar la atencion del trabajador hacia lo positivo, lo recomendable,
seguro y saludable.

Y sin olvidar que...

En los casos en los que se hayan agotado los medios (formativos, informativos, de capacita-
cion y entrenamiento, etc.) y alguien no quiera comprender el porqué y el para qué de inte-
grar conductas preventivas en la ejecucién de las tareas, es importante actuar con firmeza
y de forma sistematica, asi como reflexionar sobre las medidas apropiadas y realizables. De
este modo, se habra de expresar rechazo expreso hacia los comportamientos contrarios
a la Seguridad (Ejemplo: Advertencia oral o escrita, retirada ventajas o bonificaciones, etc.)




(insst 153

Instituto Nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo

Paso 4
Disefiar un MODELO DE INTERVENCION INDIVIDUAL para cada
Comportamiento no seguro, no saludable a mejorar

DEFINICION

Es un instrumento que funciona a modo de hoja de ruta personalizada y que recoge las
conductas especificas que cada individuo ha de: Modificar, Incorporar o Eliminar de su re-
pertorio conductual en materia preventiva.

PALABRAS CLAVE
Excelencia preventiva, Buenas practicas.

OBJETIVO A PERSEGUIR

Elaborar un documento tipo que incluya un listado de conductas seguras, habitos salu-
dables y otras variables no alineadas con la nueva Vision preventiva (extraidas del mapeo
realizado en el conjunto de la estructura organizativa), y las asocie con un “Recetario de
Excelencia Preventiva” que incluya propuestas “saludables” relacionadas con nuevos re-
cursos, distintos comportamientos, diferentes actitudes de receptores y ejecutores, etc.

ACCIONES A TENER EN CUENTA

Una practica concreta <—— Hacer el Trabajo Una buena practica
es cada uno de los es cada uno de los
comportamientos Hacer Bien el Trabajo ——» | comportamientos
evidenciables que un evidenciables que
profesional “debe Hacer muy bien lo que hay un profesional “hace
hacer” en su trabajo en que hacer y a la Primera muy bien” generando
materia preventiva. l eficiencia.

Una “hacer muy bien lo que hay que hacer y a la primera” supone cperar sobre la EXCELENCIA
en el trabajo en materia preventiva.

Un Modelo de Intervencién Individual responde a un proceso en el que intervienen los
siguientes agentes:

e ¢l Trabajador,
e su Superior Inmediato,
e el Responsable de Recursos Humanos y Responsable de Prevencion.
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RECORDEMOS QUE...
Cobra especial relevancia identificar:

en qué momento de desarrollo se encuentra la persona y el colectivo,

dénde deberia posicionarse,

qué posibilidades, recursos y apoyos tiene para lograrlo y

qué actuaciones serian las recomendadas para la consecucion de su estado ideal
en materia de prevencién.

BN =

JUSTIFICACION DE LA IMPORTANCIA

La adquisicién o fortalecimiento de las conductas preventivas y practicas concretas iden-
tificadas como “de mejora” (no alineadas), va encaminado a la generacién de un impacto
directo en:

e el trabajador que realiza las tareas,

* el equipo de profesionales relacionados con ély

® en general, con el clima,

¢ |aimagen organizacional y

* sus relaciones con clientes externos, proveedores y sociedad en su conjunto.

Tomar conciencia de esta repercusién: ;qué genera?

l

Refuerza el sentido y el propésito de la labor que desempena el empleado que provoca la
incorporacién de conductas saludables alineadas con la Prevencion.

e No se trata por tanto de utilizar este modelo de Intervencién Individual como mera he-
rramienta de comprobacién y seguimiento del logro de objetivos, sino de

e cémo el desarrollo de précticas concretas saludables interviene en la consecucién de
los mismos, facilitando la evaluacién del impacto y por ende, de los resultados en el
conjunto de la organizacién.

Paso 5
Definir un PLAN DE CONTROL DE LOS OBSTACULOS que bloquean
la Accién Preventiva Segura Saludable

DEFINICION
Se trata de un instrumento que guia las actuaciones a seguir para identificar qué tipo de
barreras existen y vigilar y controlar su efecto en la accién preventiva segura y saludable.
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PALABRAS CLAVE
Barreras de la actuacion preventiva.

OBJETIVO A PERSEGUIR
Identificar todos aquellos elementos que interfieren en la buena marcha de la implantacién
de comportamientos seguros y saludables de Mandos y Supervisores.

Detallar las actuaciones que permitiran el control de las posibles desviaciones o retroceso
de la marcha estipulada de intervencién. Se tendrén en cuenta factores como: Gravedad y
Ocurrencia.

ACCIONES A TENER EN CUENTA

RECORDEMOS QUE...

El objetivo de nuestro Plan de Control no es fiscalizar sino conseguir la implantacion
de comportamientos seguros y saludables de Mandos y Trabajadores, para generar
Cultura Preventiva y de Excelencia.

El Plan de Control ha de identificar, por tanto:

e aquello que puede ir mal en la citada implantacién y que por tanto obstaculice la Pro-
gramaciéon y Agenda y,

* los puntos débiles de todo Proceso de cambio para conocer los riesgos que conlleva y
asi, proceder a reajustes a tiempo.

JUSTIFICACION DE LA IMPORTANCIA
Se torna indispensable comenzar destacando algunos aspectos CLAVE;

Primero:

La deteccién y gestion de barreras y resistencias connaturales a la implantacién de cam-
bios a nivel cultural y general en las organizaciones. Algunos frenos y obstaculos podréan
estar relacionados con las siguientes situaciones:

* "“Eltrabajador puede tener una idea falsa sobre seguridad”. Es necesario sentirse ame-
nazado para que surja el sentimiento de inseguridad y en general, lo primero no ocurre
cuando se lleva la creencia de una falsa seguridad.

* "El trabajador conoce el riesgo, pero piensa que no puede hacer nada”. Es necesario
convencer de poder actuar contra el riesgo y persuadir para que ponga en marcha de
forma constante una determinada medida de seguridad. De lo contrario el trabajador
minimiza el peligro para reducir el malestar que le genera conocerlo sin concienciarse
de la solucién.

e “Un método seguro de trabajo entra en conflicto, a menudo, con otras necesidades”.
En general, no se experimenta sélo la necesidad de mantenerse indemne y en buena
salud, sino que también se quieren obtener otras fuentes de satisfaccién como:
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— cumplir con el trabajo,
— ser valorado por los comparieros y superiores,
— sentirse bien con el entorno, etc.

Llegado el caso, se valoraran todas ellas y el sujeto decidira las que le llevan a una mayor
satisfaccion, aunque no se alinee con la idea de Prevencién, Seguridad y Salud.

* "“La experiencia a veces conduce a una pista falsa”. Tanto las malas como las buenas
consecuencias influyen en el comportamiento humano. Si una de estas formas ha sido
ventajosa alguna vez, se repetiréd el comportamiento. En materia de Seguridad en el
Trabajo aprovechamos apenas las ventajas de trabajar de un modo seguro.

Segundo:
La identificacion previa de potenciales opositores (personas con actitud abiertamente re-
sistente) permite disminuir la intransigencia de los mas reacios al cambio preventivo.

RECORDEMOS QUE...

Una de las medidas que se emplea con resultados satisfactorios es: El contacto di-
recto con los lideres-Embajadores del cambio que permitan consultar y resolver
dudas sobre el proceso.

Las relaciones profesionales que ocurren durante el Proceso de cambio entre los
distintos protagonistas se basarén en la confianza y en la credibilidad que Lideres y
Mandos generen en los trabajadores. Por tanto, las competencias emocionales en
todo el Proceso seran eje de actuacion y palanca en el cambio de actitud para salva-
guardar obstéculos y frenos.

“"Detras de cada logro, ya sea grande o pequeiio,
siempre existe un plan. Si realmente deseas que las cosas
sucedan, comienza a planearlas, cuanto antes lo hagas,
antes lo conseguiras”. (Mary Kay Ash)
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Momento 4
Manos a la obra

Paso 1 Paso 3

Dar curso a las distintas fases Identificar y dar reconocimiento
del cronograma del Plan de por logres y avances
(SIS 1) il Hay que haCer que Ias "Feedback de reconocimiento,

gompremisolsliplicazion cosas ocurran Logro, Motivacidn, Compromisc;"
“Impacto, Seguimiento,
Constancia, Qué y cémo,
Habilidades de comunicacion”
Paso 2

Ejecutar el Plan de Capacitacién

en competencias preventivas

para Mandos y Supervisores y
Operarios de linea, los Modelos
: de Intervencion Individual para
femmememeneeeeeaend] e cada conducta a mejorar segiin - ) R
el mapeo en los colectivos de la
empresa y el Plan de eliminacién

de obstaculos a la seguridad,

salud y excelencia.

"Liderazgo Transformador,
Influencia, Acciéon”

MOMENTO 4: MANOS A LA OBRA

Cuando las compaiiias no cumplen sus promesas, la explicacién més frecuente es que la
estrategia de la Direccién o Gerencia era incorrecta. Sin embargo, la estrategia en si misma
no es la causa. Las estrategias fracasan debido a que no son ejecutadas. Las cosas que se
supone deben ocurrir no ocurren. Ya sea porque las organizaciones no son capaces de hacer
que ocurran o los lideres subestiman los retos que sus compariias encaran en el ambiente en
el que se desenvuelven. La ejecucion es el gran tema que se descuida, que se deja pasar por
alto en muchas ocasiones. Recordemos que ninguna estrategia rinde sus frutos a menos que
sea convertida en acciones y por tanto hay que hacer que las cosas ocurran.

Este cuarto Momento incluye:

1. Dar curso a las distintas fases del Cronograma del Plan de Comunicacién para generar
compromiso e implicacién.

2. Ejecutar el Plan de Capacitacién en competencias preventivas para Mandos y Supervi-
sores y Operarios de linea, los Modelos de Intervencién Individual para cada conducta
a mejorar segun el mapeo en los colectivos de la empresa y el Plan de Eliminacién de
Obstaculos a la Seguridad, Salud y Excelencia.

3. Identificar y proporcionar reconocimiento por logros y avances.
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Paso 1
Dar curso a las distintas fases del cronograma del PLAN DE
COMUNICACION-SENSIBILIZACION para generar Compromiso e Implicacién

DEFINICION

Actuar en la realidad de la organizacién en materia de Prevencion, implantando comporta-
mientos saludables y seguros a través de un preciso Plan de Comunicacién-Sensibilizacién
que actua de forma transversal y que consigue implicar y comprometer desde una nueva
Vision compartida.

PALABRAS CLAVE
Impacto, Seguimiento, Constancia, Qué y Cémo, Habilidades de Comunicacion.

