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1. FUNDAMENTOS PRELIMINARES DEL ESTUDIO

Cada vez es mas frecuente en el mundo empresarial actual el término de “Cultura
de la Prevencion” o “Cultura Preventiva”. Son muchas las empresas que remarcan
dicho concepto como valor interno, con la finalidad de crear un marco en el que la
Seguridad y la Prevencion de incidentes se conviertan en uno de sus principales

pilares.

El concepto nace inicialmente como “Cultura de Seguridad” en los afios 80,
vinculado fundamentalmente a los accidentes mayores y, en concreto, al
accidente nuclear de Cherndbil, que supuso un antes y un después en la
Prevencion de riesgos laborales. Mas tarde pasa a ser denominado “Cultura

Preventiva”, cuando con el tiempo adopta una dimension mas global.

Numerosos autores han definido la Cultura Preventiva como un sub-aspecto de la
cultura organizacional, basado en la consecucion de una serie de objetivos que
tienen como finalidad mejorar la Seguridad en las instalaciones de la empresa.
Entre las diferentes definiciones, una de las mas representativas seria la siguiente:
“Una Cultura Preventiva existe dentro de una Organizacion en donde cada
empleado individualmente, sin importar su posicion en la estructura, asume un rol

activo en la Prevencion de errores y ese rol es apoyado por toda la Organizacion.
Eiff (1999) EE.UU.

De dicha definicion podemos extraer que la Cultura Preventiva se traduce en una
actitud proactiva individual de todos y cada uno de los miembros que forman la
Organizacion en todo lo referente a aspectos de Seguridad y Salud. Es por este
motivo, que cada persona que forma parte de la empresa, independientemente de
su nivel jerarquico, area, etc., debe integrar en su dia a dia una conducta activa
en la toma de conciencia y en el fomento de habitos seguros y comportamientos

responsables frente a cualquier aspecto relacionado con la Prevencion de riesgos

en el trabajo.
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La creacién de una Cultura Preventiva es un proceso continuo, y que hoy dia es
un elemento clave para el desarrollo de las empresas en materia de Seguridad y
Salud. Por lo tanto, invertir en la evaluacion de aspectos culturales y en la mejora
de las condiciones de las instalaciones, asi como observar el desarrollo
competencial de las personas trabajadoras y sus procedimientos de trabajo,
resulta primordial para lograr la reduccion de accidentes y la disminucion del
absentismo laboral, asi como para que todo ello se traduzca en un aumento de la

produccién y en la promocion de la Salud y el Bienestar.

Aunque “Cultura Preventiva” es un término novedoso a nivel empresarial, no se
trata de una nueva cultura emergente, sino de educar a las personas que
componen la Organizacion, para conseguir asi que instauren en sus vidas una

cultura muy necesaria.
Este tipo de educacion preventiva persigue, en concreto, los siguientes objetivos:

» Crear conciencia en la sociedad de un problema que puede ser evitable en gran

medida.
» Establecer nuevas medidas, mas seguras y Saludables.
» Adoptar una actitud responsable y de respeto por la vida.

Este proceso, requiere de una participacion colectiva de toda la sociedad en su
conjunto. Conseguir la implantacion de una Cultura Preventiva efectiva en la
poblacion y en las organizaciones, implica una tarea donde las personas y las

estructuras organizacionales deben contribuir a su desarrollo e implantacion.

Conseguir que una Cultura Preventiva llegue a un nivel proactivo o generativo esta
en la mano de todos y cada uno de los integrantes de la Organizacién. Siempre
gue exista una creencia colectiva en Seguridad y Salud y la implicacion
correspondiente, se puede avanzar en el camino hacia una Cultura Preventiva

solida. Y es que, la Cultura Preventiva en el contexto laboral es un término que ha

empezado a tomar importancia entre Directores Generales, de Recursos




qopp @ CONSULTORES

Humanos y de Prevencién, ya que ésta supone la resolucién de todas las
problematicas entorno a la Seguridad, Salud y Bienestar de los trabajadores y las

trabajadoras en las empresas.

Por su naturaleza, es la solucién propuesta por la Unién Europea para el cese de
los riesgos y accidentes laborales en las empresas. Entre sus beneficios podemos

destacar que:

» Perdura en el tiempo y es rentable a la vez.

+ Es eficiente, y no es una solucién a corto plazo.

« Supone un cambio en la forma de pensar y de hacer las cosas en las empresas.
» Implica a todos y a todo.

Sin embargo, se trata de un enfoque diferente al que la mayoria de las empresas
espafiolas estan acostumbradas. Los altos porcentajes de siniestralidad, de
rotacion de empleados y de absentismo en nuestro pais no son casualidad.

Por lo tanto, la Cultura Preventiva es la clave, se trata de la palanca de cambio

ante esta situacion.

En el establecimiento de las bases del proyecto objeto de Estudio, el eje central
en el que hemos puesto el foco ha sido el Disefio Participativo de iniciativas para
el fomento de la Cultura Preventiva. Se parte de la hipotesis de que la participacion
en estos disefios por parte de todos los agentes implicados en la generacion de
Cultura Preventiva contribuye a un mayor impacto tras la implementacion de

éstos.

En este proceso de participacion, establecimos como figura conectora entre los
estamentos del organigrama funcional y las areas operativas, al Director de
Seguridad y Salud Laboral, asumiendo éste un papel de Promotor de Cambios

Culturales dentro de la estructura organizativa, lo cual supone beneficios en 3

vertientes:
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Compromiso Transparencia en sus
Compartido

Participacion Activa

Imagen 1. Beneficios del Disefio Participativo.

En este sentido, en el contexto empresarial, creemos que deben reforzarse entre
otras las iniciativas y los sistemas relacionados con los siguientes 4 aspectos, en
torno a los cuales gira la informacion recogida en este Estudio, tanto cualitativa

como cuantitativamente:

- N [ )

I.f.f:'l sens:b:.ffamon, 2. La capacitacion

infermacion iy

f nacion y en prevencion de

\ comunicacion en riesgos laborales.
sequridad y salud.
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Imagen 2. Los cuatro elementos de la Cultura Preventiva Eficaz.

Finalmente, y con la intencién de reforzar el caracter realista y pragmatico de las
conclusiones y recomendaciones surgidas en este Estudio, se ha partido del
conocimiento de la situacion real de organizaciones andaluzas en materia de

Cultura Preventiva, dando participacion a empresas cuyos valores estaban

alineados con los del Instituto Andaluz de Prevencion de Riesgos Laborales.
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2. METODOLOGIA UTILIZADA

2.1. Herramientas utilizadas para la captacion de informacion

Se describen y fundamentan a continuacion las herramientas utilizadas para
la captacion de la informacion, sobre la realidad de las empresas que han

participado en el Estudio, en la materia propia de esta investigacion.

e Dinamica de Participacion Activa:

Las técnicas de dindmica de participacion son utiles para cohesionar a
grupos y equipos, sean estos conformados por personas o por grupos de
menor tamafio, y dentro del contexto de cualquier tipo de Organizacion.
Definimos dindmicas de grupo como el “conjunto de técnicas grupales que
sirven de instrumentos para la facilitacion del trabajo que se ejecuta con un
grupo de participantes, con la finalidad de que dicho grupo logre los
objetivos preestablecidos de manera rapida y eficiente’.

Cartwright y Albin (1971) definen la dindmica de grupo como “un campo de
investigacion dedicado a incrementar los conocimientos sobre la naturaleza
de los grupos, las leyes de su desarrollo y sus interrelaciones con
individuos”.

En el ambito empresarial, las dindmicas de participacion son concebidas
como “estrategias modernas de facilitacion de la colaboracion”. Ademas de
conocer a los participantes, nos sirven como instrumentos de investigacion.
A través de ellas, y gracias al ambiente dinamico, flexible, divertido y libre
gue propicia la aplicacion de la misma, descubrimos toda la informacion
pertinente para elaborar nuestras conclusiones, en funcion de las
necesidades, limitaciones y particularidades que hayamos detectado.
Consistente en una practica de caracter grupal, que sirve de apertura antes

de la realizacion de las entrevistas, y que se ha implementado en las

empresas participantes en la investigacion.
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En concreto, se ha aplicado la denominada como “Dinamica del Semaforo”,
gue tenia como objetivo la integracion de todos los participantes del grupo,
asi como romper el hielo antes del inicio de la entrevista grupal. Consistia
en evaluar la satisfaccion actual en cada una de las areas preventivas
objeto de Estudio, a través del simil o metafora del semaforo. A partir del
posicionamiento de los participantes y su valoracion, se abria el debate que

permitia extraer informacion relevante sobre los contenidos del Estudio.

» Entrevista Experiencias Préacticas:

La entrevista, es la dinamica de comunicacion interpersonal establecida
entre el investigador y el sujeto de Estudio a fin de obtener respuestas a los
interrogantes planteados sobre el problema propuesto.

A través de ella el investigador puede explicar el propésito del Estudio y
especificar claramente la informacion que necesite; si hay interpretacion
errobnea de las preguntas permite aclararla, asegurando una mejor
respuesta.

Cuando estas entrevistas se realizan en grupo, buscan que este genere el
analisis de una informacion compleja, para comprobar cémo identifican la
informacion de interés, la estructuran de manera significativa y extraen
conclusiones. La capacidad critica, analitica y sintética es lo que se mide

en estas entrevistas en grupo.

Los fendbmenos grupales son cualitativamente diferentes en lo que a
recogida de informacién se refiere, o, dicho de otra manera, el grupo es
mucho mas que la suma de sus partes.

En la entrevista individual el contexto definitorio es la disimetria entre

entrevistador y entrevistado, pero en las entrevistas grupales esta disimetria

se diluye en un entramado de relaciones entre diferentes agentes.
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Por tanto, se ha optado por esta modalidad al entender que los beneficios
generados por ella aportan el valor de que el contraste de la informacion

recogida se realiza en el propio proceso de captacion de la misma.

Hemos tenido en cuenta en la elaboracion de las entrevistas, un guion para

el desarrollo de las mismas, que constaba de:

= apertura y presentacion,

= agradecimiento por la colaboracion,

= identificacién (quiénes somos, a qué institucion pertenecemos, qué
entidad nos avala, etc.),

= indicacion del procedimiento que se utilizara (conversar, hacer una
entrevista, conocer su opinion, etc.),

= especificacion tematica del propésito de la entrevista (de qué vamos a
hablar),

= informacién de la dinamica de la entrevista (conversaciéon informal,
didlogo relajado, preguntas y respuestas; no respuesta buenas o
malas; todas oportunas y respetables; duracion de la misma),

= finalidad y consecuencias (para qué se quiere la informacion; como
sera utilizada; garantia de anonimato y confidencialidad; permiso para
la grabacion / toma de fotos).

= desarrollo propiamente dicho,

= cierre de la entrevista.

Esta herramienta nos ha ayudado a recopilar informacién de los informantes
clave de la Prevencion en las empresas participantes en el Estudio, sobre

Sus practicas exitosas en estos aspectos, dificultades en el desarrollo de las

mismas, avances y evaluaciones en sus resultados.
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e Cuestionario Cuantitativo de Valoracién del Impacto:

El cuestionario es un conjunto de preguntas disefiadas que tiene como
objetivo generar los datos necesarios para alcanzar los objetivos propuestos
del proyecto de investigacion.

Permite estandarizar e integrar el proceso de recopilacion de datos, y puede
aplicarse a grupos o individuos estando presente el investigador o el
responsable de recoger la informacion o puede enviarse a los destinatarios
seleccionados en la muestra para su posterior recogida.

Algunas ventajas del cuestionario son: su costo relativamente bajo cuando
se trata de llegar a muchas personas, su capacidad para proporcionar
informacion sobre un mayor niumero de opiniones en un periodo bastante
breve y la facilidad de obtener, cuantificar, analizar e interpretar los datos.
En cualquier caso, el instrumento que se use para la recoleccién de datos

debe ser objeto de una cuidadosa elaboracion.

Para disefiar correctamente un formulario es necesario tomar en
consideracion algunos criterios relacionados con su Organizacion, las
preguntas a plantear segun los objetivos propuestos en la investigacion y
las caracteristicas fisicas de los formularios. Por tanto, para elaborar las

preguntas del cuestionario es importante tener en cuenta lo siguiente:

= Las preguntas deben ser claras y sencillas en el sentido que tiene que

ser comprendidas por los participantes en el Estudio.
= Deben evitarse frases y palabras ambiguas.

= Las preguntas deben formularse del tal modo que no provoquen

actitudes a la defensiva.
= Laredaccion de las preguntas no debe dirigir el sentido de la respuesta.

= Hay que elaborar las preguntas adaptando el lenguaje a los

encuestados.

= Evaluar la pertinencia de la pregunta.
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= Tener en cuenta si el encuestado puede y quiere aportar la informacién
gue se le pide.

= Iniciar con preguntas sencillas.

= Formular primero preguntas de tipo general.

= Clasificar las preguntas por temas afines de modo que el encuestado
se concentre en un solo tema.

= Hacer una preprueba antes de implementar el cuestionario para
identificar posibles preguntas ambiguas y que no le aporten al objetivo
buscado.

= Elaborar el -cuestionario definitivo teniendo en cuenta las

observaciones de la preprueba.

El cuestionario ha sido cumplimentado por los propios receptores de la
comunicaciéon, formacion, Vigilancia de la Salud e integracion de la
Prevencion, midiendo la repercusion que las iniciativas llevadas a cabo en
sus empresas han tenido en ellos. La distribucion y el numero de
cuestionarios por empresa se ha realizado en funcion del niumero de

trabajadores de éstas para conseguir obtener de todas ellas la misma

significacion estadistica.
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2.2. Descripcion de las fases del proyecto

A continuacioén, describimos de forma detallada el desarrollo de cada una de las

fases del proyecto:

Fase 1. Preparacion de la actividad:
1.1. ELABORACION DE SOPORTES DE CAPTACION DE INFORMACION

En esta fase se disefiaron y editaron las herramientas de captacién de informacion

a aplicar en las empresas participantes en la investigacion.

Se procedi6 a elaborar, por parte de 2 expertos en cada uno de los 4 aspectos del
Estudio, un cuestionario para la recogida de informacion cualitativa via entrevista y

otro de recogida de informacién cuantitativa mediante encuesta.

Dichos cuestionarios recorren los 4 elementos sobre los que versa esta investigacion
y recogen informacion tanto de los responsables en las empresas que participan en
el Estudio como de los propios receptores de la comunicacion, formacion, Vigilancia
de la Salud e integracion de la Prevenciéon, midiendo el impacto que las iniciativas

llevadas a cabo en sus empresas han tenido en ellos.

1.2. SELECCION DE EMPRESAS

A continuacién, se realizd la seleccion de las 30 empresas participantes en la
investigacion, teniendo en cuenta que existiera representatividad de distintos
sectores y tamafios, asi como que contaran con Servicio de Prevencion Propio y/o

Ajeno, o con Trabajadores designados a las responsabilidades en materia de

Prevencion.
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Finalmente, se han adherido al proyecto las empresas que se enumeran a

continuacion:

e Pantoja

e Somajasa

e Acotral

e Aljarafesa

e MP

e Lipasam

e Coca-Cola

¢ Rus Eiffage
e Magtel

e Dofia Jimena
e Arrocerias Herba
e Barbadillo

e Estacion de Servicio

Herrera Hurtado
e Lopram

e Agropecuaria La Campana

Agrimarba

Ametel

Bidafarma

Mahou

Supermercados Montilla
Emasesa

Herederos Rafaela Garcia
Sevitrade

Francisco Lucas
Limasa

Dcoop

Render

Invagrisa

Olivar de Siurot

Agricola Las Piletas

CARACTERIZACION DE LA MUESTRA DE EMPRESAS PARTICIPANTES

Como observacion de caracter general, resaltar en primer lugar que en un namero

significativo de las 30 empresas que han participado en el Estudio (algo mas de la

mitad), esta ocasion que le ha brindado el proyecto ha supuesto la primera vez que
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de forma “conjunta” han tratado temas de Seguridad y Salud todos los perfiles que

en el Estudio se han denominado “Informantes Clave”.

Por otro lado, y también con caracter general, comentar que en las dinamicas de
participacion activa y en las entrevistas, que nos han ayudado a recoger la
informacion cualitativa, han participado un total de 118 personas. De ellas 85 eran

hombres y 33 mujeres, lo que supone tan solo un 28% de representacion femenina.

—

= Hombres Mujeres

Gréfico. Distribucion por género personas entrevistadas.

Por otro lado, del total de personas que han realizado el cuestionario (586) que

nos ha servido para extraer la informacion cuantitativa, solo un 29% eran mujeres.
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= HOMBRES = MUIJERES

Gréfico. Distribucion por género personas encuestadas.

Este dato de participacion en las entrevistas/dinAmicas/encuestas es bastante
negativo si analizamos la perspectiva de género, ya que un porcentaje por debajo
del 30% de las personas que han participado en el Estudio son mujeres, lo que
demuestra una escasa representatividad de las mismas en estos temas a nivel

empresarial.

Ademas, es importante detallar otras cuestiones extraidas del analisis de estos

cuestionarios que provienen de la caracterizacion de la muestra:

e Sector Productivo:
Las empresas analizadas, pertenecen a algunos de los siguientes sectores

productivos:

% Transporte

% Servicios Hidraulicos
+« Servicios de Limpieza
% Medioambiente

% Quimico

% Suministros

«+ Ascensores
«+ Bebidas
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*
°

Eléctrico
< Farmacéutico

« Alimentacion

¢

Agricultura

o
A5

SECTOR PRODUCTIVO

0 1 2 3 4
m Agricultura = Alimentacion = Farmacéutico
m Eléctrico m Bebidas m Ascensores
= Suministros ® Quimico Mediambiente

Gréfico. Sector Productivo de las Empresas Participantes.

+ Tamafo de la empresa: de estas empresas y analizadas, 20 de ellas son

PYMES, y 10 grandes empresas.
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Tamaifo Empresa

21
16
11

6

Gran Empresa Pymes

Gréfico. Tamafio de las Empresas Participantes.

Tipo de Servicio de Prevencion: en cuanto al tipo de Servicio de Prevencion, 14
de ellas disponen de Servicio de Prevencion Propio, y 16 utilizan la modalidad
de Servicio de Prevencion Ajeno, aunque cuentan con un trabajador cualificado,

designado para la gestion de la Seguridad y Salud en la empresa

16
15,5
15
14,5
14
13,5

Servicio Prevencion Propio Servicio Prevencion Ajeno

Gréfico. Servicio de Prevencién de las Empresas Participantes.
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Fase 2. Recogida de informacién:
2.1. INFORMACION CUALITATIVA
# Dinamicas de Participacion y Entrevista de Experiencias
practicas:

En cada una de estas empresas, nos hemos reunido con los distintos
interlocutores validos a los efectos de esta investigacion, llevando a cabo, en
primer lugar, una dinamica grupal participativa, en un ambiente distendido que
ha permitido a los participantes autoevaluarse y evaluar sus iniciativas en las
cuatro herramientas objeto del Estudio y una vez finalizada la misma, hacer

una entrevista grupal.
Los perfiles que han representado a estas empresas han sido los siguientes:
» Directivos de RRHH, Produccion.
* Mandos y encargados, de Produccion y Mantenimiento.
» Delegados de Prevencién de Riesgos Laborales.
* Responsables de Seguridad y Salud Laboral.
» Personal de Operaciones.

El objetivo principal de ambas herramientas ha sido extraer las mejores
practicas en los 4 elementos del Estudio, y sobre todo cémo las empresas
adheridas han conseguido la participacion de los agentes involucrados en la
Prevencion, en las diferentes areas propuestas, tanto en la fase de disefio,

ejecucion, como evaluacién, reforzando asi las palancas de generacion de

una Cultura Preventiva mas eficaz.
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2.2. INFORMACION CUANTITATIVA

Para obtener la informacion de tipo cuantitativo se ha utilizado un cuestionario
individual, que cada una de las empresas participantes en el Estudio de
investigacion ha repartido entre una muestra significativa de sus

empleados/as. Se han recepcionado un total de 586 cuestionarios.

El propdsito de este cuestionario, que ha constado de 22 preguntas, ha sido
conocer el impacto de las iniciativas puestas en marcha para la generacion
de Cultura Preventiva en sus receptores, el grado de desarrollo de la ésta a
través de 4 grandes palancas que pueden favorecer dicho progreso en la
empresa, y que ya han sido anteriormente mencionados: Comunicacion,

Formacion, Vigilancia de la Salud e Integraciéon de la Prevencion.
Fase 3. Andlisis y validacion de resultados:
3.1 GRUPOS DE TRABAJO

Se han llevado a cabo entrevistas con expertos en cada una de las areas
objeto de Estudio, para la puesta en comun y el analisis de los resultados de

la investigacion en las empresas.

Como resultado de esta accién, se han contrastado y ajustado las

conclusiones y recomendaciones definitivas.
3.2. INFORME DEFINITIVO

Tras la celebracion de estos grupos de trabajo se cierra finalmente el

informe, incorporando los ajustes y matizaciones convenientes para editar el

definitivo de conclusiones.
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3.3. PUESTA EN COMUN

Posteriormente a la entrega del informe definitivo, se podra realizar si el
IAPRL lo considerase oportuno una puesta en comun en una sesion con las
empresas que han participado en el Estudio, en la que se comunicaran los
resultados, haciendo especial énfasis en las buenas précticas detectadas en
los 4 elementos del Estudio, con la intencidn de identificar patrones comunes

e indicadores de eficacia.

Se plantearia la posibilidad de invitar a otras empresas con la intencion de

fomentar la difusion de los resultados de la investigacion.
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3. DESCRIPCION DE LA SITUACION ACTUAL

A continuacion, describimos la situacién actual de las empresas participantes en la
investigacion, las cuales, nos han brindado informacion a través de las siguientes vias:
la dindmica participativa y la entrevista cualitativa, que hemos mantenido con los
informantes clave, y el cuestionario cuantitativo, que ha sido completado por un nimero

significativo de empleados de cada una de estas empresas participantes.

La informaciéon recogida se presenta recorriendo cada area objeto de Estudio
ofreciendo para cada una, en primer lugar, la informacion extraida con los informantes
clave y, posteriormente, la opinion de los empleados, reflejada en los cuestionarios, y
volcada de forma visual en diferentes graficos, contemplando tanto informacion

general, como la correspondiente a cada item del cuestionario.
3.1. Sensibilizacion, Informacién y Comunicacion en Seguridad y Salud.

La informacidn sobre esta area extraida de las empresas objeto de Estudio se
refiere a las iniciativas que se estan llevando a cabo hoy en dia para,
posteriormente, analizar el impacto que han tenido en funcion de los niveles
de participacion de los distintos agentes involucrados con la Prevencion en su

disefio e implementacion.

Para facilitar la lectura, esta informacion se ha estructurado en 5 tipologias
segun el tipo de contenidos, y finalizando con las claves de éxito de su

aplicacion segun las propias Empresas.
= Acciones de comunicacion e informacion:

e Comunicacion a traves de las RRSS de la empresa, de correo electronico
y de SMS: utilizando estas vias de manera complementaria, a la hora de
informar a los empleados en materia de PRL, aportando consejos practicos
para la reduccion de riesgos laborales y para su Salud, por ejemplo, con el

envio de infografias mensuales sobre Seguridad, estrés, habitos

Saludables, etc.
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e Creacion de Apps de PRL propias: con esta iniciativa, las empresas se
adaptan a la realidad actual, creando una herramienta propia y
personalizada, a través de la cual todo el personal puede interactuar.

