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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
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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 =

—_

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-




@sst 22

Instituto Nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo

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”.
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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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)
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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




@sst 32

Instituto Nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo

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.
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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.




insst

Instituto Nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo

54

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
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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 r