OBJETIVO A PERSEGUIR
Implantar de forma ordenada y conforme a la planificacion establecida los diferentes hitos
que se incluyen en el Plan de Comunicacién-Sensibilizacion.

ACCIONES A TENER EN CUENTA

* El objetivo que persigue en todo momento la implantacién del Plan de Comunica-
cién-Sensibilizacion serd lograr el compromiso de cambio de actitudes en Mandos y
Trabajadores.

* La principal tarea del Lider-Embajador y grupos conductores del cambio sera respon-
sabilizarse de la ejecucién del Plan de Comunicacion-Sensibilizacion como instrumento
que vertebra y orquesta la implantacion de nuevos comportamientos seguros y saluda-
bles en Mandos y trabajadores.

JUSTIFICACION DE LA IMPORTANCIA

El Plan de Comunicacion-Sensibilizaciéon en un Programa de Implantacién de Comporta-
mientos Seguros y Saludables para Mandos y Trabajadores, actia de forma transversal,
convirtiéndose en instrumento de apoyo que acompana en el tiempo a lo largo de todo
el proceso.

Programa de Implantacién de Comportamientos Seguros y Saludables para Mandos
y Trabajadores

Momento 1 Momento 2 Momento 3 Momento 4 Momento 5

Plan de Comunicaciéon-Sensibilizaciéon

T Seguimiento T
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La velocidad en la implantacion es un factor estratégico que debe ser tenido en cuenta de
manera especial, por lo que en las diferentes fases de ejecucién del Plan serad necesario
llevar un seguimiento que permita medir el impacto de las actuaciones, de sus mensajes y
estrategia ademas del nimero de personas que logra mover, implicar y alinear. Ello se vera
reflejado en el nivel de participacion directa en el proceso de incorporaciéon de conducta
saludable. Habréd que cuidar con mimo los “qués” y los “cémos” desde el momento del
“estreno”, pues una deficiente puesta en escena del Plan de Comunicacién-Sensibiliza-
cién se traducira en:

desconfianza,

falta de credibilidad,

desvinculacion'y

e escaso compromiso por parte de los receptores del mismo.

La formacién en Habilidades de Comunicacién de las personas responsables de compar-
tir y divulgar los mensajes que se alinean con la nueva Vision, serd por tanto clave en el
éxito del Plan de Comunicacién, para conseguir impacto.

RECORDEMOS QUE...
Constancia y perseverancia a través de mensajes capaces de influir, motivar, inspirar,
vincular, alinear, comprometer y generar sentido y propédsito que nutra el “para
qué” de este cometido.

Paso 2
Ejecutar el PLAN de CAPACITACION en COMPETENCIAS PREVENTIVAS
para MANDOS y SUPERVISORES y OPERARIOS DE LINEA, los MODELOS
de INTERVENCION INDIVIDUAL para cada conducta/hébito a mejorar segin
el mapeo en los colectivos de la empresa, el PLAN de ELIMINACION de
OBSTACULOS a la seguridad, salud y excelencia

DEFINICION
Se trata del momento de la accién consciente dirigida, que da respuesta a las diferentes
lineas de actuacion previamente planificadas.

PALABRAS CLAVE
Liderazgo Transformador, Influencia, Accion.

OBJETIVO A PERSEGUIR

Ejecucién del conjunto de FASES y actuaciones concretas definidas en cada Plan y Mode-
lo, articuladas por un EQUIPO involucrado de Lideres-Embajadores de cambio, llevando a
cabo un SEGUIMIENTO exhaustivo que permita ajustar posibles desviaciones.
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ACCIONES A TENER EN CUENTA
e Empoderamiento, Liderazgo Transformador: inspirador, capacitador y de servicio.

JUSTIFICACION DE LA IMPORTANCIA

Cualquier organizacién que se compromete con la puesta en marcha de Programas que in-
corporen modificaciones relacionadas con la Prevencion de Riesgos habré de contar, meta-
féricamente hablando con el “corazén y el alma” de sus Lideres-Embajadores de cambio.

La involucracion no solo profesional si no personal de sus protagonistas partird de la firme
creencia: "es posible conseguir el objetivo”. Esta declaracion dota al colectivo de emocio-
nes vinculadas con:

e |a autoconfianza,

® |a confianza en los demas y

* la confianza en el sistema,

desde el que se articula la implantacién de un nuevo paradigma en materia de Prevencion.
En el caso que nos ocupa: que Mandos y Supervisores desarrollen un liderazgo inspirador

y de servicio que capacite e instruya en la accién preventiva y saludable a sus equipos, y
que en realidad TRANSFORME: Personas, Equipos y Sistemas.

Personas Equipos

Estos Lideres-Embajadores del cambio posibilitaran en gran medida la consecucién exito-
sa de cada uno de los Planes y Modelos descritos ya que:

® Actuaran como Facilitadores...
... para que los demas incorporen: nuevas “formas de mirar” la Prevencién y nuevos co-
nocimientos y habitos seguros y de condicién saludable que se requieran en el puesto
de trabajo como profesionales excelentes en materia de Prevencién, Seguridad y Salud.
e Daran a conocer en profundidad...
... cdmo evitar peligros, accidentes y demés consecuencias derivadas de las malas préac-
ticas instaladas, para implementar cambios y nuevos repertorios en Prevencién en sus
equipos de trabajo.
e Conseguiran que los trabajadores...
. alcancen un perfeccionamiento técnico y tedrico que les posibilite transferir estos
aprendizajes en destrezas, actuaciones seguras y saludables en su jornada laboral.
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e Atesoraran herramientas...
... que les permitan llevar a sus departamentos y areas nuevas practicas en Prevencion
que supongan cambios, eliminando en gran medida las posibles resistencias y el des-
gaste personal y profesional de los trabajadores.
Advertiran y solucionaran...
... de forma satisfactoria problemas potenciales en el quehacer diario de sus equipos
en materia de prevencién de riesgos laborales.
* Se sentirdn empoderados...
... pues contaran con el conocimiento de nuevas practicas en materia de Prevencién de
riesgos laborales que les alejen de posibles miedos y temores a la incompetencia o a la
ignorancia individual.
Cambiaran su actitud...
... e influirdn en el cambio de actitud de los demas ante la Prevencién de Riesgos Labo-
rales, creando un clima mas satisfactorio entre sus equipos y por ende en el conjunto de
la organizacién, modificando la creencia instalada sobre el sentido de contribucién y el
propdsito de la Prevencidn de Riesgos Laborales.
* Aumentaran su motivacion...
... hacia la utilizacién de repertorios conductuales saludables, apareciendo ante los de-
méas como referentes del cambio y la transformacién hacia la Cultura Preventiva y la
Excelencia Organizativa.

Paso 3
Identificar y proporcionar RECONOCIMIENTO por logros y avances

DEFINICION
El reconocimiento es el acto o la distinciéon que expresa una felicitacién o un agradeci-
miento. Es una demostracién de la aprobacién y el aprecio conductual.

PALABRAS CLAVE
Feedback de reconocimiento, Logro, Motivacién, Compromiso.

OBJETIVOS A PERSEGUIR
Alentar a los empleados para que continten incorporando hébitos preventivos asi como
premiar los esfuerzos realizados hasta el momento en cada una de las fases.

ACCIONES A TENER EN CUENTA

* El reconocimiento de logros, ; QUE ES?
Es una accién que se vincula en mayor medida con lo emocional que con lo material. Es
una herramienta poderosa para conseguir el compromiso de los empleados.

e ;Qué se ha de TENER en CUENTA?
Importancia de adecuar el reconocimiento al empleado y al logro que se quiere reco-
nocer. Por lo tanto, el valor del feedback ha de ser proporcional al esfuerzo asumido y a
los resultados obtenidos.

e ;POR QUE es IMPORTANTE?
Los logros profesionales motivan hacia la accién continuada en el tiempo.
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JUSTIFICACION DE LA IMPORTANCIA
Las consecuencias inmediatas que aparecen en el comportamiento de los empleados cuan-
do en una organizacion se trabaja con la herramienta Feedback de Reconocimiento son:

Se percibe un
ambiente laboral
mas agradable

Se identifican
en mayor
medida con la
empresa

Se sienten
més motivados

Se ve
incrementada su
productividad e
implicacién

Ello es motivo mas que suficiente para utilizar este instrumento a la hora de implantar com-
portamientos saludables y seguros en nuestro colectivo de embajadores y trabajadores.

RECORDEMOS QUE...

El reconocimiento por el logro es una fuente de inspiracion en la empresa que alien-
ta el mantenimiento en el tiempo de nuevas conductas, si bien es necesario conocer
como utilizarlo para que verdaderamente tenga impacto positivo.

Tres son los elementos que conforman la férmula efectiva del Feedback de Reconocimiento:

1 2 3

Definir conducta

. Impacto
preventiva P

Contextualizar

1. Contextualizar el comportamiento o actitud que se desea poner en valor a través de la
descripcion de la situacién laboral en la que se produce.

2. Exponer la conducta o actitud preventiva y saludable deseable y plausible con objeti-
vidad, respondiendo a criterios medibles y objetivos.

3. Expresar el impacto positivo que genera:

— a nivel INDIVIDUAL (haciéndole ver al sujeto los beneficios en el dmbito personal
como la mejora de su salud, la reduccion de los niveles de estrés, el estado emocional

positivo, etc.)
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— GRUPAL, desde la consigna “trabajar para el siguiente” (el trato justo entre un com-
pafero y otro, exponiendo la repercusion directa en précticas colectivas y de equipo.)

— del CONJUNTO DE LA ORGANIZACION (en la generacién de un Clima laboral mas
saludable, ilusionante, motivador y que se alinea con la nueva Vision y la huella en
nuestros focos de interés fuera de la empresa).

"Hay un tiempo para dejar que sucedan las cosas
y un tiempo para hacer que sucedan” (Anénimo)

Momento 5
S — B — Anclajes S —
: en la Excelencia :
Preventiva
Paso 1 Paso 2
Mejora Continua Anclaje en la
"Mejora sostenible, Actitud de mejora continua Excelencia
ACtI'liUd iﬂe “Aprendizaje auto-
At dirigido, Excelencia
Sostenibilidad organizacional”
en el tiempo” 2
............................. ’. R —— ———— ————— ........_._.-__.’......._._.-___........._._.‘

MOMENTO 5: ANCLAJES EN LA EXCELENCIA PREVENTIVA

Abanderar la Excelencia organizacional requiere de un paso previo vinculado con la actitud
de Mejora Continua entendida mas alla del proceso que permite progresar en competitivi-
dad, en los productos o servicios que ofrecemos, en la reduccién de costos y optimizacion
de productividad, en nuestra politica de precios y en el aumento de la rentabilidad de la or-
ganizacion. Planificar-Hacer-Controlar-Actuar (PDCA) cobra sentido cuando existe la creen-
cia en sus protagonistas de que es necesario perpetuar la mejora y que ademas es posible.