¢ Reuniones con el Comité de Seguridad y Salud: con el objetivo de fomentar

la concienciacion de todos los miembros de la Organizacion.

e Buzones de sugerencias y tablones de anuncios: puestos a disposicion de

todos los empleados en lugares habilitados para ello.

e Carteleria para informar y sensibilizar: el uso de medios audiovisuales les

sirve a las empresas para impactar.

e Revista anual y publicaciones internas trimestrales: como medio para
informar al personal de las acciones y medidas que se estan llevando a

cabo en Prevencion de Riesgos en la empresa.

e Campafas especificas y generales: de riesgos (embarazo, drogas, alcohol,
12 meses-12 causas preventivas, etc.), y de Seguridad (normas de

Seguridad a través de videos, tripticos, etc.).

e Manuales de Buenas Practicas: donde se dan pautas sobre lo que significa
y supone, por ejemplo, la implicacion, la escucha activa y la ejemplaridad;
se ofrecen pautas sobre el procedimiento de trabajo seguro; se establecen
las normas que se llevan a cabo en la empresa en la materia; se
proporciona checklist de Seguridad; se detallan a las personas

responsables en cada ambito, etc.

e Charlas informativas diarias: especificas por puesto, sobre los riesgos del

mismo, que suelen tener una duracion de 5 minutos, donde se habla sobre

PRL al comienzo de la jornada, y que sirven como concienciacion.
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e Visitas semanales “de campo”, con caracter informativo y no sancionador,
por parte de los Delegados de PRL y Responsables de PRL, asi como,

inspecciones mensuales, para revisar si se cumple la normativa.

e Plan de acogida para el nuevo personal: acompaiiar al profesional en su
proceso de integracidon, ayudandole a conocer su Departamento y su rol

dentro de la empresa y a entender los procesos y rutinas seguras de
trabajo.

= Acciones de recogida de informacion:

e Realizacidon de encuestas a los empleados.

= Acciones de dotacion de recursos necesarios:

e Dotacion de recursos tecnoldgicos; ordenadores, méviles, etc.

= Acciones de reconocimiento:

e Reunion semanal de Seguridad: lecciones aprendidas.

e Dotacion de premios y recompensas.
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= Acciones de implantacion de metodologias:
e Meétodo Du Pont.
e LEAN.

e 5 S:ordeny limpieza.

= Claves de éxito:

En este sentido, las empresas participantes coinciden en que las acciones que

les han resultado mas eficaces son las siguientes:

e Realizar la comunicacion de la informacion a través de Redes Sociales y

de Apps internas.

e Fomentar un contacto diario entre los Mandos Intermedios y el personal

operario, promoviendo asi que haya mayor feedback entre ambos.

e Utilizar mensajes claros y directos a toda la plantilla sobre cuéles son las
normas a seguir para una adecuada PRL, a través tanto de correo
electrénico, como de documentos impresos, para conseguir que les llegue

a todo el personal.

e Realizar reuniones trimestrales en materia de PRL, entre el Responsable
de PRL y los trabajadores y las trabajadoras.

e Poner en marcha campafas y sesiones informativas a través de distintos
canales de comunicacion, siendo verdaderamente significativas para los

participantes.

e Dedicar cada dia unos minutos (en torno a 5) para hablar de Seguridad.
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e Trabajar de manera muy cercana con los RLT en la concienciacion de la

importancia de la PRL.

e Llevar a cabo medidas disciplinarias: cartas de advertencia, suspension de

empleo y sueldo.

e Visitar a los lugares de trabajo, por parte de los Delegados de Prevencion
de Riesgos Laborales y conseguir asi respaldar a los trabajadores y las
trabajadoras en esta materia, propiciando ademas un contacto mas

cercano hacia ellos.

e Fomentar, desde la Direccion de la empresa, la participacion y la escucha
activa de los trabajadores y las trabajadoras, mejorando asi las acciones

comunicativas.

e Realizar charlas y reuniones con el Comité de Seguridad y Salud, como
pieza clave para aumentar la concienciacion de los miembros de la

Organizacion.

e Aumentar el nimero de personas que se encargan y gestionan la PRL en

la Organizacion.

e Comunicar y hacer visibles los logros, tanto a nivel individual como de la

propia Organizacion.

e Concienciar utilizando casos reales de accidentes, debido entre otras

cosas, al impacto que genera en los trabajadores y las trabajadoras.
= ¢Quiénes han participado en la acciéon?

En esta area los agentes participantes en la puesta en marcha han sido principalmente

la Direccién de la empresa, junto con los Responsables de RRHH y PRL.

En segundo lugar, también han estado implicados de forma transversal en el desarrollo

de estas acciones, Responsables del Area de Mantenimiento, Mandos Intermedios,




qopp @ CONSULTORES

Delegados de PRL, Comité de Empresa, Responsables de Calidad, y Responsables

de Marketing y Comunicacion.

Por ultimo, de forma indirecta, por ejemplo, a través de los buzones de sugerencias, el

resto de la plantilla también ha participado en el disefio de estas acciones de mejora.

= ¢Qué barreras se han encontrado las empresas?

Las empresas han detectado como dificultades que, a veces, son un obstaculo para
llevar a cabo las acciones necesarias para hacer de la Cultura Preventiva parte de la
Cultura Empresarial, las siguientes:

e Las comunicaciones en Redes Sociales deben pasar varios filtros antes de
publicarse, por parte de la Direccidon, del Responsable de PRL y del
Responsable Sindical, existiendo con respecto a estos ultimos una cierta

reticencia.
e Larotacion y el absentismo.

e La resistencia a incorporar nuevos habitos: “esto ha sido asi siempre, para

qué cambiar’.

e La dificil aplicaciéon y la falta de concienciacion con respecto a una Cultura
Preventiva real, debido a la inexistencia de dinamicas y actividades

practicas para su fomento entre los miembros de la Organizacion.

e Aunque la informaciébn que se comunica sea la adecuada, existen
diferencias entre lo que se debe hacer y finalmente se hace, sobre todo

debido a la carga de trabajo y el ciclo de la produccion.

e Si bien las acciones comunicativas desde el Departamento de PRL se

realizan correctamente, debido en ocasiones a la dispersion geografica, no
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todos los empleados se ven informados y concienciados de igual forma en

dicha materia.
La barrera econémica o presupuestaria.

La diferencia generacional, denotando cierta resistencia de los
trabajadores y las trabajadoras méas antiguos con respecto al cambio.
Ademés, no todos estdn igualmente familiarizados con las nuevas
tecnologias, habiéndose producido un cambio muy fuerte en muy poco

tiempo.

La escasez de tiempo: la elaboracién de las herramientas conlleva
muchisimo tiempo y esfuerzo: por ejemplo, los documentos tienen muy
cuidada la letra, grande, fotos, etc. Por otro lado, no se dispone de mucho
tiempo para llevar a cabo la coordinacion y los cambios oportunos a nivel

cultural de la Organizacion entre los distintos Departamentos.

Impactos y cambios en la Cultura Preventiva: ¢Qué han conseguido las

empresas fruto de esas acciones?

Se han creado nuevos canales de comunicacion, gracias a las nuevas

tecnologias y RRSS.

Se ha puesto a disposicion de todas las personas de la Organizacion toda

la documentacion preventiva.

Ha aumentado el compromiso de la Direcciéon con respecto a la PRL,

incluso ahora se dedica una partida presupuestaria para la informacion en

PRL, que antes no existia.
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e Se ha promovido la sensibilizacion y concienciacion de los trabajadores y
las trabajadoras a través de numerosas vias, consiguiendo organizaciones

mas comprometidas con la Cultura de la Prevencion.

e La posibilidad de comunicacion directa de incidencias a los inspectores de
Seguridad a través de las Apps.

e La informacion impacta en los procesos productivos, de forma que incluso

se para la linea de produccion para formar e informar.

e Los Mandos Intermedios en su manera de gestionar la Prevencion en su
equipo se han alineado con el cambio cultural, y se encuentran muy
sensibilizados, siendo los primeros responsables en hacer fluir esta
informacién. Por ejemplo, empiezan y terminan la jornada con
estiramientos, solicitan los EPIS con anterioridad a su deterioro, y se
encargan ellos personalmente de trasladar la informacion que le envian

desde el Departamento de PRL.

e Se ha producido un cambio de mentalidad respecto a la utilidad, tanto
personal como profesional de la Prevencién, y de que todos los empleados
son participes del buen hacer de la misma, han entendido que esté para
ayudar y no para limitar. Esto ha favorecido el que exista una mayor
sensibilizacion y propuestas de iniciativas de mejora con respecto a la PRL

a nivel organizativo.

e Los Delegados de Prevencion se estan mostrando mas participativos con
este cambio de cultura, transmitiendo la necesidad de evolucionar al resto

de plantilla.

e Se hamejorado la comunicacion en el proceso de incorporacion de nuevos

trabajadores y trabajadoras, incidiendo en ello en el “Plan de Acogida” o

“Bienvenida” a la Organizacion.
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¢, Qué opinan los empleados/as?

El volcado de la informacion extraida de los cuestionarios que las empresas
participantes han facilitado a sus empleados/as, nos ofrece los datos que aparecen a

continuacion sobre la “Seccion 1: Sensibilizacion, informacion y comunicacion”.

Como podemos observar en los graficos de barras, de forma general y sin apreciarse
diferencias significativas por género, un porcentaje alto de las personas informantes
estan de acuerdo o muy de acuerdo con que se ha producido un cambio sustancial en

este bloque.

Se presentan posteriormente los resultados de cada uno de los items de este apartado

en el cuestionario.

Sensibilizacion, informaciéon y comunicacion

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Adecuacién de los Medios de Informacién |
Claridad de las Informaciones |
Accesibilidad a las Informaciones | |
Adecuacion de los Medios de Comunicacion | |

Incremento de Cultura Preventiva [

M Muy en Desacuerdo en Desacuerdo De acuerdo Muy de Acuerdo B NS/NC

Gréfico 1. Sensibilizacién, informacién y comunicacion. Informacion general.
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Se diferencian a continuacion estos mismos resultados diferenciados por género.

Sensibilizacion, informaciéon y comunicacion

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Adecuacion de los Medios de Informacién
Claridad de las Informaciones
Accesibilidad a las Informaciones

Adecuacion de los Medios de Comunicacién

Incremento de Cultura Preventiva

B Muy en Desacuerdo  Hen Desacuerdo De acuerdo Muy de Acuerdo  m NS/NC

Gréfico 2. Sensibilizacion, informacién y comunicacion. Informacién género.

Sensibilizacion, informaciéon y comunicacion

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Adecuacion de los Medios de Informacién
Claridad de las Informaciones
Accesibilidad a las Informaciones

Adecuacion de los Medios de Comunicacion

Incremento de Cultura Preventiva

W Muy en Desacuerdo  ® en Desacuerdo De acuerdo Muy de Acuerdo B NS/NC

Gréfico 3. Sensibilizacién, informacion y comunicacion. Informacién género.




qopp @ CONSULTORES

Los medios empleados (sefiales, carteles, comunicados, etc.), para que la informacién
sobre Prevencion de Riesgos Laborales llegue a los trabajadores y las trabajadoras,

son adecuados (65%) o muy adecuados (28%) segun la mayoria de encuestados.

ADECUACION DE LOS MEDIOS DE
INFORMACION  op

Muy de Desacuerdo
Acuerdo 7%

28%

De acuerdo
65%

Grafico 4. Sensibilizacién, informacién y comunicacién. item 1.

Un 92% de los empleados encuestados, cree que la informacién preventiva se realiza
a través de mensajes claros y facilmente entendibles y atractivos.

CLARIDAD DE LAS INFORMACIONES

en

Muy de Desacuerdo

Acuerdo 8%
25%

De acuerdo
67%

Gréfico 5. Sensibilizacion, informacién y comunicacién. item 2.
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Un 84% de los empleados encuestados, cree que la informacién en Prevencion de
riesgos laborales es facilmente accesible para su consulta, frente a un 16% que esta

en desacuerdo.

ACCESIBILIDAD A LAS
INFORMACIONES Muy en

Muy de Desacuerdo
Acuerdo 1%
22% en
Desacuerdo

15%

De acuerdo
62%

Gréfico 6. Sensibilizacion, informacion y comunicacién. item 3.

El 84% de los empleados encuestados, opina que se dispone de los medios adecuados
(buzones, tablones de anuncios, etc.) para que se puedan trasladar aspectos relativos
a la Prevencion de Riesgos Laborales en la empresa.

ADECUACION DE LOS MEDIOS DE

COMUNICACION
Muy en
Desacuerdo
Muy de % en ;

Acuerdo DesaCl:er o

24% 15%
De acuerdo

60%

Gréfico 7. Sensibilizacion, informacién y comunicacion. item 4.
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Las diferentes informaciones y comunicaciones realizadas actlan positivamente en la
mejora del ambiente de trabajo, en la Seguridad del puesto y en el cuidado entre

comparieros, segun la mayoria de las personas encuestadas (89%).

INCREMENTO DE CULTURA PREVENTIVA

Muy en
Desac:;erdo en
1% Desacuerdo
10%
De acuerdo

10%

Muy de
Acuerdo
79%

Gréfico 8. Sensibilizacion, informacion y comunicacion. item 5.

3.2. Formacion y Capacitacion en Prevencion de Riesgos Laborales.

Segun la informacion extraida de las empresas objeto de Estudio en el apartado relativo

a formacion y capacitacion de PRL, las acciones / iniciativas puestas en marcha para

su correspondiente analisis posterior, pueden dividirse en 4 tipologias:
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» Formacion continuay actualizada:

Se proporciona una formacion inicial a las nuevas incorporaciones en

materia de PRL.

Realizacion de acciones para con la formacion continua y actualizada de la

Prevencion de Riesgos Laborales, donde podemos destacar:

o Un aumento del volumen de cursos que se ponen a disposicion de los

trabajadores y las trabajadoras.

o Ampliacion de la oferta formativa empresarial, incluyendo nuevas
tematicas, como, por ejemplo: emergencias, primeros auxilios, limpieza
de productos quimicos, extincion de incendios, perfeccionamiento de
la conduccion, Seguridad vial, soldadura de polietileno, trabajo en

zanjas, etc.

o Puesta en marcha de formacion especifica para cada puesto de
trabajo, tanto a los nuevos empleados de la Organizacion, como a los

veteranos.

Aumento significativo del nimero de horas destinadas a la formacion con

respecto a afios anteriores.

Organizacion de espacios de debate, donde confluyen en un mismo lugar
empleados que estan distribuidos por todo el territorio nacional, para hablar

sobre Prevencion de Riesgos Laborales.

Formacién a Mandos Intermedios en comunicacion, valores y emociones,
con el objetivo de que dirijan y sepan trasladar la informacion en PRL a sus

colaboradores, adaptandose a las necesidades y realidades de cada uno

de ellos.
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= Adaptaciéon de la formacion a la Organizacion:

e Laformacién se ha orientado, ademas de a la teoria, a la practica. Por ello,
se ponen en marcha actividades formativas caracterizadas por ser muy
variadas y basadas en casos reales, consiguiendo asi un mayor impacto

en los participantes.

e Se ha adaptado la formacion a varios idiomas, para poder llegar de forma

eficaz a todos los empleados.

e La calidad de las sesiones formativas ha mejorado, ya que son mas
especificas y llevadas a cabo por personas pertenecientes a la propia

Organizacion, considerados expertos en la materia.

» Uso de las Nuevas Tecnologias para capacitar a los empleados:

e Fomento de la gamificacibn como medio para la adquisicion de
aprendizajes de forma ladica en el entorno laboral, haciendo que los
trabajadores y las trabajadoras no solo aprendan, sino que el aprendizaje

sea también significativo y divertido.

e Formacioén através de video juegos, que recrean la realidad laboral de cada

empleado, respecto al puesto de trabajo que ocupa.

e Masterclass de PRL a través de Redes Sociales, durante las que se abre
un chat en directo, para que los empleados puedan realizar preguntas de

diversa indole.

e Oferta formativa online a través de una plataforma digital o de la propia
Intranet de la Empresa, donde el candidato puede elegir y decidir qué

itinerario formativo seguir, y donde la mayoria de los contenidos didacticos

son visuales, para hacerlo asi mas atractivo al usuario.
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Evaluacion de las acciones formativas y del profesorado:

e Se sigue una vigilancia continua de la calidad tanto de la formacién, como
del profesorado que la imparte, a través de cuestionarios al alumnado y de

visitas del Responsable de Prevencion al aula.

Claves de éxito:

Considerando lo anterior, las empresas participantes en el Estudio coinciden
en que, en materia formativa, de las acciones llevadas a cabo, las que han

resultado mas eficaces han sido:

e La realizacion de formacién centrada especificamente en los diferentes
puestos de trabajo. Se trata de sesiones formativas caracterizadas por su
alto grado de practicidad y por resultar verdaderamente amenas para los

participantes.

e La formacion practica llevada a cabo por compafieros mas antiguos, hacia
otros con menos experiencia. El resultado de esta capacitacion ha sido muy
favorable, ya que el aprendizaje es tanto practico como especifico, no sélo
en relacion con el puesto, sino también con respecto a la propia

Organizacion y la generacion de Cultura.

e El disefio de los cursos y talleres en funcion de una evaluacién previa de
las necesidades de los propios empleados y de sus puestos de trabajo,
combinando formacion interna y externa. Con ello se ha logrado hacerles
participes, siendo en ocasiones ellos mismos los que toman la iniciativa y
realizan las propuestas formativas; ademas de existir una mayor

coordinacion entre los agentes protagonistas implicados: los trabajadores

y las trabajadoras y el Departamento de Prevencion de Riesgos Laborales.
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Conseguir feedback real tanto de clientes, como de proveedores, para
poder tenerlo en cuenta en el disefio formativo, ya que son otro gran
eslabdn de la cadena y es importante que su opinion se tenga también en
cuenta. La auditoria de clientes obliga a estar muy al dia en todo lo
referente a Seguridad, por lo que es el propio mercado muchas veces el

gue va guiando y exigiendo.

Trabajar de manera muy cercana con la Representacion Legal de los
trabajadores y las trabajadoras en la concienciacion de la importancia de
la PRL, no solo que estén informados de las acciones de formacion en las
gue participaran los trabajadores y las trabajadoras de la empresa, sino
gue sean uno de los agentes implicados en la puesta en marcha de las

mismas.

El ajuste y el alineamiento de los contenidos didacticos con respecto al
desempeiio de las funciones, tareas y habilidades requeridas por los
diferentes puestos. Por ejemplo, la formacion de los Mandos Intermedios
en Inteligencia Emocional, o la realizacion de algunas formaciones en el

propio puesto de trabajo.

Aquellas actuaciones formativas presenciales y marcadas por un caracter
mas préactico, implicando necesariamente por ello la asistencia y la

participacion de los trabajadores y las trabajadoras de la Organizacion.

En el plano legal, tener un control de toda la formacion que se da a los
empleados.

¢, Quiénes han participado en la accion?

Los agentes participantes en la puesta en marcha y disefio de las acciones formativas

han sido principalmente los Responsables de RRHH, Formacioén y PRL.
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En segundo lugar, también han estado implicados de forma transversal en el desarrollo
de estas acciones, Responsables del Area de Mantenimiento, Mandos Intermedios,
Delegados de PRL, Comité de Empresa, Empresas Externas, y los propios

participantes de las acciones formativas.

¢, Qué barreras se han encontrado las empresas?

Las dificultades que han detectado las empresas participantes, que en ocasiones les
impiden o dificultan llevar a cabo de forma efectiva las acciones formativas necesarias,

son las siguientes:

e La falta de tiempo y la dificultad de compaginar trabajo y formacion. Ello
supone complicaciones con respecto a la coordinacion y la Organizacion

del horario de la actividad laboral con la formacion.

e La eventualidad de algunos miembros de la Organizacion, al existir
fluctuacién del personal y picos de contratacién, lo cual supone una
inversion y un gran esfuerzo en la formacion de este personal, que a veces

Nno Se recupera.

e La dispersion geografica de los trabajadores y las trabajadoras, que
muchas veces conlleva que no todos ellos tengan la misma oportunidad de

acceso a la formacion que se pone en marcha.

e La insuficiencia de recursos econémicos para invertirlos en la puesta en

marcha de determinadas actividades formativas.

e Laformacion impartida por entidades externas en PRL a veces no se ajusta

a su realidad laboral, suele ser poco dinamica y muy centrada en lo que

por Ley se tiene que impartir.
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En ocasiones no existe idoneidad del formador ni de la oferta formativa de
estas empresas en la materia, ya que suelen ofrecer pocos cursos

especificos para cada puesto concreto o temas puntuales.

e La existencia de diferencias generacionales, lo cual supone dificultad

personal de aprendizaje para algunos empleados, segun la edad.

e Tener que gestionar un cambio brusco en poco tiempo sobre una
concepcion diferente de la Seguridad y la Salud empresarial, mas alla del
simple cumplimiento de la normativa, en el que todavia hay muchos
profesionales que no estan sensibilizados. Aunque la mayoria de los
trabajadores y las trabajadoras son colaborativos con respecto a la
formacion en este ambito, hay otros que no son participes y no quieren
realizar estas acciones formativas. Estos trabajadores se caracterizan por

tener poca concienciacion con respecto a la importancia de la PRL.

Asi, quedan aun trabajadores que siguen viendo a los responsables de
PRL como “fiscalizadores”. Por lo tanto, se hace necesario un cambio de

mentalidad al respecto.

Impactos y cambios en la Cultura Preventiva: ¢ Qué han conseguido las empresas

fruto de esas acciones?

Gracias a las acciones, detalladas anteriormente, que las empresas han puesto en

marcha, se han logrado los siguientes hitos:

e Actualmente existe una mayor preocupacion por la mejora continua de la
formacion en la empresa. Esto ha supuesto un incremento de las horas

destinadas a formacion, asi como un aumento significativo del numero de

cursos que se imparten en la Organizacion.
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e Los trabajadores y las trabajadoras estan mas implicados y sensibilizados
en materia de Prevencion de Riesgos Laborales, por lo que la Cultura
Preventiva se ha visto mejorada tras los esfuerzos empresariales

realizados en formacion.

Es cada vez mayor el nimero de trabajadores implicados con su formacion,
y que tienen una participacibn mas activa, en comparacion con afos

anteriores.

e La formacién interna proporcionada es cada vez mas potente y de mayor
calidad, ya que no solamente se dan a conocer las nociones basicas y
puntos clave para el desempefio de la tarea de una forma segura, sino que

ademas los participantes estan acompafiados por un compariero experto.

Se ha evolucionado de una formacion béasica a una bastante mas
significativa y util para los miembros de la Organizacion. Existe mas interés
por la formacién especifica y por la necesidad de profesionales cualificados
para llevarla a cabo. Se puede, por lo tanto, hablar de importantes mejoras
con respecto a la formacion, sobre todo en lo que se refiere a la formacion

practica, ya que es mas significativa y ludica.

e Han disminuido sustancialmente el nimero de accidentes en el trabajo, asi
como las situaciones de baja laboral, con respecto a afios anteriores. Una
persona segura no duda y es mas eficaz. Asi queda demostrado que esta
inversion en formacién da lugar a eficiencia futura y descenso de la

siniestralidad.

e La formacion llevada a cabo por los supervisores y encargados ha
mejorado considerablemente, siendo mas continua en el tiempo y mas

intensa y rigurosa. Poco a poco, desde su posicion, estan logrando que la

formacion en PRL sea un elemento mas dentro del trabajo diario.




qopp @ CONSULTORES

Actualmente, los Mandos Intermedios estan cada vez méas formados en
gestion de emociones, ademas de previamente haber realizado formacion
en PRL, de manera que su forma de dirigir es mas adecuada en cuanto al
‘como” transmitir esos conocimientos. Ahora, ademas, conocen mucho
mejor qué EPIs les hacen falta y sus caracteristicas, y hacen medicién y

seguimiento de los accidentes para buscar soluciones.

Ha mejorado el compromiso de la Direccion de la empresa, buscando
mayor calidad en las acciones formativas y un mejor ajuste de la formacion

a los riesgos reales de su actividad.

Debido a la concienciacién en la formacion con el uso de ejemplos reales,
se ha logrado que cada vez mas los trabajadores y las trabajadoras
“piensen antes de actuar”, haciendo asi participe a cada persona de su

propia Seguridad y la de sus compafieros.

Los Delegados de Prevencion tienen asumida la importancia de este tipo
de formacion y la plantilla la esta demandando. Por parte de los Delegados
de Prevenciéon cada vez son mas conscientes, estan mejor formados y

demandan méas formacion.

Conocer la normativa de PRL, y estar al tanto de las novedades en la
materia, ha supuesto una mejora de la planificacién y de la Organizacion

diaria de la actividad.

Las plataformas de formacion interna estan cada vez mas consolidadas.
La intranet y el uso de las NNTT esta teniendo un impacto positivo en los

empleados, sobre todo en las nuevas generaciones.

Actualmente, muchas de las empresas paran su actividad para realizar
formacion en PRL, ante cualquier cambio o mejora del proceso, de manera

gue nunca hay ningun aspecto sin conocer y formar, estan mas

actualizados.
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¢, Qué opinan los empleados/as?

El volcado de la informacion extraida de los cuestionarios que las empresas
participantes han facilitado a sus empleados/as, nos ofrece los datos que aparecen a

continuacion sobre la “Seccion 2: Formacion en Prevencion de Riesgos Laborales”.

Tal y como nos muestran los gréficos de barras, de forma general y sin apreciarse
diferencias significativas por género, un porcentaje alto de las personas informantes
estdn de acuerdo o muy de acuerdo en la mayoria de los items con que se ha

producido un cambio sustancial en este bloque.

No obstante, posteriormente se ofreceran los resultados de cada uno de los items de

este apartado del cuestionario a través de gréaficos circulares,

Formacion en PRL

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Especificidad de la Formaciéon [ 1

Contenido Practico de la Formacion IS |

Participacién en el Disefio Formativo IS |
Actualizacién de la Formacion [ |
Cambios de Comportamientos [N |

Procedimientos y Normas [ |
B Muy en Desacuerdo M en Desacuerdo De acuerdo Muy de Acuerdo B NS/NC

Gréfico 9. Formacion en PRL. Informacién general.
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'w Formacion en PRL
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Especificidad de la Formacion [ 1
Contenido Practico de la Formacion [ 1
Participacion en el Disefio Formativo [ . |
Actualizacion de la Formacion e 1
Cambios de Comportamientos [IIEEEEEEEEENEEEEEEEEEEEEE—— |
Procedimientos y Normas [ |

B Muy en Desacuerdo  Hen Desacuerdo  H De acuerdo Muy de Acuerdo B NS/NC

Gréfico 10. Formacién en PRL. Informacién género.

ﬂ Formacion en PRL

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Especificidad de la Formacion [
Contenido Practico de la Formacion e
Participacion en el Disefio Formativo [N - B
Actualizacion de la Formacion e |
Cambios de Comportamientos [N — l
Procedimientos y Normas [ . l
B Muy en Desacuerdo  Hen Desacuerdo M De acuerdo Muy de Acuerdo B NS/NC

Gréfico 11. Formacién en PRL. Informacién género.
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El 86% de las personas encuestadas, piensa que la formacion que se realiza en su

empresa se adapta a las tareas y es especifica a los riesgos de cada puesto de trabajo.

ESPECIFICIDAD DE LA FORMACION

Muy en
Desacuerdo en
Muy de 1% Desacuerdo
Acuerdo 13%
25%
De acuerdo

61%
Grafico 12. Formacién en PRL. item 1.

Un 84% de estas personas (64% de acuerdo, 20% muy de acuerdo), opinan también

gue esta formacion tiene un contenido practico de utilidad.

CONTENIDO PRACTICO DE LA
FORMACION 1, en

Desacuerdo
Muy de 1% en
Acuerdo Desacuerdo
0,
20% 15%
De acuerdo

64%

Gréfico 13. Formacioén en PRL. item 2.
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Segun los resultados extraidos, un 66% opina que los trabajadores y las trabajadoras
tienen la posibilidad de proponer sugerencias en la elaboracion de las tematicas y

contenidos de la formacion a impartir, frente a un 34% que piensa lo contrario.

PARTICIPACION EN EL DISENO

Muy de Desacuerdo
Acuerdo 3% en
11% Desacuerdo
31%
De acuerdo
55%

Gréfico 14. Formacion en PRL. item 3.

Un 81% de los encuestados opina que la formacion se actualiza en funcién de cambios

0 nuevas necesidades en los Puestos de trabajo, asi como de las nuevas tareas.

ACTUALIZACION DE LA FORMACION

en

Muy en Desacuerdo
Desacuerdo 18%

1%

Muy de
Acuerdo
20%

De acuerdo
61%

Gréfico 15. Formacion en PRL. item 4.
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Ademas, un 80% cree que, tras la formacion impartida, se ha notado un cambio en los

comportamientos de los trabajadores y las trabajadoras que la han recibido.

CAMBIOS DE COMPORTAMIENTOS

Muy en
Desacuerdo
1%
Muy de en
Acuerdo Desacm:erdo
16% 19%
De acuerdo
64%

Gréfico 16. Formacion en PRL. item 5.

Por ultimo, un 73% ha opinado que se entrenan de forma practica procedimientos
seguros de trabajo, normas de Seguridad y consignas de cuidado, frente a un 27% que

piensa lo contrario.

PROCEDIMIENTOS Y NORMAS

Muy en
Muy de Desacuerdo
Acuerdo 2%

17%
en
Desacuerdo
25%
De acuerdo

56%

Gréfico 17. Formacién en PRL. item 6.
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3.3 Vigilancia de la Salud de las Personas Trabajadoras.

Tras entrevistar a las empresas participantes en el Estudio, pasamos a describir las
acciones de mejora puestas en marcha por las mismas en este apartado concreto, y

que pueden dividirse en 4 tipologias:

= Fomento de habitos Saludables:

e Puesta a disposicién en la empresa de fruta para los empleados, con el
objetivo de fomentar habitos alimenticios Saludables.

e Recomendaciones o “tips” semanales a través de las Redes Sociales y/o
App de la empresa sobre como llevar una vida Saludable. Algunos
ejemplos podrian ser la “realizacion de un descanso de cinco minutos, por
cada dos horas y media de trabajo”; o “el uso de la bicicleta como medio
de transporte para llegar al centro de trabajo”; “realizar estiramientos antes
de comenzar el trabajo, ya que permite aminorar los accidentes por

sobreesfuerzo y las caidas”, etc.

e Creacion de areas de descanso y relajacion en el centro (cafeterias, salas
de estar, comedores), para que los miembros de la Organizacion puedan

relajarse y descansar, comer, y relacionarse con los demas.

e Busqueda de la comodidad de los EPIs, para poder desarrollar el trabajo
con Seguridad, pero también con el mayor Bienestar posible. En varias de
las empresas visitadas, los propios empleados tienen la capacidad de
elegirlos. También se persigue la mejora de la ergonomia de los
trabajadores y las trabajadoras, con mas medios de elevacion auxiliares,
evitando en la medida de lo posible que la carga se realice de forma

manual, asi como la adaptacién de los puestos de trabajo en caso de la

existencia de necesidades especiales.




qopp @ CONSULTORES

e Realizacion de campafias durante el afio: de alcohol y drogas, de primeros
auxilios, contra el golpe de calor, etc., a través de la realizacion de jornadas
formativas y de la puesta a disposicidbn en su caso de los recursos
necesarios, como por ejemplo la instalacion de carpas y puntos de

refrigeracion.

= Reconocimientos médicos:

e Realizacién de reconocimientos médicos anuales a todos los miembros de
la Organizacion, incluso al personal eventual, y en funciébn de una

evaluacion previa de los riesgos asociados a cada puesto.

e Campafas puntuales de vacunacion, a través de informacién previa en la

gue se le ofrece a toda la plantilla la posibilidad de vacunarse.

= QOrganizacion de actividades para los empleados:

e Iniciativas para promover el deporte y erradicar el sedentarismo
proporcionandoles descuentos en gimnasios, para que puedan asistir a

ellos una vez finalizada la jornada laboral.

e Desarrollo de actividades dinamicas y concursos con profesionales de la
Nutricién, donde pueden participar todos los empleados, con el objetivo de
fomentar en los participantes rutinas Saludables para llevar a cabo en el

dia a dia y de lograr que se relacionen en un ambiente mas relajado e

informal.
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= Colaboracién con otras Entidades:

e Lostrabajadoresy las trabajadoras disponen de un seguro médico privado,
bien forma parte de su retribucién en especie, o a un menor coste por

acuerdos entre empresa y aseguradoras.

= Claves de éxito:

Le preguntamos a las empresas participantes cuales eran las acciones que les
habian resultado mas eficaces, y sus respuestas fueron las siguientes:

e Larealizacion de procedimientos médicos participados, como por ejemplo
cuando los médicos presentan a los pacientes / trabajadores los resultados

de sus Estudios y analiticas.

e El desarrollo de campaias informativas y/o formativas cada cierto tiempo,
sobre habitos Saludables, nutricion, primeros auxilios, gripe, dejar de

fumar, etc.

e El establecimiento de areas de descanso y relajacion para los miembros

de la Organizacion.

e La promocion de iniciativas para conseguir la integracién de la Vigilancia
de la Salud en la Organizacion. Por ejemplo, la realizacién de Estudios y
analisis de la prostata para hombres a partir de cierta edad, al igual que

Estudio del hierro o mamografias para las mujeres.

e Lograr que el Responsable de Prevencién esté mas centrado en el factor
humano, consiguiendo asi empatizar con los trabajadores y las
trabajadoras, por ejemplo, acercandose a su lugar de trabajo, o

preocupandose por ellos haciendo seguimiento de su Salud cuando estan

enfermos o de baja.
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e Elfomento de la gestibn emocional a través de las RRSS, dando a conocer
de manera accesible los beneficios de la risa y de la musica, frases

inspiradoras, etc.

¢ Quiénes han participado en la accion?

En la puesta en marcha de las acciones relativas a Vigilancia de la Salud,
principalmente han participado conjuntamente el Departamento de Recursos

Humanos y de Prevencion de Riesgos Laborales.

En segundo lugar, también han estado implicados de forma transversal en el desarrollo
de estas acciones, la Direccion, Mandos Intermedios, Delegados de PRL, Comité de
Seguridad y Salud, Responsables de Calidad, Servicios de Prevencién Ajenos, y

Responsables de Marketing y Comunicacion.

Por dltimo, de forma indirecta, a través de propuestas e iniciativas de mejora, el resto

de la plantilla también ha participado en el disefio de estas acciones de mejora.

¢, Qué barreras se han encontrado las empresas?

Las empresas participantes coinciden en que las dificultades o cuestiones que les
impiden llevar a cabo de la forma mas adecuada las iniciativas de mejora del area

relativa a la Vigilancia de la Salud son las siguientes:

e Poca participacion por parte de algunos trabajadores, siendo quizas la
resistencia que muestran debida a que se sienten intimidados y vigilados,

y prefieren que les atienda su médico de cabecera.

e La existencia de dificultades en lo referente a los reconocimientos médicos,

ya que al llevarse a cabo en unidades moviles los trabajadores y las
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trabajadoras suelen sentirse incomodos, al igual que cuando tienen que

desplazarse a las Mutuas.

e Los horarios y turnos de los trabajadores y las trabajadoras dificultan en
gran medida la Vigilancia de la Salud de las personas, teniendo éstas muy

poca disponibilidad para ello.

e La disposicion de pocos medios y recursos economicos para promover y

fomentar la Vigilancia de la Salud.

e Las condiciones laborales especificas de algunos colectivos, por ejemplo,
en trabajos en altura, cuando existe dispersion geogréfica de la actividad,

o cuando la naturaleza del trabajo exige carga fisica y/o plazos estrictos.

Impactos y cambios en la Cultura Preventiva: ¢ Qué han conseguido las empresas

fruto de esas acciones?

e Aumento considerable de la preocupacion de los Directivos de la
Organizacion con respecto a la Salud y Bienestar de los trabajadores y las
trabajadoras. Por ejemplo, en algunas de estas empresas, la Direccion
promociona la inscripcion en carreras, haciendo que el trabajador esté

exento del pago de la inscripcion a las mismas.

e Mayor sensibilizacion en materia de Prevencion de riesgos en la
cotidianidad de la jornada laboral de los trabajadores y las trabajadoras,
por ejemplo, siendo mas conscientes del impacto que puede tener en el
desarrollo del trabajo el consumo de alcohol.

e Aumento del niumero de empleados que se realizan reconocimientos

meédicos. Esto es posible, entre otras mejoras, a que facilitan la realizacion

de los reconocimientos médicos en horario de noche con unidades moviles.
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e Por ultimo, pero no menos importante, se ha reducido de forma significativa
la accidentalidad en los puestos de trabajo, debido entre otras cosas a las

adaptaciones realizadas en los mismos.

¢, Qué opinan los empleados?

El volcado de la informacion extraida de los cuestionarios que las empresas
participantes han facilitado a sus empleados/as, nos ofrece los datos que aparecen a
continuacion sobre la “Seccion 3: Vigilancia de la Salud de los trabajadores y las

trabajadoras”.

Segun vemos en los gréaficos de barras, no se aprecian diferencias significativas por
género, y en general un porcentaje medio-alto de las personas informantes, estan de
acuerdo con que se ha producido un cambio en este bloque, con matices en algunos

apartados.

Posteriormente se ofreceran, en los graficos circulares, los resultados de cada uno de

los items de esta seccion.

Vigilancia de la Salud de los trabajadores y las
trabajadoras

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Especificidad de las Pruebas Médicas [N
Periodicidad Adecuada [N
Actividades de Seguimiento Médico I |
Programas de Bienestar y Salud IS [

Mejora de las Condiciones de Seguridad y Salud I |

B Muy en Desacuerdo M en Desacuerdo De acuerdo Muy de Acuerdo B NS/NC

Gréfico 18. Vigilancia de la Salud de los trabajadores y las trabajadoras. Informacién general.
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Vigilancia de la Salud de los trabajadores y las
trabajadoras

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Especificidad de las Pruebas Médicas
Periodicidad Adecuada

Actividades de Seguimiento Médico

Programas de Bienestar y Salud

Mejora de las Condiciones de Seguridad y Salud

B Muy en Desacuerdo M en Desacuerdo De acuerdo Muy de Acuerdo B NS/NC

Gréfico 19. Vigilancia de la Salud de los trabajadores y las trabajadoras. Informacién género.

Vigilancia de la Salud de los trabajadores y las
trabajadoras

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Especificidad de las Pruebas Médicas [
Periodicidad Adecuada [
Actividades de Seguimiento Médico I |
Programas de Bienestar y Salud I |

Mejora de las Condiciones de Seguridad y Salud [ |

B Muy en Desacuerdo M en Desacuerdo De acuerdo Muy de Acuerdo B NS/NC

Gréfico 20. Vigilancia de la Salud de los trabajadores y las trabajadoras. Informacién género.
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Un 85% cree que los reconocimientos meédicos son especificos segun las tareas de
cada puesto de trabajo, considerando adecuadas las pruebas que incluye su

reconocimiento, frente a un 15% que piensa lo contrario.

ESPECIFICIDAD DE LAS PRUEBAS

MEDICAS Muy en
Muy de Desacuerdo
Acuerdo 3%
27% en
Desacuerdo
12%
De acuerdo
58%

Gréfico 21. Vigilancia de la Salud de los trabajadores y las trabajadoras. item 1.

La mayoria de las personas encuestadas (91%), considera que la periodicidad con la

gue se realizan estos reconocimientos es adecuada.

PERIODICIDAD ADECUADA

Muy en
Desacuerdo
Muy de 1%
Acuerdo en
33% Desacuerdo
8%
De acuerdo
58%

Gréfico 22. Vigilancia de la Salud de los trabajadores y las trabajadoras. item 2.
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El 82% opina que se realizan actividades suficientes de seguimiento meédico que

favorecen la Salud de los trabajadores y las trabajadoras.

ACTIVIDADES DE SEGUIMIENTO MEDICO

Muy de Muy en
Desacuerdo
Acuerdo 5%
13% ?

en
Desacuerdo
32%

De acuerdo
50%

Gréfico 23. Vigilancia de la Salud de los trabajadores y las trabajadoras. item 3.

El 52% opina que la empresa fomenta la adopcion de habitos de vida Saludables a
través de la Vigilancia de la Salud, con programas antitabaco, de alimentacion

Saludable, de mejora del suefio y de cuidado de la espalda.

PROGRAMAS DE BIENESTAR Y SALUD

Muy de Muy en
Acuerdo Desacuerdo
13% 9%

en
Desacuerdo
De acuerdo 39%
39%

Gréfico 24. Vigilancia de la Salud de los trabajadores y las trabajadoras. item 4.
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Un 71% de las personas encuestadas cree que los Programas de Vigilancia de la Salud
puestos en marcha desde su empresa, han resultado de utilidad para la mejora de las

condiciones de Seguridad y Salud de los empleados. En cambio, un 29% dudan sobre

la efectividad de los mismos.

MEJORA DE LAS CONDICIONES DE
SEGURIDAD Y SALUD

Muy en

Muy de Desacuerdo
Acuerdo 4%

13% en

Desacuerdo
25%
De acuerdo
58%

Gréfico 25. Vigilancia de la Salud de los trabajadores y las trabajadoras. item 5.
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3.4. Fomento de la Integracion Eficaz.

Segun la informacion extraida de las empresas participantes en el proyecto
de investigacion, las acciones de mejora puestas llevadas a cabo pueden

dividirse en 3 tipologias:
* Medidas de control y seguimiento:

e Realizacion de acciones de control y medidas de seguimiento por parte del
Departamento interno y externo de PRL, para hacer que se lleve a cabo la

normativa vigente.

e Implicaciobn del Técnico de PRL mas alla de los meros tramites
administrativos, logrando empatizar y ponerse en el lugar de los
trabajadores y las trabajadoras e interesandose de primera mano por la

casuistica y los riesgos reales de su actividad.

e Realizacidbn de inspecciones internas, haciéndolas parte del propio

desarrollo de la actividad.

= Mejora de las instalaciones:

e Disposicion y establecimiento de sefializaciones y recomendaciones en
materia de Prevencion, como por ejemplo los espejos en las salidas de
garaje, ropa especial para que aumentar la visibilidad de los trabajadores

y las trabajadoras, etc.

= Acciones de mejora de la comunicacion interna:

e Puesta en marcha de una politica de comunicacion muy potente que esta

haciendo que la empresa en general esté integrando la Prevencion de
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Riesgos Laborales a través de diversos canales, de forma que la
informacion les llegue a todos. Ejemplo de ello es la realizacién y puesta a
disposicion del personal de boletines, revistas y publicaciones de

Seguridad.

e Realizacion de encuestas a los empleados para conocer y analizar

aspectos importantes sobre la Seguridad y Salud de los mismos.

e En algunas entidades, se han premiado y valorado a aquellos trabajadores
y las trabajadoras que han fomentado y trabajado en base a la Cultura
Preventiva, llevando a cabo iniciativas que les ayudan a motivarlos y a
promover en ellos buenas conductas y habitos en cuanto a Seguridad y

Salud se refiere.

e El trabajo y colaboracién con la Direccion general y con los Mandos
Intermedios para poner en marcha mecanismos para la comunicacion e

integracion de la PRL.

e Implicar con reuniones mensuales a los diferentes Departamentos, para
tratar temas de accidentes laborales y decidir entre todos la forma de

solventarlos.

= Claves de éxito:

En este sentido, las personas patrticipantes en el Estudio coinciden en que las

acciones gue les han resultado mas eficaces son las siguientes:

e La implicacion de todos los mandos de la Organizacion con la integracion

en materia preventiva, haciendo que sea mas facil su consolidacion y

fomento.
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e La integracion de los recursos, pautas y medidas adaptadas a cada

Departamento.

e Fomento de iniciativas para afianzar ain mas la integraciéon de la
Prevencion de riesgos laborales a través de la formacion presencial. En
este sentido, también ha funcionado la exigencia y obligatoriedad en la
asistencia y realizacion de determinadas acciones formativas, como, por

ejemplo, cursos de emergencias.

e Larealizacion de reuniones semanales por parte de los responsables de la
PRL en la Organizacion (Delegado de PRL, Responsable de RRHH, etc.),
con los responsables del Servicio de Prevenciéon Ajeno, para fomentar
iniciativas de sensibilizacion y tratar temas referentes al desarrollo de la

Cultura Preventiva.

e Establecimiento del primer dia de acogida, donde el nuevo empleado tiene
una jornada para poder aprender viendo lo que hacen los demas
compairieros y familiarizarse con respecto a su futuro puesto de trabajo.

e Conseguir que sea el propio personal de la empresa quien exija que se
cumpla la normativa sobre PRL, por ejemplo, eligiendo al azar empleados

para fomentar la integracion de las nuevas incorporaciones.

e Mayor fluidez en la comunicacién y transparencia, que ayudan en la
existencia de un buen clima laboral y hace que la implicacion de las
personas vaya en aumento. El fomento de la comunicacién y empatia por
parte de los Mandos Intermedios hacia los trabajadores y las trabajadoras

y de la participacion de los empleados en las charlas y reuniones, son dos

buenos ejemplos de ello.
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¢ Quiénes han participado en la accion?

En esta area los agentes participantes en la puesta en marcha han sido principalmente

la Direccion de la empresa, junto con los Responsables de RRHH, PRL y Operaciones.

También han estado implicados de forma transversal en el desarrollo de estas
acciones, Responsables de Formacion, Delegados de PRL, Comité de Seguridad y

Salud, Responsables de Calidad, y Responsables de Marketing y Comunicacion.

¢, Qué barreras se han encontrado las empresas?

Las empresas han detectado ciertas dificultades que, a veces, les dificultan llevar a
cabo las acciones necesarias para hacer de la Cultura Preventiva parte de la Cultura

Empresarial, las cuales son:

En general, los trabajadores y las trabajadoras no se sienten participes

para abordar el tema de la PRL, lo conciben como algo que s6lo importa o
le incumbe al propio Departamento de Prevencion de Riesgos Laborales,

al cual ademas no consideran como aliado.

e La subcontratacion de otras empresas, que a veces no cumplen en igual

medida la normativa de PRL.

e La resistencia al cambio, ya que en general hay una mentalidad focalizada
en la produccidn. La sociedad en general, no solo la empresa sino también
incluso la propia legislacion, tiene una visibn muy proteccionista de la PRL
y en la que el trabajador suele aparecer como sujeto pasivo.

e La dificultad para invertir recursos economicos suficientes en iniciativas y

medidas para integrar al 100% la Cultura de la Prevencion en la

Organizacion.
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Impactos y cambios en la Cultura Preventiva: ¢ Qué han conseguido las empresas

fruto de esas acciones?

La Organizacién tiene una gran inquietud e interés por mejorar la Cultura

de la Prevencion.

Se han fomentado las medidas de Seguridad dentro de toda la

Organizacion

Se ha aminorado significativamente la siniestralidad y el numero de
accidentes. Los trabajos se realizan con mayor Seguridad, se invierte en la
compra de mejores equipos y maquinaria que realizan la carga, lo que

supone una mejora en las condiciones de trabajo.