Este Gltimo Momento de nuestra Guia pedagdgica repara finalmente en los siguientes
epigrafes:

1. Mejora continua.
2. Anclaje en la Excelencia.

Paso 1
MEJORA Continua

DEFINICION
Actitud vinculada con la busqueda de puntos débiles de los procesos, productos y servi-
cios que ofrecemos como empresa, identificando cuéles son las areas de mejora priorita-
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rias o que mas beneficios pueden aportar a nuestro trabajo, desde la creencia de que es
posible el avance mantenido en el tiempo.

PALABRAS CLAVE
Mejora sostenible, Actitud de Excelencia, Sostenibilidad en el tiempo.

OBJETIVO A PERSEGUIR

Fomentar en los empleados y Lideres-Embajadores del cambio una actitud permanente
de mejora continua que permita realimentar el sistema implantado en materia de Preven-
cién, Seguridad y Salud desde cualquier angulo de la organizacién.

ACCIONES PARA TENER EN CUENTA

* Motivacién para el cambio que debe fomentar la sostenibilidad en el tiempo para con-
solidar resultados.

e Actualizacion de sistemas y estructuras para facilitar el avance mantenido en el dmbito
de las nuevas practicas y habitos en Prevencién, materializando el progreso.

e Fomento de la creatividad y de las relaciones y planteamientos no tradicionales que
converjan en la consecucién de la meta pretendida.

JUSTIFICACION DE LA IMPORTANCIA
El concepto de Mejora Continua ha sido ampliamente reconocido como la filosofia que
deben tener las empresas para optimizar la calidad de sus procesos, productos y servicios.

Muchas companias han implantado diferentes Sistemas de Gestién de la Calidad basados
en este Modelo para asi conseguir la Excelencia en su organizacién. Sin embargo, la Mejora
Continua debe ir mas alla de la implantacion de un Sistema de Calidad. Debe convertirse
en la esencia que impregne la forma de pensar y de hacer del conjunto de empleados en
cualquier organizacién.

Una empresa que tienda a permanecer en su zona de confort en cuanto a los comporta-
mientos que mantienen su Cultura Preventiva, de Seguridad y Salud se vera rapidamente
afectada por los cambios en el entorno con enormes consecuencias que le harén perder
valor diferencial y posicién en el mercado.

Debemos de entender por tanto la Mejora Continua como una ACTITUD. Nuestra compafiia
por tanto ha de establecer los mecanismos necesarios para fomentarla y favorecerla en lo que
concierne a la Prevencién de Riesgos Laborales, sin perder de vista los siguientes aspectos:

La ACTITUD de Mejora La Mejora Continua debe
Continua es cosa de TODOS comenzar por UNO MISMO

El TALENTO es un activo

fundamental

El momento es AHORA
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La Actitud de Mejora Continua es cosa de todos. Cualquier empleado no solo puede
sino debe proponer mejoras en materia preventiva que afecten a su dmbito de trabajo
desde la asuncién de su responsabilidad y contribucién en el puesto, ya que una pieza
de éxito en la cultura preventiva es la participacion.

* La Mejora Continua debe comenzar por uno mismo. Los avances no dependen Unica-
mente de cambios en la organizacién o de nuestros Responsables directos, por lo tanto,
no podemos permanecer ajenos a proponer cdmo mejorar en el &mbito de la preven-
cion desde nuestra zona de influencia.

El momento es ahora. Desde la incorporacion del habito de trabajar con el “pensamien-
to de mejora continua” en materia preventiva todos los dias.

El talento es un activo fundamental. Las competencias, la formacion, la creatividad y
la experiencia de las personas que forman la organizacion seran determinantes en la
calidad de las aportaciones y soluciones saludables y seguras que se propongany en la
agilidad de su implementacién en el puesto.

RECORDEMOS QUE...
Las organizaciones en las que esta actitud de Mejora Continua en materia de Preven-
cién, Seguridad y Salud esté en su ADN y en el de todas las personas que la forman:

— tendrén la capacidad de evolucionar de forma &gil para adaptarse a los cambios
que el entorno les procure

— yesto les dara una ventaja competitiva diferencial respecto a otras empresas de su
sector.

Paso 2
ANCLAJE en la EXCELENCIA

DEFINICION
La Excelencia organizacional o “capacidad para hacerlo cada dia mejor” ha de ser una
actitud interiorizada y mantenida en el tiempo, un habito que:

® nos abra innumerables posibilidades de actuacién,

* amplie nuestra area de influencia,

* nos haga conscientes del impacto que logramos tener en los sistemas a los que perte-
necemos,

* nos empodere.

PALABRAS CLAVE
Aprendizaje auto-dirigido, Excelencia organizacional.

OBJETIVO A PERSEGUIR
Mantener en el tiempo la actitud de Mejora Continua a través de asociaciones poderosas
que nos lleven a “evocar el bienestar fisico, psicolégico y social que nos provoca atesorar
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comportamientos saludables alineados a la nueva Visiéon implantada en nuestra empresa
en materia de Prevencién.”

ACCIONES A TENER EN CUENTA

® La necesidad de “reinventar la rueda cada dia”, desde la ACTITUD de Mejora, cambio
e incorporacién de nuevos repertorios en materia preventiva.

* La "empresa que aprende” es aquella que es consciente de que ha pasado de un es-
tado preventivo inferior a otro superior a través de la incorporacién o la eliminacion
de ciertos repertorios conductuales (habitos) y actitudes, haciéndose responsable de su
aprendizaje auto-dirigido.

“Reinventar “Empresa

la rueda ) - que

cada dia” D aprende”

JUSTIFICACION DE LA IMPORTANCIA

¢Cémo logramos que la transformacién hacia la conducta preventiva y saludable sea ver-
dadera?, es decir, ;como conseguimos que sea sostenible en el tiempo por Empleados,
Mandos, Técnicos en Prevencién, Supervisores y Direccién?

La Prevencion debe conjugar, de forma simultdnea y coherente, el conjunto de Criterios de
la Accidén Preventiva sin primar uno sobre otro:

1. Criterios Técnicos.
2. Criterios de Gestion.
3. Criterios Culturales.

Cuando se trabaja de forma coherente con esos Criterios, al unisono y en la misma direc-
cién, podremos conseguir altas cotas de Prevencién y lo que es méas importante, lograremos
mantenerlas consolidando resultados. Por tanto, esta situacién de Excelencia Preventiva,
requiere un compromiso e interiorizacién de nuevos Valores culturales por parte de todos.

¢ Qué podemos hacer para mantener el COMPROMISO?

1. Recordar constantemente el “para qué” de la Prevencién, la Seguridad y la Salud que
permita avivar el propésito y sentido de contribucién de los nuevos hébitos.

2. Cultivar la voluntad, la persistencia y la constancia en la accién preventiva identificando
y poniendo en valor los pequefios logros y avances en el camino hacia la consecucion
de grandes metas.
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3. Procurarnos “momentos de mimo” a través del reconocimiento de nuestras fortalezas y
talentos, que nos permita disfrutar del momento presente y de la capacidad de impacto
e influencia que tenemos en él.

4. Aprovechar la inercia del cambio para continuar con impulso renovado, siendo cons-
cientes de los hitos que se van consiguiendo.

5. Comunicar mensajes y lemas que inspiren y alineen las modificaciones hacia la conduc-
ta preventiva para finalmente convertirse en valores de marca y de empresa.

6. Formary capacitar de forma constante para mantenerse en un horizonte de competen-
cia profesional excelente, apostando por las certificaciones que avalen estos niveles de
capacitacion.

7. Aceptar las “recaidas” como parte del proceso de transformacién, advirtiendo ense-
flanzas positivas de todas ellas, que nos impulsen hacia el siguiente estado de madurez
profesional y organizacional en materia de Prevencién.

8. Disenar Planes de Accién a més largo plazo que nos permitan continuar avanzando de
manera “ordenada” y metddica hacia nuevos desafios que alimenten nuestros “para
qué” y nos conviertan en empresa ejemplar y referente en nuestro sector.

Para qué
e g
Planes de Accion a largo plazo ’ 4 N Voluntad, Persistencia, Constancia
“ b
Aceptar "recaidas” COMPROMISO Momentos de mimo
Competencia Profesional Excelente \ Inercia de cambio

Mensajes y lemas inspiradores

Llegados a este punto, seré igualmente imprescindible contar con una serie de Declaracio-
nes que nos ayuden a estimular conductas seguras que perduren en el tiempo a modo de
anclaje del comportamiento saludable

* Informar sobre los peligros y las medidas de Prevencién como piedra angular de las
Politicas de empresa.

e Asociar siempre las informaciones sobre peligros con las acciones preventivas para mi-
nimizar la idea negativa de riesgo.

* Introducir la participacién logrando armonizar el comportamiento seguro y la co-res-
ponsabilidad desde el didlogo.

* Incorporar en la empresa la Cultura de Seguridad creible y confiable.

* Motivar y recompensar desde un Sistema de Reconocimiento de Logros y Avances en
materia preventiva justo y equitativo.

¢ Incitar un método de trabajo de acuerdo con la Seguridad, reforzando las “buenas prac-
ticas” a través de felicitaciones y elogios formales o informales.

* Expresar rechazo hacia los comportamientos contrarios a la Seguridad.

* Elaborar un compendio de Buenas Practicas actualizado y accesible a todo el personal
que permita visualizar las acciones comprometidas en materia de Salud, Calidad, Segu-
ridad, Prevencién, Voluntariado, Responsabilidad Social Corporativa, etc.
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e Finalmente, es preciso destacar que la aplicacion del contenido de esta Guia pedagdgica
provocara un efecto transformador en la empresa donde de forma imparable se resen-
tirdn sus mas profundas raices: VISION, MISION y VALORES con los siguientes efectos:

En la VISION, desde punto y hora que En la MISION, pues se habra de adaptar para
la disefiamos entre todos de forma que responda a nuevos Objetivos generales
participativa y conforma visiones personales y tareas que hacen avanzar a la organizacion,
alineadas a la Prevencion, la Seguridad y la puesto que el estado ideal y deseado se ha
Salud. visto modificado.

En los VALORES, desde el memento en el que los juicios éticos que nos eran Utiles desde el
marco o paradigma anterior vinculado con una determinada forma de entender la Prevencion,
la Seguridad y la Salud, “hacen aguas” después de las transformaciones incorporadas.