La Direccion tiene integrada la PRL y esto se concreta en las partidas
presupuestarias que han asignado a PRL. Ademas, se muestran abiertos
y participativos a las actividades que se estan llevando a cabo. Los mandos
también lo tienen mas interiorizado, gracias a la formacién y a la
responsabilidad que la empresa les ha dado para trasladar esta
informacion. Prueba de ello es que ahora existe una mayor comunicacion
de los Mandos con el equipo, incluso planifican a diario juntos la actividad,;
y que, ademas, la Direccién cada vez estd mas implicada en materia de
Prevencion de Riesgos Laborales, participando tanto en el disefio como en

la implantacién de la misma.

Los Departamentos de Recursos Humanos y de Prevencion, estan
contribuyendo también enormemente a la integracién de dicha Cultura

Preventiva, preocupandose por conocer y orientar las nuevas acciones a

los cambios y necesidades de la Organizacion.
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¢,Qué opinan los empleados?

El volcado de la informacion extraida de los cuestionarios que las empresas
participantes han facilitado a sus empleados/as, nos ofrece los datos que aparecen a

continuacion sobre la “Seccion 4: Integracion de la Prevencion de Riesgos Laborales”.

Segun podemos observar en los gréficos de barras, no se aprecian diferencias
significativas por género, y en lineas generales un porcentaje alto de las personas

informantes, estdn de acuerdo con que se ha producido un cambio en este bloque

objeto de Estudio.

Integracion de la PRL

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Compromiso de la Direccion I
Conocimiento de Funciones y Responsabilidades |
Participacion de Trabajadores [N
Gestidn de Jefes y Mandos NN
Coordinacion Interdepartamental [

Desarrollo Empresarial [l

B Muy en Desacuerdo M en Desacuerdo De acuerdo Muy de Acuerdo B NS/NC

Gréfico 26. Integracion de la PRL. Informacién general.
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Gréfico 27. Integracion de la PRL. Informacién género.
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Gréfico 28. Integracion de la PRL. Informacioén género.
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El 82% opina que la Direccion de la empresa muestra un compromiso claro con la PRL,
visitando los centros de trabajo y hablando de Seguridad con los trabajadores y las

trabajadoras, y dando ejemplo en el cumplimiento de las normas.

COMPROMISO DE LA DIRECCION

Muy en
Muy de Desacuerdo
2%
Acuerdo
27% en
Desacuerdo
16%
De acuerdo
55%

Gréfico 29. Integracion de la PRL. item 1.

También el 82% de las personas que han completado el cuestionario, cree que

los trabajadores y las trabajadoras conocen de forma suficiente sus funciones y

responsabilidades en materia preventiva, y que las aplican en el dia a dia.
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CONOCIMIENTO DE FUNCIONES Y
RESPONSABILIDADES

Muy en
Desacuerdo
0,
Muy de 1%
Acuerdo en
18% Desacuerdo
17%
De acuerdo
64%

Gréfico 30. Integracién de la PRL. item 2.

El 76% de los encuestados afirman que los trabajadores y las trabajadoras, asi como
sus representantes si los hubiera, participan de manera efectiva y continuada en la

gestion preventiva, reuniones de Seguridad, investigacion de accidentes, etc.

PARTICIPACION DE TRABAJADORES

Muy de Muy en
Acuerdo Desacuerdo

18% 2%

en
Desacuerdo
22%

De acuerdo
58%

Gréfico 31. Integracion de la PRL. ftem 3.
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Gran parte de los encuestados, esto es el 83%, estan de acuerdo con que la
Prevencion de riesgos esta presente en la forma de gestionar el trabajo que tienen los

mandos y jefes de linea, en todo el ciclo productivo de la empresa.

GESTION DE JEFES Y MANDOS

Muy en
Desacuerdo
0,
Muy de 2% en
Desacuerdo

Acuerdo 15%

21% ?

De acuerdo
62%

Gréfico 32. Integracion de la PRL. item 4.

En cuanto a la coordinacién entre el Departamento de Seguridad y el resto de

Departamentos de la empresa, como Recursos Humanos, Calidad, Mantenimiento,

Produccion, Compras, Ingenieria, etc., un 80% opina que es buena.
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COORDINACION INTERDEPARTAMENTAL

Muy en
Desacuerdo
Muy de 2%
Acuerdo en
21% Desacuerdo
18%

De acuerdo
59%

Gréfico 33. Integracion de la PRL. item 5.

Por dltimo, un 92% de las personas que han realizado el cuestionario, cree que la
gestion de la Prevencion de Riesgos Laborales ayuda al desarrollo y a la sostenibilidad

de la empresa, asi como que favorece su reconocimiento.

DESARROLLO EMPRESARIAL

Muy en
Desacuerdo
1%
Muy de en
Acuerdo Desacuerdo
30% 7%
De acuerdo
62%

Gréfico 34. Integracion de la PRL. item 6.
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A modo de visidn global, podemos observar en el siguiente grafico el mapa del estudio, recogiendo las percepciones de las personas

trabajadoras de las 30 empresas que han participado en el estudio.
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A continuacién, adjuntamos a modo de ejemplo, algunas gréaficas resumen de las empresas participantes, no identificando el nombre
de la misma como compromiso de la participacion del proyecto

Ejemplo 1
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Ejemplo 3
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Ejemplo 4

53%
58% 5%
16%

Adecuacidn de los Medios de Informacién

Claridad de las Informaciones
Accesibilidad a las Informaciones

Adecuacién de los Medios de Comunicacion 16%

NQISVDINNINOD
A NQRWVINYOLNI
‘NQIDVZII8ISNIS

Incremento de Cultura Preventiva A47%
32%
63% 16%

21%

Especificidad de la Formacién

Contenido Practico de la Formacion

Participacion en el Disefio Formativo
16%

63% 16%
16%
47% 11%
37% 5%
32%

Actualizacion de la Formacion

Cambios de Comportamientos

-
o
o
£
>
a
o
=
m
=
o
=
-

HURRRAED

Procedimientosy Normas
Especificidad de las Pruebas Médicas
Periodicidad Adecuada

Actividades de Seguimiento Médico

¥13d YIONYTIDIA

|
| | | |
Programas de Bienestar y Salud 42% -
Mejora de las Condiciones de Seguridad y Salud : I ‘ 32% I
Compromiso de la Direccion : 47% : I 11% I
Conocimiento de Funciones y Responsabilidades 63% : : I 11% I _
Participacidn de Trabajadores : : 37% : : 5% I é
Gestion de Jefes y Mandos I 58% I ‘ I 5% I %
Coordinacion Interdepartamental I I 42% I 5% I g
Desarrollo Empresarial : 21% I 5% I
f f f f !
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

| Muy de acuerdo De acuerdo Endesacuerdo  mMuy en desacuerdo  m NS/NC

Pag. 71



qopp @ CONSULTORES

4. ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

A continuacion, procedemos a realizar un analisis de la informacion recogida. Para
ello se exponen los criterios de analisis en cada una de las areas objeto de Estudio,
para posteriormente extraer los resultados de los mismos y examinar la situacion
actual. Estos criterios se formulan en funcion de la propuesta de expertos que han
participado en el Estudio sobre cada una de las &reas, y que han compartido los
argumentos que, desde su posicion de tales, deben ser considerados a la hora de

valorar la calidad de las iniciativas puestas en marcha.

El proceso que se ha seguido para la elaboracion de estos criterios expertos han sido

los siguientes:

1. Localizacion de expertos
Como fruto de experiencias de DOPP en investigaciones similares y otros
trabajos realizados con contenidos asimilables al presente, de identificaron de
entre éstos aquellos que a priori podrian hacer una mejor aportacién al presente
Estudio teniendo en cuenta su bagaje. Tras la seleccidén de éstos, se procedio
a la toma de contacto con los mismos para presentarles esta investigacion y

contextualizar la aportacion esperada de ellos.

2. Entrevista inicial
La primera toma de contacto consistio en una entrevista en la que ir planteando
las reflexiones en los temas en Estudio. Mas alla de las cuestiones inicialmente
propuestas, durante la conversacién surgieron otras que las complementaron,

enriqueciendo asi el proceso de elaboracion de estos criterios.

3. Redaccién de articulo
Como resultado de la entrevista anterior, se escribié6 un articulo con las

reflexiones surgidas y una vez que se profundizé en ellas algo mas de lo

comentado en el encuentro anterior. De esta forma se generd un entregable en
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el que queda constancia de los posibles argumentos a considerar en los

analisis.

4. Elaboracion de criterios definitivos
Tras la recepcion de los entregables anteriores, el equipo responsable de la
realizacion de la presente investigacion aglutind los resultados para dejar
definidos los elementos sobre los que finalmente se han hecho las reflexiones

gue aparecen en los apartados que siguen.
4.1. Criterios de analisis.

e Sensibilizacion, Informacion y Comunicacion en Seguridad y Salud:

La sensibilizacion en materia de Seguridad y Salud laboral tiene un objetivo claro
e innegociable: la reduccion total de la accidentalidad en el trabajo. Para ello, la
herramienta clave es la comunicacién, pero con mayusculas. No sirve de nada
elaborar mensajes de continuo con un contenido informativo interesante si

finalmente éstos no tienen la capacidad de conectar y persuadir al receptor.

No es facil, por tanto, transmitir instrucciones de calidad con una terminologia

técnica y que estén encaminadas a prevenir y reducir la accidentabilidad laboral.

Principalmente, una de las barreras de entrada es la ausencia de nociones basicas
de comunicacion en la formacion mas tradicional de Prevencion de Riesgos
Laborales. Ocurre en este caso como en otros campos educativos donde las
materias formativas no contemplan las habilidades comunicativas, clave para la

transmision de cualquier tipo de mensajes y en cualquier tipo de materia.

Y, por supuesto, todo es “entrenable” y la excusa de no tener capacidad
comunicativa ni fluidez en el discurso en mandos técnicos y responsables del area
como pueden ser un Delegado de PRL, un responsable de produccion... — con

tareas principales gue incluyen la transmision de los valores en Seguridad y Salud

de una Compaifia - no es de recibo.
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Ante todo, hay que definir una buena estrategia de comunicacién interna en la
Compafiia que debe de estar perfectamente alineada con los objetivos en

Prevencion de Riesgos Laborales y en el Plan Director de Seguridad y Salud.

Hay numerosos canales que son faciles de referenciar: boletines internos, charlas
de Prevencion, instrucciones técnicas formativas, pantallas, intranet, reuniones

con la Direccidn, tablones y carteleria, sms, chats... pero ¢ son efectivos?

Con los canales de transmision ocurre lo mismo que con los mensajes: si no son
capaces de llegar al empleado, esto es, a la persona que va a desempeiiar la
tarea en cuestion que requiere de una sensibilidad importante en Seguridad para
no exponerse, puede haber implementados en una Compaifiia cientos de estos

canales que no es seguro que tengan éxito en la consecucién de nuestro objetivo.

Las ultimas experiencias en este campo indican que estan funcionando bien los
canales y actuaciones adaptados a cada necesidad, mejor que los generalizados.
Es decir, cuanta mas definicion y segmentacion, mejores resultados. Algunos
ejemplos pueden ser cursos con mensajes especializados en funcion del riesgo
de cada colectivo, campafias de concienciacion adaptadas a cada tipo de riesgo
y personalizando al méaximo el publico receptor, programas enfocados al
entrenamiento de la atencion... y en todas estas tipologias prevalecera siempre
el don de la fluidez y la transparencia (no es patria exclusiva del ambito de la
Seguridad y Salud, pero funciona igual de bien que en cualquier otra area
corporativa).

Para finalizar, destacamos algunas reflexiones finales sobre la comunicacién, la
fluidez de la informacion y su importancia en el ambito de la Prevencion de

Riesgos Laborales:

= La comunicacién es una actividad intrinseca a la materia de Seguridad y
Salud.
» La comunicacion establece la puesta en marcha de sistemas eficaces para el

intercambio de ideas y la busqueda de soluciones.

» La comunicacién fomenta la interactuacion entre receptor y emisor.
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»= La comunicacion es tanto mas eficaz cuanto mas implicada est4 la cadena de
mando.

» La comunicacion apoya la cultura de la mejora continua y la implicacion del
personal.

= La comunicacion favorece un ambiente de confianza en temas tan
fundamentales como los riesgos.

» El mensaje de comunicacion no sera eficaz si no va acompafado de una

politica de ejemplaridad en todo el equipo.

e Formacion y Capacitacion en Prevencion de Riesgos Laborales:

Con carécter previo al analisis de cualquier elemento organizacional relacionado
con la Cultura Preventiva, se considera necesario delimitar el concepto al menos

desde el punto de vista negativo.

Podemos relacionarla con habitos de vida Saludable, con comportamientos
seguros en todos los ambitos de la existencia de las personas, con principios y
valores que incrementen el Bienestar de las personas que trabajan durante unas
horas al dia; pero vincular, como se propone, la Cultura Preventiva con la
reduccion de accidentes, la disminucion del absentismo o el aumento de la
produccion significa tomar en consideracién elementos ajenos al derecho basico
del que emana la Prevencién de Riesgos Laborales, ya recogido en la Declaracion
Universal de Derechos Humanos de 1.948: el derecho a la Salud y Seguridad de

las personas.

Parafraseando a Simon y Frazee: “Con ese caldo, el guiso (programa preventivo)

nos saldra rancio”

El insalvable obstaculo de la autonomia universitaria impide plantear la inclusion

en todos los grados universitarios de contenidos de Cultura Preventiva pero esa

inclusion seria, sin duda, de gran rentabilidad social, no podemos olvidar que hoy
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dia las universidades son también centros de Formacion Profesional ni
desconocer que los actuales Mandos Intermedios en las empresas -muchos de
ellos titulados universitarios- suponen el eslabon mas débil de la cadena
preventiva como se ha discutido en diversos foros (el Changing your prevention
2018 de Barcelona, por ejemplo).

Esta ultima reflexidbn conecta con otra circunstancia que puede incidir en la
elevada siniestralidad de las empresas espafiolas teniendo en cuenta el tamafio
de las mismas: la formacion preventiva de los Directivos y Mandos Intermedios.

La capacitacion preventiva se les presume a estas personas cuando son ellas los
gue instrumentan el cumplimiento de la obligacibn general de proteccion
establecida por el art. 14 de la Ley 31/1995. Siguiendo el didactico modelo del
“queso suizo” de Reason, si centramos los esfuerzos de capacitacion preventiva
en la dltima loncha (la ejecucion de tareas, los Operarios), las posibilidades de
gue se materialice un riesgo son enormes; si los Directivos y Mandos Intermedios
estuviesen imbuidos de la Cultura Preventiva se abortarian muchas “trayectorias

de oportunidad de accidente”.

Para muestra un botén: el Convenio Estatal de la Industria, la Tecnologia y los
Servicios del sector del Metal impone una formacion preventiva obligatoria de 6
horas como minimo para los Directivos de las empresas y de 20 6 50 para los
trabajadores y las trabajadoras. Por ello, podria ser aconsejable la exigencia legal
de una capacitacion preventiva especifica para las personas que ocupen puestos
de responsabilidad en las empresas con un contenido especifico mas vinculado a
los principios y valores de la Cultura Preventiva que a técnicas especificas de
Seguridad, Salud y Bienestar. Similares razonamientos motivarian que cualquier
persona que se constituyese como trabajador autbnomo dispusiese de una

acreditacion preventiva especifica o, al menos, acreditase la formacién necesaria

para el desarrollo de las funciones preventivas de nivel basico.
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Otro de los aspectos que podria mejorar la Seguridad, Salud y el Bienestar de las
personas trabajadoras es el cumplimiento de las prescripciones del art. 19 de la
Ley 31/1995. Uno de los elementos que aparecen frecuentemente en la
investigacion de accidentes y en las criticas de trabajadores y Delegados de
Prevencion hace referencia a que la formacion facilitada por sus empresas no esta

“centrada especificamente en el puesto de trabajo o funcion de cada trabajador”.

Si bien es cierto que la empresa no es responsable de las competencias
profesionales ni de la capacitacion previa de la persona trabajadora, una vez que
se establece el vinculo contractual con ella surgen una serie de derechos y
obligaciones reciprocos que deben ser respetados por ambas partes; y
complementar la formacion preventiva relacionada con los puestos de trabajo a

desarrollar forma parte de esas obligaciones empresariales.

Para intentar mejorar la eficacia de esa formacioén, y al tiempo implicar a los
Directivos y Mandos Intermedios en el desarrollo de actuaciones relacionadas con
la Cultura Preventiva en la empresa, podria considerarse la posibilidad de que
algunas de las sesiones formativas de los trabajadores y las trabajadoras fuesen
impartidas necesariamente por personas que ocupen cargos de responsabilidad
en las empresas; ello crearia una red de compromisos mutuos que sin duda
revertiria en un beneficio para la Seguridad, la Salud y el Bienestar de los
trabajadores y las trabajadoras en la empresa. Sin duda ello, implicaria también
una mayor atencion de los Servicios de Prevencion Ajenos a las actividades

formativas que ofrecen a las empresas.

Respecto a la Organizacion de la capacitacion preventiva, los servicios de
Prevencion propios y ajenos deberian ser los encargados de coordinar todos los
aspectos de la misma asumiendo junto con el empresario las responsabilidades
en caso de una deficiente formacion acreditada. Pero la actual configuracion de

estas entidades en la Organizacion preventiva impide plantear esa posibilidad a

corto plazo.
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Por dltimo, la creacion de estructuras permanentes de participacion de los
trabajadores y las trabajadoras mas alla de las establecidas en la normativa
vigente -como la implicacion de miembros de una seccién en foros de notificacion
de riesgos o de investigacion de incidentes y accidentes de esa seccion u otras-
también posibilitaria una difusion de los valores y principios que informan la

Cultura Preventiva en todos y cada uno de los miembros de la Organizacion.

e Vigilancia de la Salud de las Personas Trabajadoras:

En el momento presente, cuando la persona constituye el fundamento y el fin de
lo social, es obvio que la preocupacion por crear unas condiciones Optimas de
trabajo se haya convertido en una de las exigencias ineludibles de cualquier
sociedad moderna y civilizada.

Ademas, el trabajo, como cuestion social, debe ser tratado en su dimension
integral siendo la clave esencial de toda la cuestion social y esta, cada vez mas
compleja, debe buscarse en la Direccidn de “hacer la vida humana mas humana”.
Es por ello por lo que su clave, el trabajo de las personas, adquiere una

importancia fundamental y decisiva.

Centrando el tema, diremos que la responsabilidad de la medicina, de la ciencia
médica, la podemos agrupar en los tres siguientes bloques:

1. Generar conocimientos cientificos y compartirlos con los demas.

2. Utilizar los conocimientos en beneficio de la Salud de un individuo o de la
comunidad.

3. Juzgar la idoneidad ética o moral de cada acto médico que afecte

directamente a otro ser humano.

En medicina del trabajo esto hemos de traducirlo en el cumplimiento y el respeto

a los principios éticos mas estrictos (contribuyendo de esta forma a la Salud tanto

individual como colectiva de los trabajadores y las trabajadoras) y el respeto a la
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dignidad humana fomentando programas para promover la Salud en el trabajo. Y
para conseguir dichos objetivos en esta especialidad, y por ende en las empresas,
es critico el garantizar la plena independencia profesional de los especialistas de

esta.

La propia Estrategia Andaluza de Seguridad y Salud en el Trabajo 2017-2022 nos
dice que desde el Instituto Andaluz de Prevencién de Riesgos Laborales se
propone la siguiente definicion de Cultura Preventiva: “una forma sostenida y
estable de ejercer la gestion y supervision de la empresa, acorde con los valores
de Salud y Seguridad, que genera un clima favorecedor del comportamiento
preventivo de todas las personas de la Organizacion, reconociendo los éxitos y

aprendiendo de los errores”.

Obviamente nos quedamos con esta definicion que es muy adecuada a contexto,
pero abriendo mas nuestra vision, ya que la Salud no solo hemos de
promocionarla dentro de la empresa, sino en cada faceta de nuestra vida. Y
nuestra Cultura Preventiva, del mismo modo, no solo nos ha de servir para la
actividad laboral de cada uno de nosotros, sino para todos los ambitos de nuestra

existencia.

Y esto es asi porque nuestra Salud, la de cada uno de nosotros, hemos de
desarrollarla y vivirla en el dia a dia siendo conocedores y conscientes que no solo
depende de los cuidados que recibimos, muchos de ellos regulados por leyes y
normativas, sino también de la Salud que cada uno de nosotros se proporciona si

mismo, a los demas y al medio en el que vive.

Hemos de orientarnos hacia la recuperaciéon del concepto “medicina del trabajo”
en detrimento del concepto “Vigilancia de la Salud”. Hoy en dia, si somos de
verdad autocriticos y salvo muy honrosas excepciones, hemos de admitir que la

Vigilancia de la Salud se concreta, en la practica, en la realizacion de los

reconocimientos médicos laborales.
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Es decir, asi como la Vigilancia de la Salud excede en funciones y competencias
a los exdmenes de Salud, la medicina del trabajo hace lo mismo con la Vigilancia
de la Salud; y es por ello por lo que las empresas en las que se lleve a cabo una
Vigilancia de la Salud, pero no una medicina del trabajo integral, no estan
aprovechando al maximo el potencial de la especialidad para impregnar a la

misma de la Cultura Preventiva.

Y esto obedece a que la medicina del trabajo, tanto por el ejercicio de sus
competencias profesionales como por el habitualmente largo y dilatado “periodo
de convivencia” entre el médico y sus trabajadores, nos ofrece un escenario muy
idéneo para el cuidado y promocion de la Salud, tanto individual como colectiva,
y para una creciente implantacién de una Cultura Preventiva en las empresas, en
cada persona y en la vida de estas fuera de la actividad laboral. La experiencia

nos avala la veracidad de lo expuesto.

Pero ¢qué dificulta o impide hoy su puesta en practica? Segun establecen
prestigiosos juristas, “a mas legislacion, menos derecho”. No se puede decir mas,
con menos. Es obvio que en el mundo de la Prevencion de riesgos laborales en
general y de la medicina del trabajo en particular, hay un exceso de normativa que
esta dificultando y/o impidiendo el derecho de los trabajadores y las trabajadoras
a una medicina del trabajo integral y efectiva. El papel de la Administracién en ello,

una vez mas, es critico.

Como ejemplo, el RD 843/2011, por el que se establecen los criterios basicos
sobre la Organizacion de recursos para desarrollar la actividad sanitaria de los
servicios de Prevencion, llega incluso a dimensionar los Recursos Humanos con
los que ejercer la especialidad o la distribucién por bloques del tiempo de trabajo

en funcioén de las tareas (vigilancia individual o colectiva).

El dato real es que, en las empresas andaluzas, el servicio de Prevencion ajeno

tiene un peso especifico significativo en todas las categorias por tamafio de




qopp @ CONSULTORES

plantilla 'y sector (superior al 50%), excepto en las que tienen menos de 5 personas
trabajadoras y las encuadradas en el sector agricola. Ademas, la practica totalidad
de ellas (99,5% segun la EASST 2017-2022) ha usado los servicios de Prevencion

ajenos en su estructura técnica preventiva.

Entonces, ¢,qué se puede hacer y cOmo para salvar esas barreras en la empresa?
Aqui todos son clave: Delegados de Prevencion, a los Responsables de
Produccién, Recursos Humanos y Prevencion de Riesgos Laborales, asi como la
Administracion, la Direccién de la Empresa y cualquier persona trabajadora.

Hemos de partir de la base clara que establece la Prevencion y Cultura Preventiva,
dentro de las empresas, como un deber y un derecho de todos y cada uno en
funcion de su puesto y sus responsabilidades. Siendo asi, damos por descontado
gue cada uno debe reforzar su compromiso efectivo, en el ambito de sus
competencias, en aras del fortalecimiento de la Cultura Preventiva, aunque a cada

uno de ellos podemos asignarle responsabilidades concretas.

Es necesario incidir en la importancia de una rigurosa y cientifica medicina del
trabajo como medio idéneo e irrenunciable de la accién preventiva en las
empresas, ya que supone la herramienta mas adecuada para el seguimiento de
la Salud de los trabajadores y las trabajadoras y la asistencia sanitaria precisa.
Ademas, supone también el marco adecuado para la promocion de la Salud, la
trazabilidad de las empresas Saludables y el fomento y mejora de la Cultura

Preventiva.

Sin embargo, el 61,5% de las empresas andaluzas externalizan esta especialidad
a través de servicio de Prevenciéon ajeno, por lo que en la practica resulta
fundamental que éstos aseguren la rigurosidad de sus actuaciones médicas en
toda la amplitud de sus competencias: seguimiento médico efectivo de los

trabajadores y las trabajadoras en lo relacionado con los trastornos musculo-

esqueléticos, Salud psicosocial, enfermedades profesionales, Seguridad vial
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laboral, habitos Saludables, adaptacion del puesto de trabajo a la persona que lo
ocupa... y en general, el desarrollo efectivo e integral de todas las competencias
de la especialidad. Para ello es importante avanzar en el contenido y el rigor
cientifico de la misma, con Estudios especificos, que nos conviertan en el
referente necesario en la materia y fundamental la formacion continuada de los

profesionales.

Es necesario profundizar en la actuacién, promocién y difusion de guias y
protocolos en medicina del trabajo. Para ello, el creciente rigor cientifico necesario
requiere de los correspondientes cambios regulatorios que deroguen los actuales
“frenos”, potenciando el buen y eficaz ejercicio de la especialidad en las empresas,

independientemente de su modalidad preventiva.

En definitiva, algo a la vez tan sencillo y tan complejo como el promover la
integracion de la Prevencién, especialmente en las pymes y microempresas, en
todos sus niveles: Direccion, recursos humanos, mandos, trabajadores,
Delegados de Prevencion..., paso fundamental para la mejora de la Cultura

Preventiva.

e Fomento de la Integracién Eficaz:

Parece fuera de toda duda que el fomento de una auténtica Cultura Preventiva en
la empresa persigue un logro mas complejo, aunque mas efectivo, que el mero
cumplimiento de una serie de exigencias legales, generalmente mas en el ambito

de lo documental que de lo material.

El objetivo que se pretende alcanzar con el logro de una Cultura Preventiva en la
empresa es, sencillamente, conseguir que los integrantes de la empresa, todos
ellos, modifiquen su conducta incorporando, cada cual a su nivel y segun sus

tareas, rasgos proactivos en su desempefio, en relacion con los riesgos presentes

en las actividades laborales de la empresa que de un modo u otro los afecten. Y
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todo ello, ademds, debe traducirse, de forma practica, en sus acciones y en sus

decisiones.

Aungue no es aceptable, parece razonable entender que, por diversas razones,
pueda existir un cierto grado de rechazo a esta modificacion de conducta, a este
cambio cultural. Por un lado, existe una creencia muy extendida relativa a que la
accion preventiva en la empresa se circunscribe tan solo al servicio de Prevencion
y se traduce, sobre todo, en la elaboracion de documentos con el objetivo dltimo

de evitar sanciones.

Asimismo, existe una cierta tendencia a considerar que las actividades
preventivas obstruyen la actividad productiva de la empresa y encarecen sus
costes. Finalmente, la implicacion de los integrantes de la empresa en la accion
preventiva de esta es percibida en muchas ocasiones como un incremento de
tareas y de responsabilidades, mas que como un elemento facilitador de las
mismas, con el afiadido de que esa implicacion genera temores a la posibilidad
de “desencuentros” con otros trabajadores, especialmente en los casos en que se

desarrollan tareas de supervision de procesos desde una perspectiva preventiva.

La relacion entre la existencia de una Cultura Preventiva en la empresa y el grado
de integracion de la Prevencidn de Riesgos Laborales en el sistema de gestion de
la misma es evidente: sin la existencia de la primera no parece posible la segunda.
Sin embargo, cabe preguntarse cuales son los aspectos de la gestion de la
empresa que pueden poner de manifiesto la existencia, de forma efectiva de esa
integracion. En este sentido, el Reglamento de los Servicios de Prevencion incluye
orientaciones muy destacadas acerca de aquellos elementos de la empresa cuyo
analisis permite deducir la existencia (0 no) de un adecuado nivel de integracion

de la Prevencion de riesgos laborales en el sistema de gestion de la empresa:

e La Direccion de la empresa, entendida como la accién directiva propiamente

dicha, tanto de los maximos responsables como de los Mandos Intermedios.
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e Los cambios en equipos, instalaciones (incluidos los lugares de trabajo) y la
Organizacion de la empresa, entendida como la forma en que tales cambios se
llevan a cabo.

e Los procedimientos de mantenimiento de equipos, instalaciones y lugares de
trabajo de la empresa.

e Los procedimientos de supervision de actividades potencialmente peligrosas.

La accion directiva de la empresa constituye un factor basico para impulsar la
generacion de una cultura que permita la existencia de un adecuado nivel de
integracion de la Prevencién de riesgos laborales. En la medida en que la accién
directiva de la empresa tenga en cuenta las conclusiones de la evaluacion de
riesgos y, especialmente, en la medida en que la accion directiva de la empresa
articule procedimientos para la identificacién continua de riesgos laborales y para
el seguimiento del cumplimiento de la planificacién preventiva en la que participen
todos los integrantes de la empresa y, eventualmente, empresas externas que

accedan al centro de trabajo, la integracion preventiva sera mas profunda.

Sin embargo, es aun mas importante que la accion directiva de la empresa asuma
un “rol” ejemplar en cuanto a que ponga de manifiesto de forma clara en sus
decisiones (no en sus declaraciones) una apuesta continua por el mantenimiento

de unos elevados niveles de Seguridad y Salud en la empresa.

Los cambios en los equipos, instalaciones (incluidos los lugares de trabajo) y en
la Organizacién de la empresa deben responder a procedimientos previamente
establecidos que garanticen el dictamen del servicio de Prevencion sobre esos
cambios. En general, estos procedimientos deben ser participativos, de modo que
no parece procedente un funcionamiento autonomo de los responsables del
Departamento de produccién a la hora de adquirir o modificar equipos de trabajo
e instalaciones (incluidos lugares de trabajo), modificar procesos productivos,

introducir productos quimicos, o asignar tareas a los trabajadores y las

trabajadoras. Del mismo modo, tampoco parece procedente un funcionamiento
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autonomo del Departamento de recursos humanos a la hora de establecer los

perfiles del personal a contratar y llevar a cabo la contratacion efectiva del mismo.

En la medida en que la implantacién y el seguimiento de esos cambios respondan
a procedimientos de trabajo con presencia multidisciplinar y multidepartamental,
sean conocidos y evaluados por el servicio de Prevencion y cuenten con la opinion
y el dictamen de los trabajadores y las trabajadoras, a través de sus
representantes, puede considerarse que el grado de integracion preventiva sera

mayor.

Los procedimientos de mantenimiento (y reparacion) de equipos e instalaciones
(incluidos los lugares de trabajo) de la empresa son uno de los elementos mas
propicios para promover la integracion preventiva en la empresa. Tales
procedimientos deben incluir una accion continua de identificacion de elementos
susceptibles de mantenimiento y revisidn periddica. Asi, para garantizar su
eficacia, estos procedimientos deben implicar al mayor nuimero posible de
trabajadores de la empresa (al menos a través de su participacién en inspecciones
de Seguridad).

Del mismo modo, estos procedimientos deben incluir medidas de coordinacion de
actividades preventivas respecto a los trabajadores y las trabajadoras de
empresas externas que accedan al centro de trabajo para actividades de
reparacion y mantenimiento, lo que exigiria contemplar medidas de control

documental previo y supervision preventiva de sus actividades efectivas.

Parece ademas evidente la necesidad de participacion de los trabajadores y las
trabajadoras y sus representantes en la implantacién y seguimiento de estos
procedimientos, aportando sus opiniones para el disefio y comunicando sus

experiencias, con un proposito de mejora en los mismos.

Por otro lado, los procedimientos de supervision de actividades potencialmente
peligrosas también constituyen un elemento muy propicio para promover la

integracion preventiva en la empresa. Parece logico que la existencia de cada uno

de estos procedimientos esté en conexion con las conclusiones de la evaluacién




qopp @ CONSULTORES

de riesgos y con el contenido de la planificacion preventiva de la empresa. Del
mismo modo, resulta razonable que tales procedimientos contemplen no solo las
actividades desarrolladas por personal propio de la empresa sino también las
actividades desarrolladas por personal externo que acuda al centro de trabajo, lo
que incluiria actuaciones de coordinacion preventiva de actividades
empresariales. Asimismo, también es evidente que tales procedimientos deberian
incluir el nombramiento de recursos preventivos, el disefio de sus actividades de

supervision, en cada caso, y un seguimiento de su desempenio.

También es necesaria la participacion de los trabajadores y las trabajadoras y sus
representantes en la implantacién y seguimiento de estos procedimientos,
aportando sus opiniones para el disefio de estos procedimientos y comunicando

Sus experiencias, con un propdsito de mejora, en los mismos.

4.2. Resultados del analisis.

ANALISIS DE LA INFORMACION RECOGIDA SEGUN LAS HERRAMIENTAS
DE DINAMIZACION DE LA CULTURA PREVENTIVA

Se procede a continuacién a analizar la informacion recogida por cada area objeto
de Estudio. Para ello se utliza parcialmente la metodologia DAFO como
herramienta de andlisis de situacién empresarial. Dado que el foco del Estudio se
centra en las iniciativas llevadas a cabo dentro de la Empresa y los niveles de
participacion de la plantilla en las mismas, la metodologia anterior se reduce a la
identificacion de sus caracteristicas internas, es decir las Debilidades y las

Fortalezas.

Como recurso de presentacion de la informacién, se resaltan en letra cursiva
aquellos aspectos de la generacion de Cultura Preventiva que estan mas

relacionados con la Participacion de los distintos agentes relacionados con la

Prevencioén en la definicion / disefio de las acciones.
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e Sensibilizacion, Informacion y Comunicacion en Seguridad y Salud:

Fortalezas:

» Las Nuevas Tecnologias han supuesto un apoyo a la generacion de una
comunicacion mas eficiente para trasladar informacion en materia de
Prevencion de Riesgos Laborales. Asi, el uso de medios audiovisuales y
digitales como parte de su cultura, les sirve a las empresas como canal

de impacto.

» Por parte de la empresa, se les dota a los empleados de los recursos

tecnoldgicos necesarios: ordenadores, moviles, etc.

» Se destaca la participacion en reuniones del Comité de Seguridad y
Salud, con el objetivo de fomentar la concienciacion de todos los

empleados de la Organizacion.

» Ha habido un aumento considerable del compromiso de la direccion con
respecto a la Prevencion de Riesgos Laborales, quien en incluso dedica
una partida presupuestaria para la informaciéon en la materia, que no

existia con anterioridad.

» Existen lugares habilitados con buzones de sugerencias y tablones de

anuncios, para que los trabajadores aporten su opinion.

> EIl fomento de un contacto diario entre los Mandos Intermedios y los
Operarios promueve que exista mayor comunicacion y feedback entre

ambos pudiéndose recoger de manera directa posibles aportaciones o

sugerencias en la definicién de actuaciones de Cultura Preventiva.
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» Una préctica habitual en muchas de las empresas participantes es la
creacion de una revista anual y/o de publicaciones internas trimestrales,
como medio informativo de las acciones y medidas que se estan llevando

a cabo en Prevencion de Riesgos en la empresa.

» Algo relevante y usual, son las charlas informativas diarias, que suelen
ser especificas por puesto, donde se comentan los riesgos del mismo y
gue ayudan a concienciar al personal. Esto demuestra que para que la
comunicacion tenga mas eficacia y generar asi Cultura Preventiva, es
mas idoneo dar pequefios discursos todos los dias, que una

comunicacién mas larga con caracter puntual.

» Cada vez son mas asiduas las visitas “de campo”, con caracter
informativo y no sancionador, por parte de los Delegados de PRL y
Responsables de PRL, lo cual les acerca a los empleados con la intencién
de recoger de primera mano sus experiencias en materia Preventiva para
poder ser tenidas en cuenta a la hora del disefio de acciones con el

desarrollo de esta Cultura.

» Es muy interesante que en Plan de Acogida para el nuevo personal, el
nuevo empleado cuente con la participacion de Compafieros mas
antiguos que les ayudan a conocer su Departamento y a entender los

procesos Yy las rutinas seguras de trabajo.

» Mostrar la realidad de la empresa, comunicando y haciendo visibles los
logros, tanto a nivel individual como de la propia Organizacion, asi como

concienciando utilizando casos reales de accidentes, genera un mayor

impacto y compromiso en los trabajadores.
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Debilidades:

>

A nivel empresarial hay que ser precavidos en el uso de las Nuevas
Tecnologias, utilizando mas canales de comunicacion, para que tanto a
las antiguas como a las nuevas generaciones les lleguen de manera
eficaz los mensajes que se lancen en materia de prevencion de Riesgos

Laborales.

La existencia de una excesiva burocracia impide en muchas ocasiones
gue tanto Delegados como Responsables de Prevencion de Riesgos
Laborales, puedan estar todo lo disponibles que quisieran para recoger
percepciones y vivencias de los empleados.

Para aquellos trabajadores que estdn sensibilizados, y tienen una
conciencia preventiva, puede ser cansado y desmotivante, tener que
escuchar a diario las indicaciones de seguridad que han de llevar a cabo

en su puesto de trabajo.

Aungue las empresas lo sefialan como medida efectiva llevar a cabo
medidas disciplinarias, como cartas de advertencia, suspension de
empleo y sueldo, etc., estas actuaciones pueden ser una solucion que
genere a corto plazo un cumplimiento mas desde el temor, que desde una

creencia real en los beneficios de una cultura preventiva de calidad.

Es cierto que, desde la direccion de la empresa, se fomenta la
participacion y la escucha de todos los trabajadores, pero se hace tan
solo a través de canales especificos, como buzones de sugerencias.
Quizas seria interesante que esta comunicacion fuera mas directa y
abierta, por ejemplo a través de reuniones con todas las partes

implicadas, para que realmente se ‘iguale” la oportunidad de

participacion.
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» Dos aspectos a mejorar en la empresa son tanto la rotacion y el
absentismo, como salvar la barrera econdémica 0 presupuestaria para

realizar acciones de sensibilizacion en materia preventiva.

» Por ultimo, la empresa se encuentra ante dos realidades que no facilitan
este proceso de mejora: La resistencia a incorporar nuevos habitos (“esto
se ha hecho siempre asi’), asi como la diferencia generacional,
denotando cierta resistencia de los trabajadores mas antiguos con
respecto a las nuevas generaciones, ya que no todos estan igualmente
familiarizados con las nuevas tecnologias, habiéndose ademas producido

un cambio importante en un breve espacio temporal.

e Formacion y Capacitacion en Prevencion de Riesgos Laborales:

Fortalezas:

> Las empresas objeto de este analisis, realizan un Plan de Formacion
Anual en Prevencién de Riesgos Laborales, tanto basica como especifica
para cada puesto de trabajo, considerandola una formacién indispensable
para la realizacion del trabajo de una forma méas segura, asi como una

forma de estar actualizados en lo que se exige por Ley.

» Ladifusidén y el acceso a través de redes, asi como la teleformacioén, han
facilitan el acceso a las acciones formativas y la hacen més atractiva.
Ademas, los materiales didacticos son algo mas dinamicos, existiendo

soportes que permiten adaptar los contenidos.

» Se esta fomentando la gamificacibn como medio para la adquisicién de
aprendizajes de forma ladica en el entorno laboral, haciendo que los

trabajadores no solo se formen en la materia, sino que aprendan de forma

amena.
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» Es importante destacar que se proporciona una formacion inicial a las
nuevas incorporaciones en materia de Prevencion de Riesgos Laborales,
lo cual transmite la importancia de la Seguridad desde el primer momento

en el que formas parte de la empresa.

» Cada vez mas se apuesta por una formacion continua y de calidad,
adaptada también a varios idiomas para llegar a todo el personal, y se
nota un aumento significativo del nimero de horas destinadas a la

formacién con respecto a afios anteriores.

» Los Mandos Intermedios son una pieza fundamental en la creacion de
Cultura Preventiva, por ello se les forma en comunicacion, valores y
emociones, con el objetivo de que dirijan y sepan trasladar la informacion
en PRL a sus colaboradores, adaptandose a las necesidades y realidades
de cada uno de ellos. De esta manera se consigue una participacion mas
activa de estos perfiles en la definicion e implementacion de acciones

formativas.

» Los Responsables de Recursos Humanos, Formacion y Prevencion de
Riesgos Laborales, se posicionan como los principales agentes

participantes en la puesta en marcha y disefio de las acciones formativas.

Debilidades:

» Aunque cada vez mas la formacion se realiza a medida, cuidandose su
disefio, alin son muchos empleados que creen que en general la
metodologia es poco didactica y atractiva, no aportando elementos
didacticos desde su experiencia (casos reales) que pudieran ser Utiles en
los disefios de la formacidn. Estd muy centrada en la normativa, con

escasas practicas, y con ejemplos no ajustados a su realidad, lo que

dificulta la aplicabilidad en el dia a dia de estas acciones formativas.
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» Las jornadas de trabajo son extensas, lo cual permiten poco tiempo para
la formacién y baja la motivacion a la hora de realizar una actividad

formativa.

> Resulta relevante que los sectores menos cualificados, al tener poca
sensibilizacion, suelen estar menos motivados a formarse, ya que
consideran que los contenidos son muy generales y estan poco
vinculados a sus tareas y actividad, no sintiéndose participes de ellos.
Hay empresas que no se plantean la formacion especifica y beneficiosa
para los trabajadores si no solo el cumplimiento legislativo.

» Aunque la dotacién econémica para formacion en PRL va ganando
espacio en los presupuestos, los recursos econdmicos destinados a la
prevencion deben ser imputables como una inversion que en el medio,
corto y largo plazo generara rentabilidad. Las empresas no siempre
conciben la capacitacion y la actualizacion en materia de prevencion de
riesgos laborales como un factor de competitividad, como simbolo de
excelencia empresarial, y no como un gasto que tienen que realizar

conforme a la Ley.

» La incorporacion de las herramientas digitales a los procesos de
formacion encuentra ciertas barreras en aquellos perfiles cuyo nivel de
digitalizacién no alcanza a un uso eficiente de las mismas. No se trata
s6lo de proporcionar las herramientas, también hay que decir como

usarlas de manera adecuada para sacarle el maximo rendimiento.

» Aunque también han estado implicados en el desarrollo de estas acciones
Responsables del Area de Mantenimiento, Mandos Intermedios,

Delegados de PRL, Comité de Empresa, Empresas Externas, y los

propios participantes de las acciones formativas, esta participacion ha
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sido transversal e insuficiente, como demuestran los resultados de las

encuestas realizadas.

» Muchas de las empresas participantes, suelen contratar personal
eventual, lo cual supone una inversion y un gran esfuerzo en la formacion
de este personal, que a veces no se recupera totalmente, lo que no motiva
especialmente a generar espacios de participacion en el disefio de

iniciativas formativas.

> En algunas ocasiones, la dispersion geografica de los trabajadores
supone que no todos ellos tengan la misma oportunidad de acceso a la
formacion que se pone en marcha ni a la posibilidad de participar en su

creacion.

e Vigilancia de la Salud de las Personas Trabajadoras:

Fortalezas:

» Apuesta por el fomento de habitos alimenticios saludables, poniendo a

disposicion, por ejemplo, fruta para los empleados.

» Uso de las Redes Sociales y/o App de la empresa para anunciar
recomendaciones en materia de Salud Laboral, tanto a nivel fisico como

psiquico.

> Creacion de areas de descanso y relajacion en el centro (cafeterias, salas
de estar, comedores), lo cual fomenta que los miembros de la

Organizacion puedan descansar y desconectar, y a su vez relacionarse

con los demas en un entorno mas relajado.




qopp @ CONSULTORES

» En la puesta en marcha de las acciones relativas a Vigilancia de la Salud,
principalmente han participado conjuntamente el Departamento de
Recursos Humanos y de Prevencion de Riesgos Laborales.

» En varias de las empresas visitadas, los propios empleados tienen la
capacidad de elegir los EPIs, lo cual supone un paso mas en la
participacion de los trabajadores en Prevencion de Riesgos Laborales. Si
ellos son los que van a llevarlos puestos y los que desarrollan el trabajo
en cuestion, quiénes mejor que ellos mismos para decidir qué utilizar, su

seguridad y ergonomia es también su responsabilidad.

> Realizacion de jornadas formativas y de campafas durante el afio: de
alcohol y drogas, primeros auxilios, contra el golpe de calor, etc.

» Realizacion de reconocimientos médicos anuales a todos los miembros
de la Organizacion, incluso al personal eventual, segun una evaluacién
previa de los riesgos asociados a cada puesto, asi como campafias de

vacunacion puntuales de participacion voluntaria.

» Ademas, destacar que la mayoria de las personas encuestadas (91%),
considera que la periodicidad con la que se realizan estos

reconocimientos es adecuada.

» Desarrollo de actividades dinamicas y concursos, donde pueden
participar todos los empleados, con el objetivo de fomentar rutinas
saludables de alimentacion y de ejercicio fisico.

» Cada vez mas se pone a disposicion de los trabajadores la opcion de
tener un seguro meédico privado, bien como parte de su retribucién en

especie, 0 a un menor coste, por acuerdos entre empresa y

aseguradoras.
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Debilidades:

>

Aungue es cierto que también han estado implicados, en el desarrollo de
estas acciones, la Direccion, Mandos Intermedios, Delegados de PRL,
Comité de Seguridad y Salud, Responsables de Calidad, Servicios de
Prevencion Ajenos, y Responsables de Marketing y Comunicacién, asi
como el resto de la plantilla, la participacion de estos Ultimos es
insuficiente, y se les debe dar mayor visibilidad.

En ocasiones hay dificultades en lo referente a los reconocimientos
meédicos, ya que al llevarse a cabo en unidades maviles los trabajadores
suelen sentirse incobmodos, al igual que cuando tienen que desplazarse a

las Mutuas.

Hay empleados que muestran cierto recelo o resistencia a realizar los
controles médicos, debido a que se sienten intimidados, y prefieren que

les atienda su médico de cabecera.

En general los horarios y turnos de los trabajadores dificultan en gran
medida la Vigilancia de la Salud de las personas, teniendo estos muy

poca disponibilidad para ello.

De nuevo, aparece como una debilidad la disposicién de pocos medios y
recursos econodmicos, para promover y fomentar la Vigilancia de la Salud

de los trabajadores, ya que se suele priorizar en seguridad.

Solo el 52% de las personas encuestadas opina que la empresa fomenta
a través de la Vigilancia de la Salud la adopcién de habitos de vida

saludables, y casi un 30% dudan de la efectividad de los Programas de

Vigilancia de la Salud puestos en marcha desde su empresa, asi como
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de la utilidad para la mejora de las condiciones de Seguridad y Salud de

los empleados.

e Fomento de la Integraciéon Eficaz:

Fortalezas:

» Se ha logrado la implicacion del Técnico de PRL mas all4 de los meros
trdmites administrativos. Ahora se pone en el lugar de los trabajadores,

interesdndose por la casuistica y los riesgos reales de su actividad.

» Se realizan inspecciones internas, haciéndolas parte del propio desarrollo
de la actividad, lo cual incide en la que la Prevencion de Riesgos

Laborales sea parte de la cultura empresarial.