En resumen:

El éxito en la implantacion de estos procesos de transformacién solo tiene una féormula y
esta férmula es magica:

“...Sdlo se genera Cultura Preventiva y de Excelencia en una organizacién cuando el foco

de nuestras actuaciones se define con, desde y para las PERSONAS."

"Somos lo que hacemos repetidamente, la Excelencia entonces no es
un acto sino un habito” (Aristoteles)

NOTA: Caracteristicas de las MicroPymes que dificultan/ facilitan el cambio conductual

La realidad diaria a la que se enfrentan las MicroPymes dista mucho de las organizaciones de gran tama-
fio, ya que este tipo de empresas tienen una serie de desventajas que complican la implantacion exitosa
de sistemas para la gestién de cambios conductuales. Estas problematicas especificas estén asociadas a:

® La carencia de personal experto o cualificado, de recursos econémicos para adquirir herramientas de
mejora, de tiempo y de cultura por parte de la propia Direccién.

e La falta de conocimientoy de la importancia de implantar una Cultura preventiva, asi como de los be-
neficios que ésta reporta a la organizacion.

e E| déficit de formacién apropiada por parte del empresario para liderar cambios conductuales en sus
trabajadores.

e Los continuos cambios del mercado que dificultan su supervivencia y desarrollo.

Con todo ello, planteamos que, en el caso de que la Direccién posea esa conciencia de las ventajas y
beneficios que aportan los comportamientos seguros y saludables en el entorno de su empresa, la prin-
cipal ventaja de una MicroPyme con respecto a otras de volumen mayor, redunda en el hecho de que el
cambio se aplicard de forma mas répida y efectiva, debido a la cercania de la Direccién con respecto a
los trabajadores y, por tanto, a la posibilidad de convertirse en un referente de cambio para el resto de los
miembros de la organizacién




F. CLAVES PARA EL DISENO
DE DIFERENTES BUENAS
PRACTICAS SEGUN EL
ITINERARIO DE NUESTRA
GUIA PEDAGOGICA
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Un entorno de trabajo saludable es aquel que, ademas de cumplir con sus obligaciones
en relacion con la Prevencion de Riesgos Laborales, promueve politicas de Salud que po-
tencien el Bienestar individual y colectivo de sus trabajadores. Implantar una filosofia de
Prevencién y Salud en una organizacion no es tarea facil, pues no se trata Unicamente de
aplicar una bateria de Buenas Précticas, sino que por el contrario ha de adaptarse a la
empresa en si desde sus caracteristicas, volumen, sector y contexto social en el que se
desenvuelve, entre otros aspectos.

Las empresas excelentes que integran en su cometido el corolario de la Cultura Preventiva
a través de la implantacién de comportamientos seguros y saludables, siguen un patréon
similar de conducta que se relaciona con determinadas actuaciones que llevan a cabo las
personas y equipos que promueven la Salud personal y organizacional desde su interior.
Estos modelos pueden ser utilizados como referentes o “buenas practicas” por otras com-
pafias que deseen implantar un proceso de transformacién cultural en este sentido.

Pero, ;qué es una BUENA PRACTICA en materia preventiva? Algunas de las caracteristi-
cas que definen una BUENA PRACTICA son las siguientes:

e Se trata de una experiencia exitosa que se identifica a través de una accién, (forma
optima de ejecutar un proceso) refiriéndose a hechos evidenciables y no a intenciones
sobre Seguridad y Salud.

e Es algo practico, aplicado, que impacta de forma palpable y tangible en la mejora de
la vida de las personas.

e Para algunos puede ser norma o modelo, para otros sélo ejemplos o referentes.

e Tiene efecto multiplicador, es decir, puede ser replicado o adaptado segun las circuns-
tancias y protagonistas implicados como Direcciéon, Mandos intermedios, Operadores
de linea, Representantes legales de los trabajadores, Proveedores, Clientes, etc.

* Introduce nuevos elementos o mejora los existentes a objeto de perfeccionar su funcio-
namiento interno y su relacion con el entorno, que se ve altamente beneficiado.

® Responde a una necesidad identificada en materia preventiva, fruto de una evaluacién
cuidadosa de alguna caracteristica, proceso, comportamiento o actitud que se hace
necesario modificar y mejorar y, por tanto, tiene objetivo definido, pertinente y realista.

* Estd bien documentada, dando a conocer toda la informacién necesaria que va a per-
mitir su transferencia a otros &mbitos y personal implicado en la Prevencién, Seguridad
y Salud.

* Es efectiva, ya que consigue un impacto observable y positivo en el contexto de inter-
vencién como beneficios tanto econdmicos, como sociales, personales, etc.

En resumen:

Una buena préactica en Prevencién seria: “Una experiencia innovadora que se de-
muestra exitosa en el contexto de la Seguridad y Salud para atender una problemati-
ca y que reline elementos replicables o inspiradores que pueden ser interesantes para
otras iniciativas de similares caracteristicas.”
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Llegados este punto, se torna preciso identificar qué escenario ha de aparecer en las em-
presas que propicie comportamientos deseables de las personas en la implantacién y
consolidacién de conductas saludables generadoras de Cultura Preventiva y Excelencia.
En todas ellas:

1. Su politica empresarial se ha de fundamentar en valores y principios en los que la PER-
SONA sea centro y corazdn de actuaciones, respondiendo a las expectativas de sentido
y propésito del trabajo y labor que han de realizar. Es decir, se han de preguntar: ; Bajo
qué parametros vamos a actuar? y jQué criterios van a regir nuestras decisiones mas
importantes?

2. Existe ejemplaridad en la Direccién y Mandos Intermedios a través de un liderazgo que
transforma, involucra, dinamiza y favorece el proceso de transformacién hacia la Cultura
Preventiva, el crecimiento profesional y laimplicacién de los trabajadores en el proyecto
empresarial.

3. Aparece en los empleados sentido de pertenencia y contribucién respondiendo a las
iniciativas propuestas por la Direccién desde el compromiso, la aportacién, la colabora-
ciény la participacién activa.

4. La Formacién se considera piedra angular para mantener las capacidades personales y
profesionales de los empleados.

5. La Comunicacién se dibuja como competencia vertebradora de permite influir, impac-
tar, desarrollar, motivar y crecer.

Para la consecucion real de lo expuesto parece forzosa la superacién de modelos y para-
digmas ligados a esquemas lineales y rigidos, en pro de la adquisicion de practicas relacio-
nadas conceptualmente con la responsabilidad individual, el compromiso y la implicacién
como motores de rendimiento y desempenio, satisfaccion laboral y, en definitiva, la felicidad.

Cuatro son los grandes bloques de contenido que permiten organizar la suma de iniciativas
vinculadas con el buen hacer continuo:

1. Buenas Practicas vinculadas con la Visidn, Misién, Valores y Cultura organizacional.

2. Buenas Précticas vinculada al Estilo de Liderazgo de la Direcciéon y Mandos inter-
medios.

3. Buenas Practicas vinculadas a las Relaciones, Modelos y Herramientas de Comu-
nicacion.

4. Buenas Précticas vinculadas con la Formacién y Desarrollo de los Trabajadores.

1. Practicas vinculadas con la VISION, MISION, VALORES Y CULTURA
ORGANIZACIONAL

® La revision de los valores se efectla de forma participativa con un alto nivel de involu-
cracién por parte de los empleados, generando en la plantilla y Mandos implicacién,
compromiso, participacién, alto sentido de pertenencia y contribucion.
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La Prevencién forma parte de la Cultura de la empresa y es clave en la toma de decisio-
nes mas estratégicas de la compania.

Se comunica al empleado la finalidad de su puesto, ademas de las expectativas sobre su
desempeno conforme a la Prevencién, Seguridad y Salud y la repercusiéon que genera a
pequena y gran escala. Ello configura el sentido y propédsito del mismo.

A la hora de tomar decisiones sobre la implantacién de politicas y lineas de actuacion,
estan presentes los Principios Sociales y de Sostenibilidad en la Direccién General.

En la organizacion se convive con la creencia de que el cambio hacia la Cultura preven-
tiva necesita de la participacion del conjunto del sistema (empleados, clientes, accionis-
tas, proveedores, etc.) que alina esfuerzos hacia objetivos compartidos.

Se tiene presente la huella social, econdmica y ambiental que hay detrés de cada tarea
que se ejecuta en la empresa, lo que fomenta la toma de conciencia sobre el impacto y
la responsabilidad en el hacer seguro y saludable.

. Practicas vinculadas al ESTILO DE LIDERAZGO DE LA DIRECCION Y MANDOS

INTERMEDIOS

Direccidon y Mandos Intermedios operan desde el ejercicio de un liderazgo de servicio,
“transformador”, donde se convierten en facilitadores y motivadores de equipos y per-
sonas. Se apuesta al mismo tiempo por un liderazgo compartido desde la responsabili-
dad individual.

Las acciones preventivas comienzan con la actitud convencida de la Direccion General
que promueve y dinamiza a los equipos de trabajadores a tal fin.

Existe una Direccidn ejemplar que establece una labor de “evangelizacion” hacia la Pre-
vencién y Salud desde un talante que, sin voz, “habla” de ello.

Departamento de RR. HH y Direccién General van de la mano en la definiciéon de estra-
tegias y la politica vinculada con la gestion de personas.

Directores y Mandos Intermedios fomentan los contextos de trabajos creativos e inno-
vadores aspecto que tiene una repercusion directa con la motivacion y la satisfaccion de
los empleados.

El compromiso de los Mandos Intermedios con la Prevencién logra reemplazar el senti-
miento de obligacién y control sin responsabilidad de la plantilla.

Précticas vinculadas a las RELACIONES, MODELOS Y HERRAMIENTAS DE
COMUNICACION

La cooperacién intra e interdepartamental genera un contexto de cohesién, interdepen-
dencia y corresponsabilidad ademas de sentimiento de equipo en la compafiia.

La Comunicacion es bidireccional, ascendente, descendente, horizontal y diagonal,
como herramienta que vertebra la organizacion.

Los canales de Comunicacién son digitales, analdgicos, formales o informales, siendo su
cometido el de generar conexién, propicia entendimiento y relaciones agiles y fluidas.
La divulgacion de la Prevencion, la Seguridad y la Salud se consigue través de un am-
plio abanico de canales de comunicacion. De esta manera se facilita la llegada precisa
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de informacion sobre las ventajas y beneficios que conlleva adherirse a la tendencia de
propuestas saludables.

El Feedback de Reconocimiento y Mejora que se proporciona en tiempo y forma, reper-
cute directamente en el crecimiento y desarrollo del empleado.

Se llevan a cabo reuniones sistematicas que ofrecen un marco en el que la participacién
y la toma de decisiones conjunta es posible a través del didlogo permanente y la bus-
queda del consenso.