» Hay que destacar la puesta en marcha de una politica de comunicacién
gue esta haciendo que la empresa dé un paso mas en la integracion de
la Prevencién de Riesgos Laborales a través de diversos canales, de

forma que la informacion le llegue a todos.

» Oftro punto a resaltar es la realizacion de encuestas a los empleados para
conocer y analizar aspectos importantes sobre la Seguridad y Salud de
los mismos, asi como la implicaciébn con reuniones mensuales de los
diferentes Departamentos, para tratar temas de accidentes laborales y
decidir entre todos la forma de solventarlos.

» En esta area los agentes participantes en la puesta en marcha han sido

principalmente la Direccion de la empresa, junto con los Responsables
de RRHH, PRL y Operaciones.
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» Progresivamente se esta consiguiendo que sea el propio personal de la
empresa quien participe en la exigencia del cumplimiento de la normativa
sobre PRL.

» Existe una mayor fluidez y transparencia en la comunicacion, lo cual
ayuda a que exista un mejor clima laboral y hace que la implicacion de

las personas vaya en aumento.

> Los trabajos se realizan con mayor seguridad, se invierte en la compra de
mejores equipos y maquinaria que realizan la carga, o que supone una
mejora en las condiciones de trabajo. Como consecuencia de ello, se ha

aminorado significativamente la siniestralidad y el numero de accidentes.

» Destacar que un 92% de las personas que han realizado el cuestionario,
cree que la gestion de la Prevencién de Riesgos Laborales ayuda al
desarrollo y a la sostenibilidad de la empresa, asi como que favorece su

reconocimiento.

Debilidades:

» En general, los trabajadores no se sienten participes para abordar el tema
de la PRL, lo conciben como algo que solo importa o le incumbe al propio
Departamento de Prevencion de Riesgos Laborales, al cual ademas no
consideran como aliado. De hecho, aunque en gran parte de las
empresas analizadas, la Direccion, Area de Recursos Humanos vy
Departamento de Prevencion de Riesgos Laborales, comentan que la
PRL esta integrada en toda la piramide organizacional, conforme bajamos

en la estructura corporativa, esta implicacion desciende.

» Es posible que esto ocurra porque no estan verdaderamente definidas

sus prioridades, y es cierto que éstas dependen mucho de si se trata de
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una actividad de riesgo o no. De ahi la enorme dificultad de inculcar
actitudes en colectivos de profesionales que lleven a implementar de
forma instintiva aspectos de seguridad y/o de desarrollo seguro de sus
actividades profesionales, sin suponer un esfuerzo adicional a su

comportamiento social habitual.

» La subcontratacion de otras empresas puede suponer, en ocasiones,
distintos niveles de exigencia en el cumplimiento en igual medida de la
normativa de Prevencién de Riesgos Laborales, y casi siempre es una
dificultad a la hora de posibilitar la participacién conjunta en la definicién

de iniciativas de generacion de Cultura Preventiva.

» En general, hay una mentalidad muy focalizada en la produccion para los
perfiles de esta area en las Empresas y no tanto en su implicacién en
materia de Seguridad y Salud. Se necesita un cambio de paradigma no
s6lo de la empresa, sino de la sociedad en general, ya que incluso es la
propia legislacion la que tiene una vision de la PRL mas de caracter
proteccionista que de participacion activa del trabajador, dando escaso
lugar a la participacion de los empleados.

» De nuevo, aparece la dificultad para invertir recursos econémicos

suficientes en iniciativas y medidas para integrar la Cultura de la

Prevencion en la Organizacion.
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5. RECOMENDACIONES

5.1. Propuestas de mejora

Se presentan en este apartado las propuestas para fomentar la participacién de
los agentes involucrados en la Prevencion en las iniciativas llevadas a cabo para

el desarrollo de la Cultura Preventiva.
Estas propuestas surgen de tres fuentes:

e Elandlisis de la situacion actual de las empresas participantes en el estudio por
parte del equipo que lo ha realizado.

e Las aportaciones de las empresas participantes que durante el proceso de
captacion de informacién han ido compartiendo algunas opciones de mejora

sobre los mecanismos que estan aplicando hoy en dia

La presentacion de estas propuestas se realiza siguiendo las cuatro palancas de
generacion de Cultura Preventiva en las que se ha estructurado el presente informe

hasta el momento.

v Sensibilizacion, Informacion y Comunicacion en Seguridad y Salud:

e Hacer mas atractivas las comunicaciones sobre Prevencién utilizando
principalmente imagenes o videos, que tienen mejor acogida entre los
empleados. En estas imagenes se propone hacer participes a los propios
empleados de su contenido, para hacerlos mas cercanos, interesantes y

realistas.

e Planificar una Estrategia de Comunicacion Interna efectiva y en linea con
los valores corporativos y contando con la participacion de los distintos

actores de la Prevencion para conseguir su compromiso con su desarrollo

e implementacion.




qopp @ CONSULTORES

e Definir los canales de comunicacion mas potentes para implantar las
estrategias de comunicacién testando cémo lo valoran los propios

receptores de la misma.

e Fomentar el uso de las tecnologias para favorecer y hacer mas accesible
este tipo de informacion a todos los miembros de la Organizacion
formando en el uso de herramientas digitales a los profesionales con mas
dificultad en ello. En este proceso, los perfiles mas alineados con el uso
de estas tecnologias podrian constituirse en los instructores fomentando

asi su implicacion gracias a su participacion en este rol.

e Promover y mejorar la comunicacion ascendente de la Organizacion, es
decir, de los trabajadores o subordinados a los Directivos, mediante
encuentros mas o menos formales en los que tratar temas de PRL para ir

recabando sensibilidades y experiencias concretas.

e Fomentar una comunicacion mas fluida del Departamento de PRL con el
resto de Departamentos, erigiéndose mas en facilitador de la interaccion
y la comunicacion entre ellos que en los propietarios de las iniciativas

llevadas a cabo.

e Ante cualquier accidente, realizar una parada inmediata de la actividad
laboral, y hablar con los trabajadores sobre lo sucedido, para concienciar
lo antes posible, haciendo, si es posible, que los propios protagonistas del
incidente compartan su experiencia y las causas que han originado el

incidente.

e Detectar donde o a quién no llega la informacion, y buscar acciones para
solventarlo, ajustandolo a las necesidades del momento, para conseguir
la participacion activa de los receptores de las iniciativas. Fomentar la

existencia de feedback, para saber si son 0 no efectivas las acciones

comunicativas.
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Aumentar el acercamiento entre oficinas y produccion, es decir entre
Responsables, Mandos Intermedios y Operarios, a través de visitas e

posibles intercambios funcionales sencillos supervisados.

v' Formacién y Capacitacién en Prevencién de Riesgos Laborales:

Mejorar la accesibilidad a los cursos, para que todos los empleados
puedan asistir y recibir dicha formacién. Esto se podria lograr fomentando
la planificacién y la Organizacién de los planes formativos con respecto a
la jornada laboral implicando en ello a los trabajadores y las trabajadoras,
asi como a la RLT, teniendo en cuenta ademas el volumen y la carga de

trabajo.

Aumentar el uso de la tecnologia y la formacion online, con objeto de
conseguir que pueda ser mas accesible a todos los miembros de la
Organizacion, independientemente del lugar y de la carga de trabajo de
los mismos. Poner a disposicion de todos, en un soporte accesible en
cualquier lugar momento, la formacién que a todos y cada uno de ellos le
compete. Para que estos canales de acceso a la informacién funcionaran
de manera eficiente, habria que formar a los trabajadores méas antiguos
para familiarizarse con su uso, y para €S0 Se propone conseguir la
implicacion de los mas jovenes que ya tienen interiorizada esta cultura
digital. Con ello, se activaria una participacibn mas activa de ambos

perfiles en la Formacion.

Promover un tipo de formacion mas practica y especifica, mas adaptada
y orientada a las distintas necesidades de los trabajadores y a sus factores
de riesgo reales. Seria pues necesario fomentar el caracter practico y
presencial de las acciones formativas para que asi sean mas significativas

y tenga mayor impacto en los trabajadores y las trabajadoras receptores

de dicha formacion. La idea es hacer una formacion adaptada al
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empleado: no extensa, visual y atractiva, promoviendo el reciclaje
continuo y la actualizacion constante de los trabajadores de la
Organizacion, y con su participacion en la definicion de contenidos y de

casos préacticos ajustados a sus entornos especificos y sus necesidades.

Reforzar y ampliar el feedback de los receptores de la Formacion, dando
espacio no sélo a informacién cuantitativa propia de los cuestionarios sino
recabando informacion cualitativa con sus opiniones, dando cabida asi a
una mayor participacion. Seria interesante utilizar el Modelo de los “Cuatro
Niveles de Evaluacion de Donald Kirkpatrick” (1998), que proporciona la
capacidad de medir la calidad de la formacion de una forma correcta,
exacta y habil. Segun este modelo, ademas del cuestionario de
satisfaccion, los receptores de la formacién podrian participar en grupos
de trabajo para valorar los conocimientos aprendidos y las posibilidades

de transferencia de los contenidos del curso a su realidad cotidiana.

Aumentar la oferta de cursos mas diversos y especificos, logrando asi una
formacién “ad hoc”, a medida y mas experiencial. Esta formacién ha de
combinar el formato presencial y online, y ha de emplear técnicas y
metodologias didacticas mas dinamicas y practicas para amenizar y

mejorar la formacion proporcionada a los miembros de la Organizacion.

Llevar siempre previamente a cabo, antes de la celebracién de cualquier
accion formativa, una evaluacion de las necesidades formativas de los
empleados dandoles participacion para ello, para poder asi proporcionar
una formacion significativa, de mayor calidad y mas especifica. Ademas,
se debe profundizar aun mas en los planes de carrera de los empleados,
para conseguir cubrir las necesidades de toda la plantilla en base a su

puesto.

Buscar la forma de llegar a todos los empleados, incluso a aquellos que

se muestran reacios. Para estos casos, seria interesante que sean otros
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trabajadores sensibles y concienciados con la PRL los que los animen a
seguir formandose e interesandose en la materia. Puede ser muy eficaz
el realizar acciones para aumentar la implicacion y motivacion de algunos
trabajadores, para conseguir asi que toda la plantilla asocie la ejecucion

del trabajo con la Prevencion, es decir, que vayan de la mano.

v Vigilancia de la Salud de las Personas Trabajadoras:

e EIl reconocimiento médico es voluntario, de forma que hay muchos
trabajadores que no lo realizan al no estar concienciados ni sensibilizados
en esta materia. Sin embargo, aunque pueda parecer contrario, la
solucion pasa por otorgar mayor libertad a los trabajadores para que no
se sientan presionados con ciertas medidas de control y Vigilancia de la
Salud, incidiendo asi en mayor medida en la concienciacion que en la

obligacion en materia de PRL.

e Reformar y mantener de forma perioédica las condiciones de los espacios
de descanso o uso comun para relajarse y descansar, permitiendo que los
propios usuarios de estos espacios puedan participar en el disefio estético

y de contenidos que se ofrecen en él: paneles, tablones, etc.

e Utilizar estrategias de reconocimiento de aquellos trabajadores y
trabajadoras que muestren mejores conductas en cuanto a la aplicacion
de las iniciativas puestas a disposicién de la Vigilancia de la Salud. Estos
reconocimientos podrian ser otorgados por decision de los propios
comparfieros del sujeto de reconocimiento, aportando asi un mayor

protagonismo de la plantilla en todo el proceso.

e Fomentar, en todos los centros de trabajo, habitos de vida saludable, que

ayuden a aumentar la sensibilizacion de los trabajadores por ejemplo con

respecto al tabaquismo o a la obesidad. Sensibilizarlos en este aspecto
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para que adopten nuevos habitos o erradiquen otros negativos para la
salud de los mismos. Para un mayor refuerzo de estos, se podrian activar
concursos entre los trabajadores y trabajadoras para recabar propuestas
de dinamizacion, asi como utilizar testimonios de empleados que hayan

puesto en practica con éxito algunas iniciativas en este sentido.

e Promover acuerdos con instalaciones deportivas, gimnasios,
nutricionistas, etc., en lugares cercanos al Centro de Trabajo, propuestos

por los propios empleados.

e Realizar una buena planificacion de la actividad con caracter previo al
comienzo de la misma, con el objetivo de evitar sobreesfuerzos, mejorar
la seguridad y la ergonomia, dando lugar a la participacién de los que
ocupan el puesto de trabajo en la definicion de los criterios y las ideas en
este sentido haciéndolos asi participes de las estrategias de implantacion

y los resultados de éstas.

v Fomento de la Integracion Eficaz:

e Aungue se ha evolucionado y cada vez la PRL esta mas integrada en la
Organizacion, es necesario a su vez mejorar en cuanto a la interaccion y
feedback de los Departamentos de la Empresa con los que ostentan el rol
formal en este sentido, es decir, el Departamento de Recursos Humanos
y el de Prevencion de Riesgos Laborales, con la figura de los Mandos
como vehiculos de transmision de la informacién y las inquietudes, para

conocer asi mas profundamente las necesidades de los trabajadores.

e Hay que hacer mas hincapié en la integracion de PRL en los puestos de
responsabilidad, para llevarlos a un alto grado de implicacion. Esto se

consigue incluyendo temas de Prevencién entre los contenidos habituales

de los sistemas de coordinacion empresarial que se hayan establecido.
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e Fomentar la comunicacion descendente en materia de integracion de
PRL, es decir, de Mandos Directivos e Intermedios a los subordinados a
través de la creacion de foros en los que compartir enfoques, por un lado,
y experiencias, por otro, facilitando asi el acercamiento entre ambas

perspectivas.

e Fomentar la actualizacion constante de todo lo referente a la Prevencion
de Riesgos Laborales en la Organizacion, asi como adaptar y ajustar las
medidas de prevencion o plan de PRL de forma mas especifica para cada
uno de los puestos de la Organizacion contando para ello con la
experiencia de sus protagonistas.

e Contemplar los criterios normativos de la Prevencion de Riesgos
Laborales en los métodos de trabajo establecidos en los procesos de
consecucion y renovacion de los Certificados de Calidad de las Empresas,

integrando asi ambos argumentos de una manera eficiente.

e Asimismo, con aquellos Certificados en materia Medioambiental y cuantos

puedan ser especificos de la actividad propia de la Empresa.

5.2. Metodologias de Recursos Humanos al servicio de la Prevencién

Al ser DOPP una Empresa experta en el ambito de los Recursos Humanos, en este apartado
se realizan algunas recomendaciones sobre la importancia de algunos elementos especificos

de este ambito y que pueden contribuir a la mejora de estos cuatro pilares.

Estas recomendaciones tratan de poner de manifiesto las posibilidades de mejora y las
posibles aportaciones en las herramientas de gestion sobre las que se viene estructurando el
Estudio en cuanto a la aplicacion de elementos generadores de influencia como la definicion

de elementos estratégicos para la Empresa, el coaching, el posicionamiento vital de la

persona, la Programacién Neorulingtistica, la inteligencia emocional y el mentoring,
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1. Lasensibilizacion, informacién y comunicacion en seguridad y salud.

Un Plan de Comunicacion que transmita la informacion y genere la sensibilizacién deseada

en sus receptores debe:

e Lanzar adecuadamente los mensajes e informacion vital para distintos segmentos de

trabajadores y trabajadoras, a través de distintos canales, y en el tiempo adecuado.

Para ello sera necesario que objetivos estratégicos, ademas de vision, misién y valores
de empresas estén alineados en una misma direccion para que sea percibido como una

politica empresarial y preventiva coherente

Los profesionales deben de ver con un sentido temporal el alcance de las politicas de
prevencion que la empresa presenta para llevar a cabo. Para ello la organizacion debe
tener una proyeccion de futuro marcada y definida para que no sea percibida como algo
pasajero que responde a una moda y que en algun momento dejara de estar si no como
una linea prioritaria de trabajo trasversal que se instaurara. A veces lo que ocurre es
que en vez de esto se transmite como una idea a ejecutar para dar respuesta a una
peticion externa, ya sea norma, inspeccion u otros agentes y no se percibe por los
profesionales como algo realmente importante para el equipo interno. Si esto ocurre de
esta manera es muy probable que el mensaje sea entendido como poco creible y dé
lugar a un bajo compromiso por parte de las personas. De esta forma, habria que
realizar un trabajo de analisis de la cultura corporativa de la empresa como un sistema
global, a partir de ahi detectariamos la coherencia entre la cultura de la empresa y
cultura preventiva que se pretende instaurar, si son coherentes y los mensajes van en
la misma direccion, refiriéndonos concretamente a la misién, visién y valores de la
empresa y la mision, vision y valores preventivos, como se cazan ambas y ver cuales

son los quiebres y zonas donde entran en conflicto o no.

Si ambas van en la misma direccion y se encuentran alineadas las medidas, proyectos

y planes preventivos van a tomar mas fuerza y los profesionales van a percibir que

ambas politicas estan en consonancia. Este sera un contexto facilitador para que crean
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en ello y que sus esfuerzos para conseguirlo merecen la pena y no es una pérdida de
tiempo y recursos que no les llevaran a mejoras relacionadas con su seguridad y

bienestar.

El objetivo es que la persona haga por si misma y sin que nadie se lo indique todo lo
necesario para aumentar la seguridad en su dia a dia, y ya no solo para el sino también
para sus comparieros en todos las direccione si hacia terceros refiriendome hacia las

empresas que estan en continua colaboracion labora.

Desde el trabajo profesional que se hace desde metodologias como el coaching, es
importante trabajar estar cuestiones a nivel individual con cada profesional implicado,
es decir, la totalidad de la plantilla. Es importante que todos conozcan la parte técnica
preventiva como también conocer el nivel de implicacion del trabajador con la empresa,
con su trabajo y con el trabajo en equipo que supone e implica. Esta implicacién se lleva
a cabo trabajando de manera individual sobre sus valores, vision y mision profesional,
también, sobre como, porqué y de qué manera se alinean con los de la empresa y por
tanto con los de la Cultura Preventiva que lleva a cabo su organizacion. De esta manera
analizamos y podremos conseguir que comprenda su sentido de pertenencia en la
empresa, dandole sentido a su labor en la misma y haciéndole parte de ella por afinidad

y un mismo alineamiento.

Es necesario que el personal tengo un sentido de pertenencia a la empresa, sentirla
parte de él como persona, de tal manera que la temporalidad de un profesional no va a
ayudar a que se sienta parte de un proyecto, va a ser una barrera para que incorpore

en su hacer y en su forma de ser una cultura que le viene “a ratos”.

De igual manera ocurre cuando un trabajador de la empresa percibe que se atiende a

las cuestiones preventivas en momentos puntuales, va a poner atencion puntualmente.

Esto es posible cuando la cultura preventiva se crea como estilo de vida, donde ya no
solo estéa relacionado con el ambito profesional, la clave preventiva entra a formar parte

de tu ser. Para ello sera necesario que se comprenda el para qué de la Prevencion.

Esto le da un sentido y hace que se comprenda. No sélo ser& la mera ejecuciéon para
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evitar sanciones o para cumplir con las exigencias de la norma, mero cumplimiento.
Para que tenga un alto impacto debera ser visto como algo deseable, lo quiereny no lo
ven como una mera obligacion y para ello es necesario llegar a lo que cada persona le
duele, le preocupa, que es lo que evita y cudl es la consecuencia individual y grupal.
Reformar el enfoque de evitar la consecuencia negativa para virarlo a un enfoque

centrado en el beneficio y ventaja no solo profesional si no también personal.

Para ello es fundamental tener referentes que sirvan de modelos en todos los niveles.
La coherencia se verd en todos los estamentos sin excepcion, cada oportunidad de
contacto estard marcada por unas prioridades y estas siempre seran acordes a la
mision visidn y objetivos preventivos, de tal manera que de esta forma se instaure un
hébito deseado por todos que haga que se sientan orgullosos de llevarlo a cabo porque
los distingue y les hace sentir confianza en los demas y en su empresa. Este tipo de
funcionamiento empresarial y organizativo estara cultivando el sentido de pertenencia
gue promovera que todos vayan a uno por un objetivo comun. Sera necesario que la

prioridad en todas las areas vaya por la misma linea.

Aqui es donde la empresa pueda dar un siguiente paso con el que estaria trabajando
sobre la coherencia vital de cada persona, donde hace lo que dice tanto dentro como
fuera de la empresa, entrando a sumar todas aquellas acciones relacionas con
bienestar y el fomento de habitos saludables que nos lleva a instaurar unos hébitos de
vida que facilitaran la ejecucion de esos hébitos en cualquier contexto, incluido el

laboral, por lo que hemos conseguido incorporarlos.

Establecer la comunicacion interna como herramienta permanente y motivadora para
hacer que la prevencion esté presente de manera constante de forma atractiva

exponiendo las ventajas y beneficios

Deben existir canales de comunicacion, adaptado a los usos y costumbre de las
personas para que favorezca una comunicacion que nos dé informacion sobre lo que

necesitan. Esta comunicacion debe ser efectiva para que funcione, por lo que debe

generar accién agil y generadora de cambios en relacién a lo que se ha planteado. Si
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esos canales no son promotores de cambio, no seran percibidos como efectivos y

dejaran de ser utilizados perdiendo el sentido de su existencia por ineficacia.

Los mensajes deben ser adaptados a la casuistica y a cada actividad, especificos y
claros para que de una manera rapida les sea posible captar el mensaje que se quiere
transmitir. Para ello la PNL propone la idoneidad de usar los diferentes canales
representacionales para que los mensajes se adapten al canal que cada persona utilice
en el sistema natural de aprendizaje y logremos aumentar el alcance del mensaje. De
esta forma, los mensajes y la informacién unirAdn elementos, visuales, auditivos y
asociados a las sensaciones y movimientos del cuerpo para que se comprendan los

contenidos preventivos.

Para que estos mensajes lleguen a ser aceptados completamente, la obligacion del
cumplimiento nos puede ayudar. Si queremos que se haga desde la iniciativa particular
de cada profesional sera necesaria la introduccion de otras variables como hacerle ver
la deseabilidad de la situacion, de tal manera a su vez, lo perciba como posible de
ejecutar, es decir, alcanzable y realista, parametros que nos viene de la metodologia

del coaching para una correcta definicion de objetivos.

De esta manera se animara a su consecucion porque el beneficio a obtener (situacion
deseada) requiere de un esfuerzo para conseguir algo posible (real y alcanzable). A
partir de ahi, hacerlos participes y protagonistas de los mensajes preventivos hacen
que se impliquen y sean percibidos como cercanos, reales y posibles, de tal manera
gue los aceptan e integran con mayor facilidad.

Para ello habran de revisarse los canales de comunicacion en todos los sentidos, es

decir, ascendente, descendente y horizontal.
Todo ello se articula a través de herramientas como:

o Encuestas de Clima

o Sistemas de participacion y sugerencias
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o Grupos de trabajo y buenas practicas

o Eventos institucionales

o Difusion de publicaciones internas o externas especializadas

Todas estas herramientas deben ser disefiadas y utilizadas atendiendo al publico al
gue se dirigen, los momentos oportunos para que los mensajes lleguen, con los

emisores adecuados que tengan la credibilidad y autoridad necesaria, etc.

Se tendran en consideracion los argumentos propuestos por la Programacion
Neurolinguistica (PNL), como base para la creacion de entornos favorecedores de
la recepcidn y aceptacion de los mensajes. Esta disciplina, de gran desarrollo en los
tltimos afios, aporta criterios y fundamentos que contribuyen a generar mayor
confianza en los receptores de la informacioén, desarrolla la empatia de los emisores
y establece lazos de conexidon entre ambos en funcion del establecimiento de

dinamicas de generacion de “raport”.