Cliente y Proveedor son considerados parte del engranaje que conforma la Cultura en
Prevencién y Excelencia, otorgandole un lugar privilegiado en todo el proceso.

Los diferentes grupos profesionales participan de manera voluntaria y proactiva ante
iniciativas que se impulsan desde la Direccién.

Practicas vinculadas con la FORMACION Y DESARROLLO DE LOS TRABAJADORES

La formacion de sensibilizacion impartida a la plantilla de trabajadores en materia de
Seguridad y Salud es permanente, buscando sinergia con las distintas Campafias en esta
materia que se estén acometiendo.

Se comparten informacion basica en materia preventiva en todos los niveles de res-
ponsabilidad, lo que fomenta el reciclaje y actualizacién continua. La organizacion de
talleres y jornadas fomenta e impulsa la actitud preventiva, concienciando sobre sus
beneficios y ventajas.

La permanente mejora de procedimientos y protocolos de actuacién se realiza a través
de revisiones y auditorias, lo que les permite mantenerse como referentes en su sector.
Ponen en valor menciones, premios y reconocimientos publicos otorgados al “buen ha-
cer” de la compaiiia, utilizandolos como palanca en la asuncion del esfuerzo que supone
operar bajo altos estandares de Calidad, Profesionalidad y Excelencia.

A través de Jornadas y Campafias vinculadas al desarrollo social y del entorno, difunden
el sentido de unidad, de orgullo y pertenencia a la compaiiia.




G. CONCLUSIONES - LECCIONES
APRENDIDAS
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Los apartados de “conclusiones” abren la puerta a la reflexion conjunta sobre la ex-
periencia vivida. Nos acercan al sentir de sus protagonistas desde la serenidad que
aporta la satisfaccién del trabajo bien hecho.

Es tiempo por tanto de cosecha abundante tras la siembra con buen grano, el riego
continuo de fina lluvia y las manos expertas de quienes de uno u otra forma han par-
ticipado a lo largo del proceso.

A continuacion, se detallan algunas de estas lecciones aprendidas que a través de este
documento han ido apareciendo entre sus renglones de forma explicita o implicita.

1. El “cambio cultural en las organizaciones” no va de tecnologia, de normativa y de por-
centajes; va de emociones, va de personas.

2. La "comunicacién interna” se queda obsoleta, pues ahora hablamos de espacios para
conversar desde el didlogo y el debate constructivo e interesante.

3. La “responsabilidad” en cualquier &mbito de la vida, personal o profesional, es compar-
tida. Es necesario asumir nuestra parte y deja de lanzar balones fuera.

4. Todo apunta hacia el lugar por el que debiera empezar: “el sentido y el propédsito” de
las acciones que acometemos.

5. La "Cultura de la prevencién, |a seguridad, la salud y la excelencia organizacional no es
futuro, es presente”.

6. Los tres elementos que tienen en comun las organizaciones que implantan de forma
exitosa una filosofia de cambio hacia la prevencién y la salud son sin maés:

— la motivaciéon de sus plantillas,
— la capacidad de sus equipos y

— el aprovechamiento de la oportunidad,

es decir, trabajo duro, talento y suerte. Sobre cada una de ellas, tenemos influencia.

Y A PARTIR DE AHORA &QUE?
* Organizaciones saludables, ;una utopia?

Si utopia es aquello que nos hace merecer nuestro esfuerzo y dedicacién cada mafana,
hablemos de utopia entonces.

e Elfoco enla PERSONA es lo tnico que debe PREVALECER; cualquier planteamiento o
filosofia que se aleje de este axioma, no perdurara.

® Para cambiar la gestién hace falta cambiar la mentalidad

Es necesario promover un cambio que lleve a pasar de un modelo de productividad
basado en la industria hacia un modelo de productividad basado en el conocimiento;
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para ello es necesario modificar primero la mentalidad. El motor de cambio es el lider
y lider es cualquier persona de la organizacién que actiie como motor para el entorno
més cercano y de su influencia.

“El liderazgo tiene menos que ver con la magnitud del cargo corporativo
que usted ocupa y mas con la intensidad de su compromiso.” Robin Sharma.

e ;En qué consiste la mentalidad de cambio?

Los mayores obstéaculos para el cambio son una coleccién de viejas creencias que res-
tan libertad, eficiencia y posibilidades de accion. Nos lleva a no hacer nada, a acomo-
darnos con aquello a lo que nos hemos acostumbrado aunque no nos favorezca, incluso
nos perjudique.

Algunos ejemplos en nuestras empresas son verbalizaciones como: “Que innoven otros”,
“esto siempre se ha hecho asi”, “nuestros productos o servicios se venden como siem-
pre”, “no tenemos tiempo ni dinero y asi no se puede hacer nada.”, etc. Estos discursos
frenan a las organizaciones y es necesario reprogramarlos.

* Pero cambio... ;hacia dénde? Algunas propuestas:

1. Reconstruyendo los flujos de trabajo para aprovechar el talento tanto remoto como
interno.

2. Facilitando estructuras horizontales, el trabajo en red no sélo en linea, sino con for-
ma de trama, en la que la comunicacion:

— fluya con facilidad,
— se empodere a todos los miembros del equipo y
- se practique una activa escucha de todas las capas de la organizacién.

3. Creando espacios de trabajo agradables, seguros, inspiradores y abiertos.

4. Practicando la transparencia. Involucrando e informando a los empleados para com-
prometerlos.

5. Dejando de medir las aportaciones o input (horas trabajadas) para empezar a medir
los datos del rendimiento output (consecucién de objetivos).

6. Buscando un equilibrio entre estructura y flexibilidad.

e |La Mentalidad de abundancia es la clave.

Nos alejamos del pensamiento “lo mio es mio” y pasamos a compartir desde la genero-

sidad.

— Si yo aprendo algo nuevo, lo comparto.

- Si encuentro algo de interés, lo digo.

— Si alguien me pide consejo, ayudo.

— Sitengo una nueva idea, no me la guardo y la cuento en voz alta.
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A cambio, surgiran personas a mi alrededor dispuestas a ayudarme a mejorar mi idea
e incluso a hacerla realidad.

Entramos en la “Era CO-": |a era de la co-creacién, el co-working y
la co-responsabilidad.

Todos los integrantes de la empresa trabajando juntos por un bien que, ademés,
transciende a la propia empresa: un bien social.

¢ Qué caracteriza a la Mentalidad de Abundancia?

Contribucion del sistema entero, usando la cabeza (racional) y el corazén (emocional).
La resolucién de los problemas es en abierto y en red. Ya no se trata de que la jerarquia
tome decisiones y actie como cortafuegos.

Cultura abierta: basada en compartir y ser transparente, alejandose de la cultura de la
proteccion, opaca.

Ecosistema digital que sustituye a la empresa digital.

Las tecnologias sociales se utilizan para la conexién de las fortalezas y talentos. Son
parte integral de la vida. No se trata de utilizar la tecnologia social para el simple inter-
cambio de informacién interna.

Se centra en motivadores intrinsecos como la realizacién profesional-personal, alejan-
dose de motivadores externos como el sueldo.

Se mide el impacto y la contribucién en el bien social y no tanto el coste, la eficienciay
los rendimientos.

Esté abierta a todos los que les interesa unirse y contribuir y no sélo para los que per-
tenecen a la empresa.

Se trata de conectar e involucrar a mas talentos, colaborando juntos para hacer méas con

mas, co-disefiando un futuro mejor.

“Cuéantos mas puntos fuertes haya conectados en esta “conversacién”, mas innova-
cién se creard para el bien social.”

Mentalidad de prevencién, seguridad y salud hacia la Organizacién Excelente.

— El punto de partida ha de ser la toma de conciencia; solo entonces estaremos en
condiciones de identificar qué “formas de pensar” nos estan impidiendo la incorpo-
racion de acciones preventivas. La modificacion del pensamiento es la llave que abre
hacia un nuevo paradigma donde aflora la implantacion generalizada de politicas que
velen por la personay su integridad. De esta manera nos estaremos alejando del con-
trol para acercarnos al asesoramiento, la responsabilidad compartida y el bien comun
que llegaré a buen puerto, tan bueno como hayamos visionado.




H. RESULTADOS ESPERADOS
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Algunos de los Resultados Esperados que se prevé obtengan, a nivel general, las organi-
zaciones que puedan hacer uso del resultado de este proyecto “Guia de Actuacién para
la Implantacién de Comportamientos Seguros y saludables de Mandos y Trabajadores,
generadores de Cultura Preventiva y de Excelencia”, son los siguientes:

e Pasar del CUMPLIMIENTO PREVENTIVO motivado por las Responsabilidades Penales,
Civiles y Administrativas tras un “Fallo Preventivo” al COMPROMISO PREVENTIVO,
basado en la Voluntariedad, la Conducta Proactiva el Desempefio y el Desarrollo Pro-
fesional.

e Pasar del CONTROL, como manera de mantener la seguridady salud, a costa de un gran
esfuerzo y una gran cantidad de recursos necesarios, a la CONFIANZA, en la que cada
vez se va reduciendo el nivel de vigilancia, (no el de Control) ya que todos los miembros
de la organizacion son proactivos respecto a su seguridad y salud, y se necesitan menos
recursos para mantener los indices Objetivo de Seguridad y Salud.

En cuanto a los Beneficios que podrian obtener las organizaciones colaboradoras en el
Proyecto son los siguientes:

Mejora del rendimiento, la productividad y la motivacion del personal.
e Favorecimiento del clima preventivo y organizacional.

e Optimizacién del desarrollo de nuevos talentos.

Desarrollo de futuros lideres preventivos.

Y en relacion a los posibles beneficios que, de forma individual, se pronostica obtengan los
miembros de las empresas que han contribuido a la cumplimentacién de los cuestionarios
y que han participado en las entrevistas utilizados para el buen desarrollo del proyecto, son
los siguientes:

e Autoconocimiento: Adquirir mayor conocimiento de si mismo, de sus puntos fuertes, sus
areas de mejora, aquello que les motiva y lo que les produce incertidumbre.

e Autoconfianza: Aceptarse, valorarse en su justa medida, asumir riesgos.

e Equilibrio Emocional: Asumir la responsabilidad y disponibilidad que requiere su pues-
to, tomar perspectiva sobre los problemas cotidianos y mantener la calma en situaciones
de presion.

e Automotivacién: Proponerse objetivos desafiantes, mantener una visién positiva y per-
sistir a pesar de los obstéculos.

e Valoracion de los demés: Valorar objetivamente a los demés y apreciar la riqueza de la
diversidad.

e Empatia: Comprender y respetar las inquietudes y expectativas de los demés.

e Pasion por el desarrollo de otros: Compartir generosamente los conocimientos, inspirar,
servir de ejemplo, estimular.

e Flexibilidad mental: Ayudar a pensar y descubrir nuevas perspectivas y soluciones, prac-
ticar el sentido del humor.

e Honestidad: Guiarse por principios y valores éticos.

e Compromiso: Mostrar y generar identificacion emocional con la visién, misién y valores
del grupo.




I. ANALISIS BIBLIOGRAFICO
Y DE DATOS
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INTRODUCCION

Para la elaboracion de esta “Guia de Actuacién para la Implantacién de Comportamientos
Seguros y saludables de Mandos y Trabajadores, generadores de Cultura Preventiva y de
Excelencia”, hemos llevado a cabo, como punto de partida, un amplio analisis documental
que nos ha posibilitado el estudio de informaciéon mediante un proceso analitico-sintético
minucioso que ha tenido como resultado una base de datos documental que recogemos
en este informe. Esta bibliografia tiene como objetivo principal el informar sobre el con-
tenido preciso de los documentos utilizados y que nos han servido de inspiracién para la
identificacion de herramientas préacticas y metodoldgicas que han obtenido dptimos resul-
tados en organizaciones excelentes. Se aporta un resumen de los principales documentos
analizados para facilitar al lector su introduccién a los mismos.

iNDICE

Para llevar a cabo un exhaustivo andlisis bibliografico y metodolégico sobre estrategias
de cambio para la generacion de comportamientos saludables en las organizaciones, asi
como la estrecha relacién existente con las condiciones de trabajo, nos hemos basado en
gran medida en los trabajos realizados por el Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el
Trabajo a través de una serie de Notas Técnicas de Prevencién que, individualmente y en
su conjunto, resultan de gran utilidad. Tales documentos que han servido de base para la
elaboracién del estudio se han recogido en un mismo apartado.

Como complemento, se han incluido otros documentos de referencia, agrupados todos
ellos, por teméticas o blogues que han servido como complemento a las propias Notas
Técnicos de Prevencién y han tenido como objeto el aterrizar todos esos contenidos a la
realidad de la gestién empresarial de las organizaciones.

Por tanto, todas estas referencias bibliograficas utilizadas para la ambientacién y elabo-
racién de las conclusiones que se han recogido en este informe, las hemos agrupado en
11 bloques teméticos con el objeto de facilitar la organizacion y consulta de este registro
documental.

Notas Técnicas de PRL del INSST.
Gestion de Competencias.

Liderazgo e Inteligencia Emocional.
Gestién del Cambio.

Motivacién en el Trabajo.

Seguridad Basada en el Comportamiento.
Buenas Practicas Preventivas.

Empresa Saludable.

Cultura Preventiva.

Organizaciones Prosperas e Inteligentes.
Portales Webs.
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RELACION BIBLIOGRAFICA

a. Notas Técnicas de Prevencion de Riesgos Laborales

NTP 745
Nueva cultura de empresa y condiciones de trabajo

http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/701a750/ntp_745.pdf
Autor: INSST

Redactores: Barbara Arenas Sainz y Manuel Bestratén Bellovi
Paginas: Ver Documento Completo

Texto:

Se define cultura de empresa como conjunto de valores, tradiciones, creencias, habitos,
normas y actitudes interiorizadas, que dan identidad y destino a una organizacién para el
logro de sus fines econdmicos y sociales y que resultan esenciales para lograrla competi-
tividad de toda organizacion responsable, fundamentada sobre la eficiencia y el respeto a
los valores morales en el trabajo.

En la Nota Técnica se considera a la empresa como el cuerpo humano. Teniendo en cuenta
esto, los comportamientos de la empresa, al igual que los personales, vienen marcados por
los habitos adquiridos, habitualmente influenciados por el entorno social al que se perte-
nece. La cultura de una organizacion se transmite de forma espontanea entre los miembros
pertenecientes, si esta transmisién se basa el razonamiento serd de mas facil la toma de
conciencia y se aceleraréa el proceso integrador.

A continuacion se exponen algunos extractos significativos del documento:

“Formacién continua. La formacion es el instrumento fundamental para que las personas
mejoren aptitudes y actitudes en el trabajo, y es esencial en los procesos de cambio. Al
mismo tiempo, el desarrollo personal y profesional de las personas, que es necesario para
estar intelectualmente vivas, requiere de formacion permanente. El lugar de trabajo habria
de ser el medio adecuado para desarrollar los conocimientos y habilidades necesarias,
siempre que la empresa ponga los medios adecuados y las propias actividades laborales
sean fuente de aprendizaje. Con ello, las personas podran aportar lo mejor de sus capaci-
dades y se estara contribuyendo a asegurar su "empleabilidad", necesaria tanto para ellas
como para la propia sociedad. La formacién debe abarcar todos los niveles de la empresa.
La formacion en habilidades directivas a todo el personal con mando es vital, como lo es |a
formacién de los trabajadores en las actividades preventivas en las que debe estar prevista
su participacion. La organizacidn deberia estar en continuo aprendizaje.
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NTP 829
Nueva cultura de empresa y condiciones de trabajo (ll): factores de éxito del
cambio

http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/821a921/829%20web.pdf

Autor: INSST
Redactores: Manuel Bestratén Bellovi y Praxedes Real Arias
Paginas: Ver Documento Completo

Texto:

Esta nota técnica complementa la NTP 745 con el mismo titulo genérico, para tratar de
manera especifica algunos factores clave de éxito en la generacion de cultura preventiva,
integrada en una cultura de excelencia empresarial que es capaz de conjugar plenamente
responsabilidad y eficiencia, profundizando en algunos factores clave de éxito en los pro-
cesos de cambio y siempre desde una perspectiva amplia de la prevencion y la atencién a
las condiciones de trabajo, teniendo en cuenta que un cambio cultural requiere estrategias
no convencionales en donde lo “emocional” juegue un papel determinante en el proceso.

Asunto que resulta imprescindible para conseguir la sostenibilidad de la empresa, una meta
compleja en un mundo cambiante y muy competitivo marcado por las desigualdades, y en
el que la dignidad del trabajo ha de ser consustancial con el proyecto empresarial. Algo
que defiende con fuerza la OIT y reclama crecientemente la sociedad.

Exposicién de contenido relevante del documento:
“Cultura de empresa ja dénde vamos?

El concepto de cultura que aqui se considera, y tal como ya se expuso en anterioridad, es
lo que representa de valores, normas y pautas de conducta compartidas y asumidas de
manera natural por una organizacién y que todos sus miembros tienen interiorizadas. Es lo
que guia los comportamientos habituales de las personas. Por supuesto, la cultura es algo
que cada organizacién asume inconsciente y/o voluntariamente, pero que precisa de una
politica y de un liderazgo participativo para que pueda evolucionar de manera adecuada
a tenor de los intereses colectivos existentes. Los diferentes sistemas de gestion en boga
en cada momento y la propia legislacion, en la medida que refleja un sentir colectivo, van
generando modos de cultura empresarial que se generalizan y que cada empresa va mode-
lando de acuerdo a sus circunstancias y a su voluntad expresa. La cultura de una sociedad
y en particular de una organizacién estd en permanente evolucién. Se va configurando
también por una serie de hechos histéricos, sociales y econdémicos, cuyas experiencias se
van asumiendo colectivamente. Evidentemente, las crisis sociales y econdmicas aceleran
los cambios culturales. Hay un cambio cultural “macro” que presumiblemente debiera per-
seguir toda organizacién, pero éste se va conformando gradualmente con cambios cultu-
rales de menor escala y que se plasman en nuevas maneras de proceder en las actividades
concretas cotidianas.”
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NTP 753
Innovacién y condiciones de trabajo (l)

http://insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/752a783/753.pdf

Autor: INSST
Redactor: Manuel Bestratén Bellovi
Paginas: Ver Documento Completo

Texto:

Nota técnica introductoria sobre uno de los factores clave de éxito de las organizaciones,
su capacidad innovadora (en una ampliacién de los conceptos tradicionales de 1+D), eng-
lobando tanto a la tecnologia como a la personal, estrechamente interrelacionada con las
condiciones de trabajo, que realmente la hacen viable.

En el fondo, son las personas las que permiten el mejor aprovechamiento de los avances
tecnoldgicos, adecuandolos a las propias necesidades de cada organizacién y reinventan-
do con éstos las mejores soluciones a cada situacién. Y son también las personas, con sus
capacidades, inquietudes y motivaciones, las que hacen viables las nuevas ideas y proyec-
tos en beneficio de la empresa y de la propia sociedad.

En esta primera NTP se abordan conceptos esenciales y modelos para su desarrollo y sis-
tematizacion en la empresa.

A continuacién se detallan partes significativas de la misma:

“La caracterizacion del tipo de innovacién previsible en la empresa para poderla gestio-
nar adecuadamente estd en funcion normalmente de dos variables, relacionadas con los
inconvenientes que también genera: la intensidad de tales inconvenientes y la extension
o variedad de los mismos. La intensidad podemos medirla en funcién de si tales inconve-
nientes estan estructurados, siendo facilmente entendibles y la solucién innovadora se ve
como agradable y préxima, o en cambio no lo estan. Si los inconvenientes generados son
muy diversos, es 6gico suponer que se alterardn muchos vinculos existentes y las personas
afectadas también serdn mas, asi como, si la estructura de los problemas que se generan
es compleja.

Cuando los inconvenientes son estructurados y de baja variedad tenemos la innovacion
gradual, o sea la implantacién de cambios con un alcance local, por ejemplo la mayoria de
innovaciones que se derivan del sistema de sugerencias, de la observacién del trabajo o
del anélisis de accidentes y errores. Es la més facil de aplicar por suinmediatez. Simplemen-
te hay que disponer de los mecanismos de estimulo y apoyo.

Cuando los inconvenientes son estructurados pero con un incremento de su variedad y
extension, tendremos la innovacién extensiva. Su principal dificultad radica en la coordi-
nacion de las distintas dreas de conocimiento que deben colaborar en la resolucién de los
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problemas que genera. Si la innovacién extensiva pudiera organizarse como una secuencia
lenta de innovaciones graduales, la dificultad seria menor. La velocidad de cambios puede
generar tensiones y estrés.

Finalmente, cuando los inconvenientes no son estructurados aparece lo que suele denomi-
narse la innovacién radical, que representa cambios profundos en los procesos o sistemas,
que requieren atencidon especial en to dos los sentidos y precisos mecanismos de gestion y
coordinacién. Cuando ademas ello va asociado al caracter extensivo de los cambios nos en-
contrariamos en situaciones extremas que requieren estrictas medidas de apoyo y control.