Porque comunicar no sélo es “contar cosas” y se debe analizar hasta qué punto
la forma en que se comunica en las Empresas en materia Preventiva esta
generando el impacto adecuado, es decir, esta consiguiendo movilizar a sus
receptores en la linea de los objetivos con los que se plantea. Y los momentos en
los que la participacion activa de las personas trabajadoras es crucial para obtener

el éxito clave esperado.

Partiendo de esta premisa se trataria no s6lo de de adaptar los mensajes, si ho de
comprender como procesan la informacidén que estamos trasladando las personas
gue lo reciben, comprender el contenido méas profundo del mensaje sera uno de los
objetivos ara que no se quede en una comprension meramente superficial, es

necesario llegar mas alla.

Las claves para que podamos conseguir que comprendan el sentido de cada

mensaje radican en cuidar cada detalle, respecto al lenguaje verbal como el no
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verbal, sabiendo que éste Ultimo es el mas inconsciente y a su vez el que mayor
impacto e influencia tendra en el cerebro- mente, y por tanto la que finalmente cala

y se queda.

Hay que resaltar también que esta parte mas centrada en el sistema mental de
recepcion, traduccion e interpretacion de los mensajes es el que capta las
coherencias e incoherencias del mismo, dando lugar a que sea creible y por tanto
generados de acciones preventivas. Si por el contrario resulta contradictorio no

generara confianza y consecuentemente no generard cambios.

Si a todo ello, se suma incoherencias en relacion a los mensajes corporativos,
objetivos estratégicos, valores de empresa, mision, visién, el mensaje sobre
cualquier aspecto de la cultura preventiva perdera valor e influencia por

incongruente.

Por otro lado, la parte mas linglistica del mensaje continuara teniendo importancia y
sera un aspecto a cuidar de igual manera, por lo que se recomienda el uso de
palabras teniendo en cuenta y analizando el cambio que puede provocar en nuestro
cuerpo por medio del cambio que genera en el estado de animo, de tal manera que
adecuemos los mensajes teniendo como referente el objetivo que queremos lograr

para que finalmente logremos la meta de crear un clima saludable.

Llegados a este punto, podemos también intercalar todo lo que nos aporta la
inteligencia emocional en la comunicacion humana, asi como todos los estudios
sobre expresiones y microexpresiones en base a la emocionalidad que experimenta
la profesional, dicho todo esto, las recomendaciones se centrarian en tener presente

algunos de los principios basicos de la programacién neurolinguistica:

1. “Es imposible no comunicar’, y de esto se podra deducir, que la no

comunicacion es también una comunicacién en si, con tanta importancia y a

veces con mayor influjo y capacidad de generar accion .
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2. Cuando recibimos mensajes los captamos a través de los 5 sentidos por lo
gue utilicemos todos estos 5 recursos para disefiar los mensajes preventivos,
basandonos en la realidad laboral del profesional y su contexto y el objetivo

gue queremos conseguir con el mensaje preventivo.

3. Evaluar como ha influido, cuales han sido los resultados en cuanto a accion
preventiva, su efectividad, si el resultado es nulo o escaso, buscamos
acciones de mejora y cambios que nos ayuden a resolver los errores
cometidos, no habra sido un fracaso sélo un mensaje que nos ayuda a

mejorar.

4. Tengamos en cuenta lo que llega a nivel consciente e inconsciente, teniendo

en cuenta qué hace sentir y gué sensaciones despiertan.

5. Definir identificar la intencién positiva de cada mensaje, todo mensaje la tiene

aunque a priori no sea evidente o no se comprenda.

6. El mapa no es el territorio, por lo que sera un aspecto a tener en cuenta, la
prevencion desde diferentes perspectivas, nivel funcional, jerarquico,

organizativo, normativo, territoriales, vision de futuro, etc.

7. El resultado del mensaje te ofrecera informacion de lo que realmente has
transmitido, de ahi que sea un recurso valido para reformularlo y modularlo

para conseguir lo que realmente marcaba el objetivo del mismo.

2. Lacapacitacion en prevencién de riesgos laborales.

Entendemos que la clave para considerar una capacitacion como efectiva es la
transferencia de la misma al desarrollo de los trabajadores en sus Puestos de
Trabajo, es decir, la utilizacion efectiva y frecuente de los conocimientos, destrezas,

habilidades y actitudes adquiridos en las sesiones formativas, aunque si queremos

avanzar hacia la excelencia, hay que conseguir ir mas alla. La recomendacion en el
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ambito formativo es hacer comprender la importancia de que una cultura preventiva
es una cultura viva y en evolucion, por lo que tratar a las personas como agentes
preventivos y promotores de ese avance es crucial, de tal manera que las
formaciones deben de orientarse a esta filosofia, de no ser un mero cumplimento,
sino que cada persona es responsable activa de las mejoras preventivas porque ese
conocimiento, practico y tedrico adaptado a su puesto, es el que le da la maestria
para identificar, proponer mejoras y soluciones, asi como otras herramientas y
recursos que ayuden a ser excelentes en prevencion. Este es el objetivo ultimo de la
prevencion, poner a la persona en el centro de las posibilidades de avance preventivo

como principal protagonista.

Para facilitar la transferencia de la formacion, ésta debe referirse a un contexto bien
definido y analizado. De este contexto surgen las necesidades a las que las
empresas deben atender. La Formacién no puede obviar este aspecto y hacerlo
explicito en su implementacion. Para ello hay que concebir la formacién como un
auténtico entrenamiento periédico y préctico en la forma segura de proceder y
donde el éxito lo aporta la atencion a la participacion de los trabajadores que dominan

“el como hacer - como estar” en el ejercicio de sus tareas y buenas praxis.

En segundo lugar, la formacion debe conectar con la estrategia, es decir, la
respuesta que la empresa da al contexto en el que se encuentra en concreto en sus

elementos de Seguridad y Salud.

Por ultimo, la Formacion debe ser considerada como una herramienta mas de
los procesos de transformacion de Cultura Preventiva que, de forma alineada
con el resto de iniciativas de la Empresa, aporte los aditamentos que le son propios.
Debe de estar alineada a los la cultura corporativa, entendida como deciamos
anteriormente, a su conjunto de creencias, valores, costumbres y practicas, asi como
también reflejarla en su mision y vision, debido a la influyen directamente en la actitud

y comportamiento de sus empleados, sabiendo que si van en la misma direccion

tomara mas fuerza..
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Complementariamente, y siempre con la intencion de favorecer los procesos de
transferencia de la Formacién, es necesaria la implicacion de los actores que
participan en el disefio e implementacion de esta. En este sentido, buscar las
opiniones sobre las formaciones recibidas, sugerencias para integrarlas en proximas
convocatorias hara que el programa formativo cada vez consiga cubrir en mayor

medida las necesidades preventivas para las que se disefio.

Y, mas alld de la Formacion, se contempla el analisis del impacto que otras
metodologias ligadas al desarrollo puedan estar aplicAndose con éxito en las

Empresas, como el Coaching y/o el Mentoring.

Desde estas metodologias se hace hincapié en la importancia de hacer participe y
responsable a la persona de su propia capacidad de asumir su influencia, en la
mejora personal e interpersonal, respecto a medidas preventivas y de salud. Desde
el mentoring se hara de una manera mas directiva siendo un experto el que le facilite
las indicaciones mas acertadas basadas en su experiencia y saber hacer, desde el
coaching se hard méas personalizado en el sentido de que la persona definira la
accion mas adecuada bajo su prisma y vision de la situacion para que genere los
cambios por si mismo, aumentando su capacidad de accidén y autoaprendizaje.
Ambas metodologias, son adecuadas y complementarias dependiendo del momento

de la persona con la que se requiere trabajar.

Estos y otros aspectos son los que centraran los esfuerzos que se realicen en este
campo con la intencion de que la Formacién tenga una contribucion real a la
Prevencion, mas alla del cumplimiento de una normativa, de tal manera que lo que

Nos propongamos conseguir como meta sea el cambio de estilo de vida.

Sera importante tener un diagnostico y /o evaluacion en la linea que se propone este
estudio, que dé respuesta a cuales son las competencias que serian deseables para

cada puesto de trabajo para que afronte la prevencion en su ambito mas cercano.

Un trabajo cercano, a través del coaching, que le acomparfie en este desarrollo

competencial hard que garantice que el trabajado tenga las habilidades necesarias
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para llevarlo a su realidad. Ya no es solo el conocimiento, si no el saber hacerlo,

estariamos actuando y capacitando ademas de informarlo y formarlo.

Si lo relacionamos con el desarrollo de carreras o asignacion a puestos de trabajo
nos ayudara a decidir quién es la persona mas acertada para impulsar acciones
preventivas, estariamos identificando lideres informales como posibles palancas de

cambio.
La vigilancia de la salud de los trabajadores.

En el &mbito de los sistemas de Vigilancia de la Salud, se recorreran todos los
aspectos que la definen y le son propios, es decir:

o La conservacion y custodia de la documentacion propia del sistema.

o Los criterios para la definicion de los distintos tipos de reconocimientos, a saber,
previos, obligatorios o voluntarios, trabajadores especialmente sensibles o

afectados por su actividad laboral, etc.

o Elaboracion del Programa de Vigilancia de la Salud adaptado a la casuistica

de la siniestralidad de su compaiiiay a la Perspectiva de género.

o Actividades individuales y colectivas para conocer el estado de salud de los

trabajadores y trabajadoras.

o Identificacibn y analisis de la exposicion a riesgos del trabajo y sus

consecuencias para la salud.
o Evaluacién de la eficacia de las medidas preventivas.

a Medidas para controlar los riesgos y adaptar el trabajo a las condiciones de

salud de las personas.
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o Elaboracion, Puesta en marcha y Seguimiento de Programas de “Promocion
de la Salud” y de “Habitos Saludables”.

El analisis de la manera en cOmo se gestionan estos aspectos y la eficiencia de los
recursos puestos a disposicion de estos, son las claves.

Desde el coaching se pueden trabajar a nivel de personas y equipos objetivos de
salud personalizados, para que se propongan habitos que generen saludables,
trabajando objetivos especificos enfocados la superacion de las barreras que le

impiden conseguir esos objetivos.
4. El fomento de laintegracion eficaz.

El disefio y la implementacion de los sistemas relacionados con la Prevencion
conllevan una relacion de interaccion y complementariedad multidisciplinar entre
todos los implicados en ellos, tanto del personal responsable directo en ello como de

los receptores de su eficacia.

Esto significa que deberan integrarse en todos los sistemas de gestion de la
empresa, tanto productivos como de soporte, no siendo un instrumento aislado. De
ellos se extrae informacién util para la productividad en todos los ambitos de la
empresa, por lo que su integracién no solo es beneficiosa para la Prevencion sino
para el conjunto de la Organizacion, apareciendo tanto en las fases de planificacion
de la actividad como de su ejecucién y seguimiento.

Los sistemas de gestion preventiva estan en coordinacion y conexion con el resto de
los sistemas de gestion de la Empresa, identificando los beneficios que esta conexion
aporta, no solo en términos de Seguridad y Salud, sino de productividad y

sostenibilidad.

Para esto es clave identificar las acciones en las que se percibe por parte de

los trabajadores y sus representantes, un Compromiso con la prevencion

claramente visible por parte de la Direccion de la compafiia que se traslade en
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cascadaatodala cadena de Mandos, y viceversa pudiéndose invertir los flujos por

motivos preventivos llegados al caso.

La recomendacion es que en ese analisis los resultados nos den noticias de que la
prevencion es entendida como un tema donde todos son protagonistas por lo que
todos los departamentos tendran responsabilidad, hablando por ello de
responsabilidad compartida respecto a la prevenciéon y seguridad laboral, asi como

de su mejora y evolucion.

Constatar y verificar este tipo de iniciativas nos permitirA comprobar el nivel de
Integracién de la SSL en las politicas operativas y de gestion de la empresa y la

idoneidad de la “Participacion” en el éxito de las mismas.

5.3. Soluciones innovadoras

Como complemento a todo lo anterior, se ofrecen en este apartado algunas

recomendaciones sobre soluciones innovadoras existentes en el mercado, para

la mejora de la Cultura Preventiva o la Formacién en las Empresas que, de manera

complementaria y con un enfoque especifico, contribuyen a la facilitacién de dicho

proceso de avance cultural. No siendo nuestro interés, ni el objetivo del

Proyecto hacer publicidad de ninguna empresa de Consultoria, ni de

ninguna marca Comercial, vemos interesante e enriquecedor, presentar una

muestra de las herramientas que en la actualidad favorecen la eficacia de la

generacion gestion, control y puesta en escena de las 4 Herramientas de Gestion

preventiva objeto del proyecto, sin menoscabo que puedan existir otras tantas

igualmente validas y que no hemos tenido ocasion de conocer hasta el momento.

Para cada solucién innovadora se ofrece:

e Una descripcion de en qué consiste y lo que aporta.

e La identificacion de las ventajas que trae consigo su uso.
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e La identificacion de las posibles dificultades o limitaciones que puede

implicar su aplicacion.

Preven Control

Partiendo del concepto “Mundo Preventis” como una empresa ficticia que pudiera
agrupar a los principales estereotipos que nos encontramos en el mundo laboral,
se tratan todos aquellos aspectos que son necesarios y que, a modo global, van
posicionando la imagen en Prevencion reforzando la cohesion en los mensajes en
materia de PRL que se quieran lanzar.

http://www.prevencontrol.com/project/creacion-de-concepto-comunicativo/
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Imagen 4. Preven Control.

Ventajas: Este concepto pone en contacto a todos los puestos presentes en la

empresa, es eficiente y fomenta el compromiso en materia de PRL en todas las
capas de la compaiiia.

Desventajas: Es imprescindible la completa implicacién y concienciacion de todos

para el éxito del proyecto.



http://www.prevencontrol.com/project/creacion-de-concepto-comunicativo/
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Virtualware
Pildora formativa de Realidad Virtual en PRL para Suez:

http://virtualwaregroup.com/es/portfolio/simulador-realidad-virtual-htcvive-

formacion-prevencion-riesgos-laborales-agbar-suez
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Imagen 5. Plataforma Realidad Virtual Suez.

Ventajas: la aplicacion de la realidad virtual en la formacion acelera el proceso

de aprendizaje.

El trabajador puede poner en practica sus conocimientos y las medidas de
seguridad que deben tomarse en cada puesto de trabajo, en un entorno seguro

y libre de riesgo.

Desventajas: Requiere que cada trabajador maneje con soltura el simulador.



http://virtualwaregroup.com/es/portfolio/simulador-realidad-virtual-htcvive-formacion-prevencion-riesgos-laborales-agbar-suez
http://virtualwaregroup.com/es/portfolio/simulador-realidad-virtual-htcvive-formacion-prevencion-riesgos-laborales-agbar-suez
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Es necesario la realizacion de un curso por parte de cada usuario para poder

acceder a la plataforma.

Nrealitat blog

Jugar a prevenir - Formacion en PRL + Realidad Virtual

https://www.youtube.com/watch?v=8gLVzZ60V40
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Imagen 6. YouTube “Jugar a Prevenir’.

Ventajas: Permite la realizacién de tareas comunes en la construccion en un

entorno seguro y libre de riesgo.

Desventajas: Es imprescindible que el trabajador sea capaz de manejarse en
el mundo de realidad virtual.



https://www.youtube.com/watch?v=8qLVzZ6OV4o
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G.A.
Gafas de realidad virtual en PRL:

https://www.youtube.com/watch?v=lzld ICuvTU&trk=organization-update-

content share-video-embed share-article title
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Imagen 7. YouTube “Realidad Virtual en PRL’.

Ventajas: Formacién inversiva sin la presencia de los riesgos propios de las
tareas de cada puesto de trabajo. Se puede realizar la experiencia tanto en
grupo como en solitario. Aporta datos para la mejor gestion de los trabajadores

y de las tareas que éstos deben desempeiniar.



https://www.youtube.com/watch?v=lzld_lCuvTU&trk=organization-update-content_share-video-embed_share-article_title
https://www.youtube.com/watch?v=lzld_lCuvTU&trk=organization-update-content_share-video-embed_share-article_title
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Desventajas: Es imprescindible disponer del equipo (gafas y guantes) para

disfrutar de la experiencia, por lo que conlleva mayor inversion econoémica.

VirtualTriage

Una herramienta de formacion innovadora diseflada para practicar la
clasificacion y priorizacion en la atencion a los heridos en un accidente (Triage).
Esta dirigida a cualquier profesional que interviene en el soporte y atencion

durante incidentes con multiples victimas.

http://virtualwaregroup.com/es/productos/virtualtriage

Imagen 8. Software Virtual Triage.



http://virtualwaregroup.com/es/productos/virtualtriage
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Ventajas: Simula las condiciones que pueden darse en diferentes situaciones
de emergencias. Esta formacion prepara al personal en cdmo actuar en

situaciones ficticias de emergencias.

Desventajas: El caracter imprevisible de las situaciones de emergencia, hacen

imposible prever las condiciones exactas que pueden tener lugar.

VirtualCPR

Virtual CPR es un sistema de entrenamiento virtual que permite, siguiendo las
directivas de la AHA y la ERC, la préactica y aprendizaje continuo de todas las
maniobras necesarias para realizar de manera efectiva una reanimacion
cardiopulmonar, con o sin DEA, hasta la llegada de las emergencias sanitarias.
Esté destinado a la formacién tanto de los equipos de emergencias como para
personal civil.

http://virtualwaregroup.com/es/productos/virtualcpr

Imagen 9. Virtual CPR.



http://virtualwaregroup.com/es/productos/virtualcpr
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Ventajas: Esta herramienta entrena de manera sencilla tanto a personal
cualificado como a civiles en el empleo de la reanimacion cardiopulmonar con
o sin DEA.

Desventajas: Se requiere la instalacion del simulador, con lo cual requiere una
inversién econdmica, temporal y de espacio fisico para la herramienta.

Simuladores 3D

Los simuladores son sistemas informaticos que reproducen de manera realista
las condiciones que se dan en un entorno real. A través de éstos, los usuarios
pueden entrenar y capacitarse de forma similar a como lo harian en la realidad,
pero sin correr ningun tipo de riesgos ya que se encuentran en un entorno

totalmente controlado.

Ademas, este tipo de sistemas permiten reproducir situaciones excepcionales

0 poco habituales que son dificiles de entrenar sin el uso de simuladores

http://virtualwaregroup.com/es/que-hacemos/simuladores-3d

Ventajas: Este tipo de formacion es muy intuitiva, y de facil uso para diferentes

usuarios.

Desventajas: Se requiere una inversion de tiempo y econémica para aprender

el manejo de las aplicaciones.

Demo Realidad Virtual en formacién en PRL

Demo realizada para mostrar un ejemplo de como utilizar la realidad virtual en

una formacion en PRL.



http://virtualwaregroup.com/es/que-hacemos/simuladores-3d
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https://www.youtube.com/watch?v=awFGAlivyMw

Ventajas: Las herramientas de formacion virtuales fidedignas son muy eficaces.

Desventajas: Se requiere una inversion de tiempo y econOmica para aprender

el manejo de las aplicaciones.

Exyge

Herramientas para a partir de la aplicacién del serious games.

http://www.exyge.eu/

rF

PREVENCARD PREVENTE
Este juego de cartas tiene por objetive inducir en la mente En este juego de mesa, cada jugador deberd identificar
de los trabajadores la necesidad de identificar el riesgo, correctamente |os riesgos a que se expone en el trabajo y
para poder prevenirlo y asi aprender a protegerse, adoptar las medidas preventivas necesarias.

&' QUIERO CONOCERLO [z QUIERO CONOCERLO

COMO
MANEJAR
UNA |
CARRETILLA

[ Protatipo |

SHEEEP RECICLA CURSO 3D

Imagen 10. Serious Game, Exige Consultores.



https://www.youtube.com/watch?v=awFGAIivyMw
http://www.exyge.eu/
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Ventajas: El empleo de técnicas mas didacticas y ladicas generan resultados

muy positivos

Desventajas: Para que estas técnicas cumplan con los diferentes objetivos es

fundamental el compromiso de todos los participantes.

Tecno Preven

Software para la Vigilancia de la Salud:

http://www.tecnopreven.com/areas-de-conocimiento/vigilancia-de-la-salud/

(<)

AYUDAMOS A DETECTAR MEJORAMOS LA ASISTENCIA iLA PLANIFICACION DE LA LA INFORMACION DE
PRECOZMENTE EL ESTADO DE MEDICA EN EL PUESTO DE VIGILANCIA DE LA SALUD ACCIDENTES LABORALES ES
SALUD DE LOS TRABAJADORES TRABAJO AHORRA SALUD Y TIEMPO! UNAS PRINCIPALES FUENTES DE

INFORMACION PARA MEJORAR LA
SEGURIDAD DE LOS
TRABAJADORES.

Imagen 11. Software Tecno Preven.

Estas son las soluciones técnicas en materia de Integracion Eficaz que existen

a dia de hoy en el mercado:

Area Seys

Solucién integral y personalizada para la digitalizacion e integracion de la
actividad preventiva.

Creado por técnicos de PRL para técnicos de PRL.

https://www.areaseys.com/



http://www.tecnopreven.com/areas-de-conocimiento/vigilancia-de-la-salud/
https://www.areaseys.com/
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La transformacion digital para la Gestion
de Seguridad y Salud

Aumenta la de la actividad preventiva

en tu empresa hasta un 50%.

Si, quiero

Imagen 12. Web Area Seys.

Ventajas: Coordinacion efectiva de la gestion integrada de la prevencion en
todas las capas de la empresa. El ahorro de tiempo.

Desventajas: La digitalizacion conlleva la dependencia del uso de esta

tecnologia para todas las tareas.

TecnoPreven

La transformacién digital modifica sectores y cadenas de valor, también en la

prevencion de riesgos laborales.

La digitalizacién esta obligando a repensar procesos de todo tipo: el marketing,
el desarrollo de marca, la atencion al cliente, la seleccibn de personal, la

comunicacion interna, la relacion con los proveedores, y por supuesto la gestion

de la prevencion de los riesgos laborales en las empresas.




dopp @ CONSULTORES

La gestion de la prevencion no puede quedar aislada del resto de la cultura de
la empresa, por tanto TECNOPREVEN desarrolla nuevas formas vy
herramientas de gestion de la prevencion que contemplan los nuevos retos de

las empresas.

http://www.tecnhopreven.com/areas-de-conocimiento/transformacion-digital-prl/

G ey
tecnoPreven

INICIO ¢QUIENES SOMOS? AREAS DE CONOCIMIENTO CARACTERISTICAS CLIENTI

Transformacion
digital
Y nuevas

4

tecnologias

Mejorando la eficacia en la gestion de riesgos laborales.

Imagen 13. Web Tecno Preven.

Ventajas: Coordinacion efectiva de la gestion integrada de la prevencion en

todas las capas de la empresa. El ahorro de tiempo.

Desventajas: La digitalizacion conlleva la dependencia del uso de esta

tecnologia para todas las tareas.
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Smart OSH
Smartosh es una aplicacion informatica de Ultima generacion

Para la gestion avanzada de la Seguridad y Salud laboral en las

organizaciones.

http://www.smartosh.com/



http://www.smartosh.com/
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Imagen 14. Web Smart OSH.
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Ventajas: Coordinacion efectiva de la gestion integrada de la prevencion en

todas las capas de la empresa. El ahorro de tiempo.

Desventajas: La digitalizacion conlleva la dependencia del uso de esta

tecnologia para todas las tareas.

CONDICIONES DE TRABAJO EN PYMES

La aplicacion informética que se presenta es una herramienta metodolégica
dirigida a pequefias y medianas empresas. Por ello se ha sacrificado la
exhaustividad y la precision analitica, en aras de la simplificacion y la
concrecion de las medidas preventivas basicas cuya implantacion y control
sistematico ha de reducir la diversidad de situaciones anémalas, generadoras

de la mayoria de dafos derivados del trabajo.