NTP 941
Innovacién y condiciones de trabajo (Il)

http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/926a937/ntp-941%20w.pdf

Autor: INSST
Redactor: Manuel Bestratén Bellovi
Paginas: Ver Documento Completo

Texto:

Nota técnica que complementa a la NTP 753, exponiendo criterios de actuacion que per-
mitan afrontar aspectos esenciales relacionados con las condiciones y la organizacién del
trabajo, al fin de facilitar que el proceso innovador pueda desarrollarse grupalmente con
eficacia en las organizaciones, plantedndose ademas una propuesta orientativa de proce-
dimiento.

Precisamente, en momentos de incertidumbre con necesidades de cambios en el mundo
de la empresa y de los sistemas productivos y organizativos, es necesario un esfuerzo vigo-
roso para que las organizaciones, puedan sortear las dificultades y emerger, aprovechando
el inmenso potencial creativo que esta latente en el seno de las mismas.

Se muestran algunos sencillos instrumentos para el anélisis grupal de ideas y soluciones en
procesos de trabajo revisando aspectos determinantes que condicionan el proceso inno-
vador en la empresa para tomar conciencia de los adversos y de los favorables que han de
optimizar el proceso creativo en la misma.

“Al tomar conciencia de que el principal motor de crecimiento para la generaciéon de em-
pleo es la propia empresa -junto a los trabajadores autbnomos-, resulta imprescindible que
la innovacién a todos los niveles impregne la cultura de las organizaciones para hacer las
cosas mejor, hacer cosas nuevas y también de otra manera; y todo, con espiritu de excelen-
cia. Para competir en un mundo globalizado y preservar cotas de bienestar en la sociedad
habria que generar un alto valor afiadido en productos, servicios y procesos, con personas
implicadas y altamente cualificadas. Solo el talento en entornos muy saludables ha de ha-
cer posible que surja la creatividad colectiva que haga a las empresas competitivas y a la
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vez que responsables. Es dificil prever los cambios que se van a producir en los préximos
anos con una perspectiva a medio plazo. Lo que si es imaginable es que la concentracién
del talento y de la creatividad de las personas en entornos marcados por la libertad y la di-
versidad, ya sea en organizaciones actuales y sobre todo, en las futuras, va a hacer posible
que surjan nuevos modelos productivos y empresas mucho maés eficientes y saludables. Las
ciudades, aunque seguirén creciendo, habrén de estar mas racionalmente concebidas y
mejor interconectadas para facilitar la descentralizacion de las grandes urbes, buscando el
necesario equilibrio territorial. Las vivienda como las ciudades habran de estar regidas por
principios de eco eficiencia y sostenibilidad.

Se aprovecharan a fondo las nuevas tecnologias y se intensificaran las existentes, como las
TIC, para construir los nuevos entornos de vida y de trabajo. La expansion conjunta y equi-
librada de la innovacién tecnoldgica y el trabajo creativo seré la verdadera fuerza motriz del
crecimiento. Uno de los grandes pensadores de la innovacién, Joseph Schumpeter, utili-
zaba la expresion “destruccién creativa” para describir el proceso en el cual las crisis eco-
némicas eliminan los sistemas y practicas que han quedado desfasados, abriendo nuevos
horizontes a las nuevas tecnologias, a los nuevos emprendedores y a los nuevos sistemas
que empujan a una nueva era de desarrollo. El mismo autor destacaba que el “vendaval
perenne de destruccion creativa” esta en la esencia del capitalismo. Es evidente que la
empresa actual que haya de pervivir habré de replanteérselo casi todo.”

NTP 942
Innovacién y condiciones de trabajo (lll): instrumentos para la creatividad

http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/926a937/ntp-942%20w.pdf

Autor: INSST
Redactor: Manuel Bestratén Bellovi
Paginas: Ver Documento Completo

Texto:

Nota técnica que complementa a la anterior, dedicada a la necesaria sistematizacién del
proceso creativo en las organizaciones con atencion especial a los factores adversos que
lo bloquean. En la presente nota se exponen algunos sencillos instrumentos para la gene-
racion y andlisis grupal de ideas y soluciones en las dreas de trabajo teniendo en cuenta
su sencillez y utilidad para la identificacion de problemas, integrando el pensamiento
divergente o lateral, incorporando aspectos de prevencion de riesgos laborales y de aten-
cién a las condiciones de trabajo y neutralizando los factores de distorsién que pueden
generar determinados roles de comportamiento que suelen estar presentes en los grupos
de trabajo.

Por tanto, en esta NTP se trata especificamente el anélisis y la generacién de ideas de me-
jora de procesos, con el propdsito de llegar a una meta clara, cuyos caminos para alcanzarla
sean transitables y con estimulos que lo hagan posibles.
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A continuacion se extraen algunas de las partes més relevantes para el estudio:
“Introduccién

Se expuso anteriormente la importancia de sistematizar el proceso creativo en la empresa
mediante un conjunto de actuaciones que habrian de culminar con un procedimiento de ac-
tuacién al respecto para generar y consolidar nuevos hébitos de trabajo en los que la mejora
continua llegue a ser parte consustancial de toda actividad laboral considerada de calidad.
Ahora vamos a exponer algunos instrumentos sencillos para facilitar la generacién y ordena-
miento de ideas en los grupos de trabajo, su anélisis y el consensuado de soluciones a aplicar.
Aunque instrumentos al efecto existen muchos, se han seleccionado y adaptado aquellos que
pudieran responder de manera relevante a algunos de los siguientes cuatro planteamientos:

a) Sencillez y utilidad para la identificacion de problemas o deficiencias generadores de
dafios reales o potenciales;

b) Integracién del pensamiento divergente o lateral, o sea, el estimulo al aporte de ideas y
propuestas no convencionales y estereotipadas, mas propias del pensamiento conver-
gente;

c) Oportunidad de incorporar aspectos de prevencion de riesgos laborales y de atencion
a las condiciones de trabajo en el anélisis, y

d) Facilidad de neutralizar los factores de distorsién que pueden generar determinados
roles de comportamiento que suelen estar presentes en los grupos de trabajo.”

NTP 943
Innovacién y condiciones de trabajo (IV): creatividad en procesos

http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/926a937 /ntp-943%20w.pdf

Autor: INSST
Redactor: Manuel Bestratén Bellovi
Paginas: Ver Documento Completo

Texto:

Un proceso se puede definir como una serie de actividades y tomas de decisiones inte-
rrelacionadas y orientadas a obtener un resultado especifico como consecuencia del valor
anadido que se supone aportan en las diferentes etapas que lo conforman.

Las personas competentes e implicadas constituyen el valor esencial de una organizacién
de futuro, pero la gestién por procesos y el trabajo en equipo, son los aspectos esenciales
para canalizar y potenciar toda su capacidad creativa y asegurar con ello su sostenibilidad.

En una sociedad marcada por entornos cambiantes y de alta competitividad se hace nece-
saria una gestion por procesos estratégica, capaz de priorizar acciones en base a las multi-
ples interrelaciones e intereses internos y externos a la organizacion.
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Esta NTP es la Gltima de una serie de cuatro y estd dedicada a facilitar el anélisis grupal de
procesos para generar y consensuar ideas de mejora, asociadas a resultados integrados
en cuatro ambitos esenciales: Rendimiento, Calidad, Seguridad y Salud Laboral, y Satis-

faccion.

A continuacion se extrae una tabla relevante para el estudio:

Suele centrarse en los procesos que dependen de una
unidad funcional.

Se centra en los procesos clave o criticos, independien-
temente de las unidades funcionales implicadas.

Se comparten responsabilidades aunque prevalece la
estructura vertical.

La responsabilidad es Unica, compatibilizandose la orga-
nizacion vertical con la horizontal de los procesos.

Se mejoran los procesos ocasionalmente en funcién de
las anomalias generadas.

La mejora de los procesos es permanente y se realiza
de manera gradual o bien radical.

Suelen contemplarse algunos indicadores finales de tipo
econdémico.

Los procesos se mantienen “bajo control” con medicio-
nes de rendimiento, calidad, eficiencia, y satisfaccion,

entre otras.

NTP 810
Transparencia y condiciones de trabajo (I)

http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/786a820/810%20web.pdf

Autor: INSST
Redactores: Manuel Bestratén Bellovi y Ricardo Vyhmeister Bastidas
Paginas: Ver Documento Completo

Texto:

La globalizacidn, con una importante reduccion de costes fabriles y de transporte, unida al
consiguiente dinamismo en los mercado, la importante reduccién del ciclo de vida de los
productos y el alto nivel de diferenciacién en los mismos, ha provocado, entre otros mo-
tivos, el aumento de las presiones por la obtencién de productos y servicios enmarcados
dentro de estandares que requieren, ademas de una calidad convencional, la considera-
cién de elementos de valor social y medioambiental.

También, en el nuevo marco reglamentario sobre prevencién de riesgos laborales, el propio
proceso de informacion y consulta a trabajadores basado en principios de transparencia es
esencial para lograr confianza y en consecuencia, eficacia del sistema preventivo, evitando
caer en formalismos burocréticos.

Por tanto, se debe tener siempre presente que lo que se haya de hacer tiene tanta impor-
tancia como la forma de hacerlo para alcanzar los beneficios empresariales esperados.

A continuacién se exponen algunos de los extractos mas destacables:
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Principios y
compromisos
Aprendizaje
continuo QUERER
SABER
DEMOSTRAR
Transparencia
PODER

Funciones y competencia

Cuatro condicionantes de la eficacia preventiva

NTP 817
Transparencia y condiciones de trabajo (l1): su contribucién al liderazgo

http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/786a820/817%20web.pdf

Autor: INSST
Redactor: Manuel Bestratén Bellovi
Paginas: Ver Documento Completo

Texto:

Nota técnica que complementa la NTP 810 con el mismo titulo y versa sobre algunos de
los atributos esenciales del liderazgo en el trabajo como resultado de la credibilidad y
confianza que generan las decisiones y actuaciones basadas en la ética y la transparen-
cia, aportandose ejemplos practicos y un sencillo cuestionario de autoevaluacién de tales
atributos. Ello con la premisa de que son los trabajadores quienes realmente otorgan tal
valioso reconocimiento.

El liderazgo es hoy una competencia profesional en alza que deberia ser asumida y desa-
rrollada en toda organizacién con voluntad de pervivencia.

Esta Nota Técnica de Prevencién pretende ofrecer de manera sencilla y clara, elementos
de actuacion que favorezcan este liderazgo transparente en el trabajo y que los mandos
habrian de practicar en su quehacer cotidiano, aprovechando plenamente los avatares de
cambios, incidencias o incluso crisis que acechan en cualquier esquina.

A continuacion se exponen los extractos més resefiables:
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“Los 5 atributos del liderazgo, fundamentados sobre la competencia, la ética, la laboriosi-
dady un horizonte comun

SENCILLEZ
Humanidad y naturalidad en
las relaciones

COMPETENCIA ETICA
SERIEDAD SENSIBILIDAD SINCERIDAD
Cumplimiento de los Escuchar con respeto y estar Ante todo la verdad
compromisos adquiridos en el lugar del otro siempre bien dicha
HORIZONTE
LABORIOSIDAD SERENIDAD

Autocontrol de las emociones
en la comunicacion

NTP 830
Integracién de la prevencién y desarrollo de competencias

http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/821a921/830%20web.pdf

Autor: INSST
Redactor: Manuel Bestratén Bellovi
Paginas: Ver Documento Completo

Texto:

Segun establece el art. 16 (aptdo.1) de la LPRL, “la prevencion de riesgos laborales debera
integrarse en el sistema general de la empresa, tanto en el conjunto de sus actividades
como en todos los niveles jerarquicos de ésta, a través de la implantacién de un Plan de
Prevencién de Riesgos Laborales”.

Esta Nota Técnica de Prevencién aborda la integracion como un proceso que requiere de
una acertada estrategia para conducirlo con éxito. Y es precisamente a través de un mode-
lo de gestion por competencias, que la prevencion, ademas de poder integrarse con mayor
facilidad, contribuye al desarrollo de las personas, algo esencial para construir organizacio-
nes mas saludables, responsables e innovadoras, es decir, mas competitivas.

A continuacion se extraen algunos de los aspectos mas relevantes:

“Las empresas tienen un papel determinante en este proceso, debiendo generar los es-
timulos necesarios y aportar los medios, que ademas de posible lo hagan eficaz. Estas lo
habrian de asumir para dignificar el trabajo, dandole significado, y especialmente, para
asegurar su propio desarrollo como organizaciéon. Tengamos en cuenta que la formacién
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permanente de las personas es uno de los pilares en los que se fundamenta el futuro de
cualquier organizacién para adaptarse a los continuos cambios.

Afnos atras se planteaba el auto conocimiento y el mismo desarrollo personal como pro-
cesos ajenos a los intereses empresariales, que estaban centrados en el corto plazo y en
el cumplimiento de estandares. Hoy, en una economia globalizada esto seria impensable.
La innovacién y la creatividad requeridas en todos los dmbitos de la organizacién para
garantizar su sostenibilidad no serian posibles sin personas competentes e implicadas en
los intereses empresariales, sin personas que no fueren consideradas el verdadero activo
empresarial.”

NTP 856
Desarrollo de competencias y riesgos psicosociales (I)

http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/856a890/856w.pdf

Autor: INSST
Redactores: José Francisco Martinez- Losa Tobias y Manuel Bestratén Bellovi
Paginas: Ver Documento Completo

Texto:

Esta NTP versa sobre la conveniencia de aplicacion de un modelo de desarrollo competen-
cial en las organizaciones para que mandos y trabajadores puedan enfrentarse mejor y de
manera transparente a los riesgos psicosociales. Ello, en base a experiencias desarrolladas
en su aplicacién, en particular la que se expone en la NTP 857, en el &mbito de la docencia.
Tales documentos complementan a la NTP 830 sobre “Integracién de la prevencién y desa-
rrollo de competencias” en la que se expusieron las bases tedricas y practicas de la gestidn
por competencias como una via relevante para la integracion de sistemas y el desarrollo
organizacional, con el objetivo de conseguir un mayor nivel de competitividad.

A continuacién se detallan algunos de los aspectos con més relevancia:

"El objetivo principal de la gestién por competencias es garantizar un equilibrio dindmico
entre las necesidades de los procesos operativos y las necesidades de las personas. Insis-
timos, que el punto de partida debiera ser siempre la vision y los valores de la organiza-
cién, que habrian de traducirse en competencias esenciales de la organizacién, para luego
marcar las lineas estratégicas, los planes de actuacion y el desarrollo de las competencias
operativas para alcanzarlos.

Muchas organizaciones temen abordar los riesgos psicosociales por desconocimiento de
las ventajas que pueden comportar. Creen que supone abrir la caja de Pandora de posibles
conflictos laborales. Es el miedo natural a lo desconocido y a lo que se supone fuente de
problemas, o incluso de evidencias que se intuyen, pero se cree que tal vez sea mejor no
sacar a relucir si hay incertidumbre de lo que habria que hacer y cémo hacerlo para sub-
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sanarlas. Al contrario, la practica adecuada de la prevencion de los riesgos psicosociales
en un entorno basado en el didlogo, que facilita la toma de conciencia de la necesidad
de su evaluaciéon y de su control, con la implicacién y el compromiso de la direcciéon y de
los trabajadores o de sus representantes, no solo ayudaré a conciliar posturas, si no que
se estaran también creando las condiciones que harén posible la construccién de nuevas
realidades y de un sistema general de gestion empresarial en el que todos se sentiran co-
participes, algo esencial para poder conducir con éxito todo proceso de cambio.”

NTP 870
Excelencia empresarial y condiciones de trabajo: el modelo EFQM 2010

https://www.insst.es/documents/94886/328681/870ntpw.pdf/cd5dc5b9-34b6-4453-8078-2a955f83f7 e

Autor: INSST
Redactor: Manuel Bestratén Bellovi
Paginas: Ver Documento Completo

Texto:

El Modelo EFQM (Fundacién Europea para la Gestién de la Calidad) de Excelencia es un
instrumento préactico que permite a las organizaciones evaluar donde se encuentran en su
camino hacia la Excelencia, integrando iniciativas y eliminando duplicidades o carencias.

Esta Nota Técnica de Prevencion actualiza a la Nota Técnica de Prevencidn 556, relativa
a la aplicacion del modelo EFQM de Excelencia empresarial. La presente NTP, fruto de
la revision realizada en el ano 2010, mantiene los nueve criterios o campos de analisis,
aunque con diferente ponderacion, y se enriquece sustancialmente al integrar de manera
transversal, aspectos esenciales, como la atencién a las condiciones de trabajo y que este
documento trata de destacar. Ello, con el fin de lograr que las personas se impliquen ple-
namente en el proyecto empresarial, armonizandose intereses personales y colectivos para
asegurar la competitividad y la sostenibilidad, o sea, la salud integral de las personas y de
la organizacion.

A continuacion se exponen extractos destacados de la NTP:

“El esquema légico REDER permite valorar el nivel de desarrollo e implementacién de
cada uno de los subcriterios, desde la siguiente perspectiva. Respecto a los Agentes faci-
litadores se considera la planificacién y desarrollo de los Enfoques, la del Despliegue de
tales en foques para su implantacién, y finalmente la Evaluacién y Revisiéon de los enfoques
y su despliegue, para medir y consecuentemente, mejorar. Los Resultados son los que re-
troalimentan el proceso. Més adelante se explica tal sistema de evaluacién.”

El Modelo EFQM ha sido actualizado en el ano 2013 con algunas mejoras relevantes.
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NTP 911
Productividad y condiciones de trabajo (I): bases conceptuales para su medicion

http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/891a925/911w.pdf

Autor: INSST
Redactor: Manuel Bestratén Bellovi
Paginas: Ver Documento Completo

Texto:

El incremento de la productividad es demandado en términos econémicos para mantener
la competitividad de una empresa y pais ante la globalizacion de los mercados que deman-
dan continuamente productos nuevos, de mejores prestaciones y a costes decrecientes.

Pero el término productividad queda empobrecido cuando se aisla de factores cualitativos
que la determinan y de la propia eficiencia en el trabajo que deberia estar implicita.

La productividad ha de conseguirse, no exclusivamente trabajando més, sino trabajando
mejor para producir mas valor.

Esta NTP es la primera de una serie de tres dedicadas al anélisis de la interrelacién existen-
te entre Productividad y Condiciones de trabajo, y la necesidad de su medicién. En esta pri-
mera se exponen conceptos esenciales extraidos de la investigacion y la propia experiencia
para entender la contribucion de las personas y sus condiciones de trabajo a la eficiencia y
a la mejora de la productividad.

Extractos destacables:

“El concepto de productividad: La productividad es algo constantemente planteado y de
batido tanto en la esfera empresarial como en el marco macroeconémico. Su significado
mas comun va asociado al rendimiento de una actividad. Se expresa en términos cuantita-
tivos, sean de unidades o magnitudes diversas producidas en un periodo de tiempo y por
unidad de referencia que la ha generado, ya sea el trabajador o unidad de inversién reali-
zada. También se suele expresar en términos de coste por unidad producida. El incremento
de la productividad es demandado en términos econdmicos para mantener la competitivi-
dad de una empresa y pais ante la globalizacién de los mercados que demandan continua-
mente productos nuevos, de mejores prestaciones y a costes decrecientes.

Pero el término productividad queda empobrecido cuando se aisla de factores cualitativos
que la determinan y de la propia eficiencia en el trabajo.. Erréneamente podria pensar-
se que la productividad podria mejorar, tan solo intensificando los esfuerzos del trabajo,
con salarios mas bajos. Tal planteamiento considera lamentablemente la fuerza del trabajo
como un instrumento mas del sistema productivo, reflejo de una sociedad “mercantilista”
en la que pudiera parecer que casi todo vale; desatendiendo aspectos esenciales, como
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la dignidad de las personas y del propio trabajo con todo su aporte creativo, artifices del
verdadero incremento de la productividad. A ello se une el planteamiento también equi-
voco de considerar que el talento pueda llegar a retenerse sin unas condiciones de trabajo
excelentes y con salarios a la baja.”

NTP 912
Productividad y condiciones de trabajo (Il): indicadores

http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/891a925/912w.pdf

Autor: INSST
Redactor: Manuel Bestratén Bellovi
Paginas: Ver Documento Completo

Texto:

La ausencia generalizada de indicadores de medicion de la eficacia del sistema preventivo,
en relacion a su contribucién a los intereses empresariales incluidos los beneficios econo-
micos, ha ido en detrimento del limitado valor estratégico que se ha dado a la prevencién.

Por ello, en base a las consideraciones efectuadas en la Nota Técnica 911, es esencial co-
nocer los elementos determinantes de los procesos conducentes a la mejora de la produc-
tividad y la competitividad, y analizar los diferentes indicadores asociados a los mismos y
sus previsibles interrelaciones.

Esta NTP estd dedicada al anélisis de la interrelacion existente entre Productividad y Con-
diciones de trabajo y la necesidad de su medicién, aportando un conjunto de indicadores
con base