Esta claramente orientada a resolver deficiencias en los lugares de trabajo,
ayudando a su identificacion — etapa primera y fundamental de toda evaluacion
de riesgos — y abriendo, como no, puertas a métodos especificos de evaluaciéon
cuando la reglamentacién o la propia necesidad de profundizacién asi lo

requieran.

http://www.insht.es/portal/site/Insht/menuitem.1f1a3bc79ab34c578c2e888406
0961ca/?vgnextoid=cddc31dd88ca0310VgnVCM1000008130110aRCRD&van
extchannel=9f164a7f8a651110VgnVCM100000dcO0ca8cORCRD

Ventajas: Esta aplicacion ayuda a resolver deficiencias en los lugares de
trabajo, ayudando a su identificacion y abriendo, puertas a métodos especificos

de evaluacion cuando la reglamentacion o la propia necesidad de

profundizacion asi lo requieran.



http://www.insht.es/portal/site/Insht/menuitem.1f1a3bc79ab34c578c2e8884060961ca/?vgnextoid=cddc31dd88ca0310VgnVCM1000008130110aRCRD&vgnextchannel=9f164a7f8a651110VgnVCM100000dc0ca8c0RCRD
http://www.insht.es/portal/site/Insht/menuitem.1f1a3bc79ab34c578c2e8884060961ca/?vgnextoid=cddc31dd88ca0310VgnVCM1000008130110aRCRD&vgnextchannel=9f164a7f8a651110VgnVCM100000dc0ca8c0RCRD
http://www.insht.es/portal/site/Insht/menuitem.1f1a3bc79ab34c578c2e8884060961ca/?vgnextoid=cddc31dd88ca0310VgnVCM1000008130110aRCRD&vgnextchannel=9f164a7f8a651110VgnVCM100000dc0ca8c0RCRD
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Desventajas: Aunque es de gran ayuda, es imprescindible el criterio técnico

para poner los riegos que confluyen en distintas areas.

HERRAMIENTAS DE PRL

ElI INSHT pone a disposicion de empresarios, trabajadores, profesionales de la
prevencion y el publico en general, herramientas practicas destinadas a facilitar
su labor a la hora de evaluar, estudiar, aplicar medidas adecuadas, etc... que

solucionen o mejoren las condiciones de trabajo.

http://www.insht.es/portal/site/Insht/menuitem.1f1a3bc79ab34c578c2e888406
0961ca/?vgnextoid=b14bb7de86b2a310VgnVCM1000008130110aRCRD&van
extchannel=25d44a7f{8a651110VgnVCM100000dc0ca8cORCRD

Ventajas: Esta herramienta facilita la gestion de la PRL en diferentes empresas.

Desventajas: Aunque es de gran ayuda, es imprescindible el criterio técnico

para poner los riegos que confluyen en distintas areas.

APLICACIONES INFORMATICAS PARA LA GESTION DE PRL

Mostramos una recopilacion de Aplicaciones informéaticas destinadas a facilitar

la ejecucion de las tareas preventivas.

Como resumen, decir que nos vamos a encontrar con software para
informarnos sobre la peligrosidad de productos quimicos, evaluar un puesto de

trabajo con PVD o simplemente para controlar el mantenimiento minimo de las

instalaciones de proteccion contra incendios.



http://www.insht.es/portal/site/Insht/menuitem.1f1a3bc79ab34c578c2e8884060961ca/?vgnextoid=b14bb7de86b2a310VgnVCM1000008130110aRCRD&vgnextchannel=25d44a7f8a651110VgnVCM100000dc0ca8c0RCRD
http://www.insht.es/portal/site/Insht/menuitem.1f1a3bc79ab34c578c2e8884060961ca/?vgnextoid=b14bb7de86b2a310VgnVCM1000008130110aRCRD&vgnextchannel=25d44a7f8a651110VgnVCM100000dc0ca8c0RCRD
http://www.insht.es/portal/site/Insht/menuitem.1f1a3bc79ab34c578c2e8884060961ca/?vgnextoid=b14bb7de86b2a310VgnVCM1000008130110aRCRD&vgnextchannel=25d44a7f8a651110VgnVCM100000dc0ca8c0RCRD
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Todas ellas han sido recomendadas, y estdn a nuestra disposicion para ser

descargadas desde la pagina del INSHT.

https://www.educadictos.com/5-aplicaciones-informaticas-para-la-gestion-de-

prl/

E-Learning para formacion en Prevencion de Riesqgos Laborales

Aplicacion de e-learning para la formacion de empresarios, directivos, Mandos
Intermedios, recursos preventivos y trabajadores autbnomos en prevencion.
Accién: DI-0017 / 20009.

El objetivo general es la puesta a disposicibon de las empresas,
fundamentalmente pymes, de herramientas formativas multimedia con apoyo
de simulacién, en Prevencion de Riesgos Laborales, dirigidas a empresarios,
directivos, Mandos Intermedios, recursos preventivos Yy trabajadores

autbnomos.

https://prl.ceoe.es/es/contenido/acciones/app-e-learning-para-formacion-en-

prevencion-de-riesgos-laborales



https://www.educadictos.com/5-aplicaciones-informaticas-para-la-gestion-de-prl/
https://www.educadictos.com/5-aplicaciones-informaticas-para-la-gestion-de-prl/
https://prl.ceoe.es/es/contenido/acciones/app-e-learning-para-formacion-en-prevencion-de-riesgos-laborales
https://prl.ceoe.es/es/contenido/acciones/app-e-learning-para-formacion-en-prevencion-de-riesgos-laborales
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6. CONCLUSIONES

Tras el andlisis de la informacidn recabada y presentada, se llega a la conclusion
de que las Organizaciones objeto de estudio, desde hace aproximadamente 3-4
afios hasta ahora, han realizado un gran avance en lo que a Prevencion de

Riesgos Laborales e Integracion en la Cultura Empresarial, se refiere.

Progresivamente, toda la empresa, desde la Direccion hasta los propios
trabajadores, estd mas implicada en la mejora de la Seguridad y la Salud Laboral,
mas alla del mero cumplimiento de la Ley, sino como parte de una Cultura
Preventiva de calidad. Para recorrer este camino, es esencial integrar a todos sus
actores a través de su participacion en la toma de decisiones y/o en la propuesta

de las iniciativas a llevar a cabo en este sentido.

En todo este proceso de cambio y de mejora, un factor crucial es la comunicacién
abierta y bidireccional entre todos los agentes implicados, como via para
concienciar, ya no solo desde un punto de vista individual, sino como equipo en
su conjunto, sobre aspectos que antes se descuidaban, y que hoy dia se
presentan como imprescindibles de llevarlos a cabo. No hay argumento mas

potenciador de la participacion que abrir canales de participacion activa.

Es cierto que, aun queda un largo camino por recorrer, sobre todo en lo que a
Vigilancia de la Salud e Integracion de la Prevencion se refiere, donde se podria
hacer més incidencia, ya que a veces, por priorizar en otros aspectos necesarios

para el correcto desarrollo de la actividad, se descuidan estas dos areas.

No obstante, son muchas aun las empresas que coinciden en aplicar una politica
sancionadora como solucion, lo cual, puede estar funcionando como algo que va
en contra de que este cambio de mentalidad se haga por convencimiento y no por

imposicion, y que tiene resultados a corto plazo, pero perjudica en un periodo mas

largo de tiempo.
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Entendemos pues, que la herramienta mas eficaz y adecuada para la
revitalizacion de la Cultura Preventiva es “El Disefio y la Participacion en él” de
manera conjunta, en equipos que promuevan comportamientos seguros y
saludables, y donde la participacién de las Personas Trabajadoras en los

procesos de mejora sea un pilar fundamental.

Ello hace que la Cultura Preventiva sea parte de la Cultura de Empresa,
consiguiendo asi integrarla en la forma de actuar, de sentir y de pensar que se
comparte entre los miembros de la Organizacion y que identifican a la empresa

ante los clientes, proveedores y todos los implicados en la misma.

Se presentan a continuacion los mecanismos mas relevantes que favorecen el
desarrollo de una Cultura Preventiva a través de la participacion. Se diferencian
entre los que algunas empresas ya estan llevando a cabo y los que seria
interesante que se pusieran en marcha, que surgen tanto desde las
recomendaciones del equipo que ha realizado el Estudio, como de las recibidas

por parte de las empresas y del personal experto participante en la investigacion.

¢, Cuéles son los mecanismos de actuacion se estan llevando a cabo y que

favorecen la participacién activa de todos los empleados?

« El nivel de participacion de la Direccion con respecto a la Prevencién de
Riesgos Laborales ha aumentado, dedicando incluso una partida

presupuestaria para la informacién en la materia.

* La participacion de los empleados en reuniones del Comité de Seguridad

y Salud, con el objetivo de fomentar la concienciacion de todos los

miembros de la Organizacion.
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+ Se habilitan mecanismos de participacion como buzones de sugerencias
y tablones de anuncios, accesibles a todos los empleados, y donde éstos

pueden aportar su opinion.

* Los Mandos Intermedios y los Operarios mantienen un contacto directo y
diario en muchos casos, lo cual promueve que exista una mayor
comunicacion y feedback entre ambos, pudiéndose asi recoger de
manera inmediata aquellas posibles aportaciones o sugerencias en la
materia de Seguridad y Prevencion de Riesgos Laborales. Ademas, es
interesante comentar la formacion que se les esta dando a los Mandos
Intermedios en comunicacion, valores e inteligencia emocional, con el
objetivo de que dirijan y sepan trasladar la informacion en PRL a sus
colaboradores, adaptandose a las necesidades y realidades de cada uno
de ellos. De esta manera se consigue una participacion mas activa de
estos perfiles, como pieza clave en la definicion e implementacion de

acciones formativas.

+ Se estan dotando de mayor visibilidad y transparencia las acciones y
medidas que se estan llevando a cabo en Prevencion de Riesgos en la
empresa, a través de la creacidon de publicaciones internas en las que se
muestran iniciativas participadas por los trabajadores y trabajadoras de

las Empresas.

* Tanto los Delegados de PRL como los Responsables de PRL cada vez
mas asiduamente realizan visitas “de campo”, con caracter informativo y
no sancionador, con la intencién de recoger personalmente las
experiencias de los empleados en materia Preventiva, y que éstas

puedan ser tenidas en cuenta a la hora del disefio de acciones para el

desarrollo de esta Cultura.
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« Para el personal que se incorpora en la Organizacién, se crea y pone a
disposicion el “Plan de Acogida”, donde el nuevo empleado cuenta con la
participacion de los comparfieros/as mas antiguos, los cuales les ayudan
a conocer su Departamento y a entender los procesos y las rutinas
seguras de trabajo. Ademas, se proporciona una formacion inicial en
materia de Prevencion de Riesgos Laborales, lo cual transmite la
importancia de la Seguridad desde el primer momento en el que una

persona forma parte de la empresa.

+ Cada vez mas, se comunican y se hacen visibles los logros, tanto a nivel
individual como de la propia Organizacién, asi como los casos reales de
accidentes, lo cual ayuda a mostrar la realidad de la empresa a los
trabajadores, generando asi un mayor impacto y compromiso de los
mismos. Ademas, se realizan encuestas a los empleados para conocer y
analizar aspectos importantes sobre la Seguridad y Salud como
mecanismo de participacion, y se les implica con reuniones mensuales
de los diferentes Departamentos, para tratar temas de accidentes

laborales y decidir entre todos la forma de solventarlos.

« Gracias a las Nuevas Tecnologias, se esta fomentando la gamificacion
como via formativa complementaria, consiguiendo que los trabajadores
no solo se formen en la materia, sino que ademas lo hagan de una forma

colaborativa, amena, ladica y sintiéndose asi parte de ese aprendizaje.

« Los Responsables de Recursos Humanos, Formacion y Prevencion de
Riesgos Laborales, se posicionan como los principales agentes
participantes en la puesta en marcha y disefio tanto de las acciones

formativas, como de la puesta en marcha de las acciones relativas a

Vigilancia de la Salud.
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+ Se promueven actividades dindmicas y concursos, donde pueden
participar todos los empleados, con el objetivo de fomentar rutinas

saludables de alimentacién y de ejercicio fisico.

« Por dltimo, y no por ello menos importante, se les estd dotando de
capacidad a los propios empleados para que elijan sus EPIs, ya que, han
llegado a la conclusién, de que si ellos son los que van a llevarlos puestos
y los que desarrollan el trabajo en cuestion, son los més adecuados para
decidir qué utilizar, ya que su seguridad y ergonomia es también su
responsabilidad. Progresivamente se esta consiguiendo que sea el propio
personal de la empresa quien participe en la exigencia del cumplimiento

de la normativa sobre Prevencién de Riesgos Laborales.

Por otro lado, ¢cudles son las propuestas mas interesantes que las
empresas han de poner en marcha para adaptarse y mejorar la participacion

activa de todos los agentes implicados?

« En primer lugar, se recomienda hacer mas atractivas las comunicaciones
sobre Prevencion, utilizando principalmente imagenes o videos, que
suelen tener una mejor acogida entre los empleados. Es una buena idea
gue en estas imagenes se haga participes a los propios empleados de su

contenido, para que asi sean mas cercanos, interesantes y realistas.

* Es necesario planificar una Estrategia de Comunicacion Interna efectiva
y en linea con los valores corporativos, en la que se cuente con la

participacion de los distintos actores de la Prevencion, para conseguir su

compromiso con su desarrollo e implementacion.
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« Es importante detectar donde o a quién no llega la informacién, y buscar
acciones para solventarlo, para conseguir asi la participacion activa de
los receptores de las iniciativas. Ademas, se deben aunar esfuerzos para
mejorar la accesibilidad a los cursos, y que todos los empleados puedan
asistir y recibir dicha formacién. Esto se podria lograr fomentando la
planificacion y la Organizacion de los planes formativos con respecto a la
jornada laboral implicando en ello a los trabajadores y las trabajadoras,

asi como a la RLT.

« Elfomentar el uso de las tecnologias es clave para favorecer y hacer mas
accesible este tipo de informacion a todos los miembros de la
Organizacion, siendo requisito necesario el formar paralelamente en el
uso de las herramientas digitales a los profesionales con mas dificultad
en ello. En este proceso, puede resultar bastante atractivo que los perfiles
mas alineados con el uso de estas tecnologias sean sus instructores,

fomentando asi su implicacién gracias a su participacién en este rol.

* Realizar de forma previa a la celebracion de cualquier accién formativa,
una evaluacion de las necesidades formativas de los empleados
dandoles participacion para ello, para poder asi proporcionar una
formacion significativa, de mayor calidad y mas especifica.

« Posteriormente a la celebracion de la accion formativa, reforzar y ampliar
el feedback de los receptores de esta Formacion, dando espacio no sélo
a la informacién cuantitativa propia de los cuestionarios sino recabando
también informacién cualitativa con sus opiniones, dando cabida asi a

una mayor colaboracion.

* Apostar por el mantenimiento periodico de las condiciones de los

espacios de descanso 0 uso comun para relajarse y descansar,
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permitiendo que sean los propios usuarios de estos espacios los que

participen y hagan propuestas sobre su disefio estético y de contenidos.

+ Fomentar el reconocimiento de aquellos trabajadores y trabajadoras que
muestren mejores conductas en cuanto a la aplicacién de las iniciativas
puestas a disposicion de la Vigilancia de la Salud. Estos reconocimientos
podrian ser otorgados por decision de los propios compafieros, aportando

asi un mayor protagonismo de la plantilla en todo el proceso.

* Es necesario seguir aunando esfuerzos para mejorar la integracion de la
PRL, desde la interaccion y el feedback entre todos los Departamentos
de la Empresa con los que ostentan el rol formal en este sentido, es decir,
el Departamento de Recursos Humanos y el de Prevencion de Riesgos
Laborales, que mas que en Responsables de la Funcion, deberian ir

evolucionando hacia el papel de Facilitadores de la Funcion.

« Reforzar la figura de los Mandos como vehiculos de transmision de la
informacién y las inquietudes, para conocer asi mas profundamente las
necesidades de los trabajadores erigiéndose en los principales

impulsores de la participacion.

« Ademas, es relevante favorecer la comunicacion descendente en materia
de integracién de PRL, es decir, de Mandos Directivos e Intermedios a
los subordinados, a través de la creacion de foros en los que compartir
enfoques y experiencias, lo cual va a facilitar el acercamiento entre ambas

perspectivas.

El planteamiento es concluyente, en primer lugar, para que la Cultura Preventiva

vaya de la mano de la Cultura Empresarial, se ha de fomentar esta participacion en
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las 4 areas objeto de estudio: Sensibilizacion y Comunicacion, Formacion y

Capacitacion, Vigilancia de la Salud e Integracion de la Prevencion.

Como segunda premisa, la existencia de unas mejores condiciones de trabajo y de
Seguridad y Salud laboral optimizan la capacidad productiva del factor humano v,
por tanto, la capacidad competitiva de la empresa; a su vez, todo ello se
retroalimenta con la implicacién y la participacion activa de todos los empleados de
la empresa, entiéndase desde la Direccion General, pasando por toda la piramide

productiva, hasta llegar a los propios Operarios o personal de base.

Ademas, para que exista una Cultura Preventiva real, es necesario que la
Prevencion de Riesgos Laborales esté integrada en cualquier actividad de la
gestion diaria, no so6lo porque asi lo exija la Ley de Prevencion de Riesgos
laborales y el Reglamento de Servicios de Prevencién, sino porque la propia
eficacia de la prevencién esta condicionada por su integracion en la Organizacion

general de la empresa.

De forma general, se considerara que la prevencién se ha integrado en la gestién
de una actividad en concreto si su procedimiento de ejecucion se ha fijado y se
aplica respetando los requisitos preventivos exigibles, y si las personas que
intervienen en su gestion y ejecucion disponen de la formacion, informacion y

participacion necesarias para el desempefio de sus funciones.

Es cierto que el camino no solo esta ya iniciado, sino que gran parte de éste ya se
ha recorrido, al contar en las empresas con un colectivo social de profesionales
predispuestos y con actitudes en aspectos de prevencion y seguridad, asi como
con unas estructuras laborales con gestores que en aplicacion de esta “Cultura
Preventiva”, exigidas por sus bases, podran realizar una adecuada Integracién de

los preceptos en materia de Prevencién de Riesgos Laborales en toda la

estructura organica y de decision de las organizaciones.
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7. EVALUACION DE LOS PARTICIPANTES SOBRE LA CALIDAD Y
LA SATISFACCION DE SU PARTICIPACION EN EL ESTUDIO

Organizacion de las sesiones de Entrevistas y Dinamicas.

Se constata que los aspectos organizativos para la participacion de las empresas
(convocatoria, fechas, numero de participantes) han sido mayoritariamente considerados
como muy apropiados a los objetivos de las actividades.

LA INFORMACION FACILITADA SOBRE SE HAN CUMPLIDO LAS FECHAS PREVISTAS DE
CONVOCATORIA Y LOGISTICA HA SIDO ADECUADA EJECUCION

De Acuerdo
12%

De Acuerdo
12%

Completamente
De Acuerdo
88%

Completamente
De Acuerdo
88%

EL NUMERO DE PARTICIPANTES DEL GRUPO HA
SIDO ADECUADO PARA EL DESARROLLO DE LA
REUNION

De Acuerdo
25%

Completamente
De Acuerdo
75%




Contenido de las Dinamicas y Entrevistas
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En cuanto al contenido de lo encuentros, se obtiene una opinién muy favorable en

cuanto a los niveles de participacion obtenidos y los contenidos planteados. No se

entiende que sean especialmente positivos en cuanto a lo novedosos, es decir, han

sido herramientas tradicionales que,

participacion deseada.

LA METODOLOGIA HA FAVORECIDO LA
PARTICIPACION ACTIVA

De Acuerdo
19%

Completamente
De Acuerdo
81%

no obstante, si han conseguido la

LOS CONTENIDOS DE LA REUNION HAN
RESPONDIDO A LA INFORMACION QUE ME
HABIAN TRASLADADO

De Acuerdo
12%

Completamente
De Acuerdo
88%

LAS HERRAMIENTAS METODOLOGICAS
UTILIZADAS SON INNOVADORAS

Completamente
De Acuerdo

19%

De Acuerdo
50%

Completamente
en Desacuerdo
6%

-




Duraciéon de las Entrevistas y Dinamicas

participante
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realizadas en la empresa

Se observa que hay una cierta percepcion de la necesidad de haber tenido mas

tiempo, lo que denota el interés de los participantes por profundizar en las materias

del estudio. Sin problema respecto a los horarios propuestos.

LA DURACION DE LA ACTIVIDAD HA SIDO
SUFICIENTE

De Acuerdo
37%

Completame!
De Acuerdo
63%

EL HORARIO HA FAVORECIDO LA ASISTENCIA A LA
ACTIVIDAD

De Acuerdo
12%

Completamente
De Acuerdo
88%
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Expertos- Facilitadores de las entrevistas individuales / grupales y realizacion

Dindmicas

Se constata una buena percepcién de la profesionalidad de los investigadores

responsables de la dinamizaciéon de los grupos, resaltando especialmente su

capacidad para generar ambiente de confianza, lo que favorece la calidad de la

informacién recogida. Dado el rol de facilitacion de los dinamizadores, no se

contemplaba que estos transmitieran su posicién, sino que obtuvieran la de los

participantes.

LA FORMA DE REALIZAR LA ACTIVIDAD/REUNION
HA FACILITADO LA PARTICIPACION DE LOS
ASISTENTES

De Acuerdo
25%

Completamente
De Acuerdo
75%

HA GENERADO UN AMBIENTE DE CONFIANZA
ENTRE LAS PERSONAS PARTICIPANTES,
POSIBILITANDO COMPARTIR EXPERIENCIAS Y
CONOCIMIENTO

De Acuerdo
12%

Completamente
De Acuerdo
88%

HA APORTADO REFLEXIONES Y
HERRAMIENTAS QUE FAVORECEN LA
APLICACION AL PUESTO DE TRABAJO

Completamente
De Acuerdo
50%

De Acuerdo
44%
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Valoracion global del impacto/Resultado de la participacion en las Dinamicas
y Entrevistas

Se observa que el impacto del encuentro ha sido positivo en cuanto a que ha
facilitado la puesta en comun de los participantes si bien pudieran tener una

expectativa de resultados que en este punto del trabajo no se tenian aun.

ME HA PERMITIDO PONER EN COMUN Y HA FAVORECIDO MI DESARROLLO PERSONAL/
ANALIZAR LOS ASPECTOS LIGADOS A LA CULTURA PROFESIONAL
PREVENTIVA DE MI EMPRESA

De Acuerdo Completamente
25% De Acuerdo
40%

Completamente
De Acuerdo
75%

De Acuerdo
40%

GRADO DE SATISFACCION GENERAL DE LA
REUNION MANTENIDA

De Acuerdo
21%

Completamente

De Acuerdo
79%
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8. EXPLOTACION DE RESULTADOS

El epigrafe que nos ocupa no aplica en el Estudio “Disefio participativo de
iniciativas para la Cultura Preventiva”, pues no se contempla como necesaria
para su ejecucion la informacioén sobre la produccion cientifica del proyecto
desde la utilizacion de bases de datos y programas informaticos, pues para la
recopilacion de inquietudes y necesidades en materia de prevencién de riesgos
laborales alineadas con las practicas de comunicacién, formacion, vigilancia de
la salud e integracion mas eficaces para transmitir cultura preventiva, que han
construido la base del proyecto, no se cuenta con instrumentos estandarizados

y reconocidos a tal fin.
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