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A. Fundamentos Preliminares Del Estudio.
Bibliografia

El Estudio sobre la promocion de la Cultura preventiva a través del desarrollo
de competencias relacionadas con el liderazgo preventivo conforma un
proyecto impulsado por el Instituto Andaluz de Prevencion de Riesgos Laborales
desde la necesidad de dar cobertura y responder a algunas vias de actuacion que
se recogen en el documento de la Estrategia Andaluza de Seguridad y Salud Laboral
comprendida en el marco temporal 2017-2022.

Desde el concepto Cultura Preventiva como: “Una forma sostenida y estable de
ejercer la gestion y supervision de la empresa, acorde con los valores de la salud y
la seguridad, que genera un clima favorecedor del comportamiento preventivo de
todos los individuos de la organizacion, reconociendo los éxitos y aprendiendo de
los errores”, la puesta en marcha de este estudio, parte de una hipotesis que nace

de la relacién entre:

¢ las competencias alineadas con el liderazgo y

e la cultura preventiva.

La pretensién no es otra que la de identificar aquellas claves competenciales de un

liderazgo que denominamos transformacional y que se enfoca en:

e la prevencion de riesgos laborales,
e la estimulacion de conciencia de cuidado,
e elimpulso de actitud y comportamiento seguro,

e el comportamiento ejemplar observado en sus propios lideres.

Con todo ello, seré clave, por tanto, identificar de forma especifica cuales son

aquellas habilidades de liderazgo para conseguir promotores de cambio
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cultural. Un cambio cultural hacia la adquisicion de repertorios conductuales de
prevencion, seguridad y salud que se convierten en ejes estratégicos y diferenciales

en las organizaciones.

Los fundamentos que prueban vy justifican el Estudio sobre la promocion de la
Cultura preventiva a través del desarrollo de competencias relacionadas con

el liderazgo preventivo se muestran seguidamente:
PRIMERO_ EI momento de la Cultura en Prevencion
SEGUNDO _El proceso de cambio se hace ineludible

TERCERO_ La promocion de la cultura preventiva desde la figura del

liderazgo preventivo como motor de cambio.
CUARTO_ La Estrategia Andaluza de Seguridad y Salud Laboral
PRIMERO_ El momento de la Cultura en Prevencién

El mundo empresarial se enfrenta a una serie de retos ante una sociedad global que
transita de forma rapida y que necesita reajustar sus “formas de pensar y de
hacer” a fin de mantenerse y en el mejor de los casos, liderar, en el siguiente marco

de relaciones, ritmos y posibilidades del mercado actual.

e Las pérdidas de productividad y competitividad correlacionadas con el bajo
nivel de innovacién y formacion en la empresa, que se justifica desde escusas
relacionadas con “el contexto global no ayuda”.

e Los desequilibrios sociales y medioambientales, cuya solucion requiere
ineludiblemente la implicacion del mundo corporativo, desde una actuacion
directa en el ambito comunitario.

e Los niveles de insatisfaccion de las personas trabajadoras y el

crecimiento de los riesgos psicosociales, vinculados mayoritariamente

con el estrés, junto a una organizacion del trabajo anclada en modelos
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enfocados en mayor medida en el cumplimiento de la normativa y en la falta
de asuncion de responsabilidad personal.

e La mayor conciencia ética y de compromiso con el medio y la
comunidad, que invita a incorporar nuevos valores a las organizaciones que
sustenten sus actuaciones a tal fin.

Lo relatado hasta el momento es un argumentario mas que suficiente que nos
demandan cambio en la “forma de entender” el papel de la PERSONA en las

organizaciones como capital indiscutible del que tanto se habla.

Es la persona la que hace posible este cambio de “Cultura”, que va a permitir
un “nuevo nivel adaptativo de la especie” que ahora por fin se enfoca en el
individuo, en el SER, que implica conductas de cuidado y salud, de prevencion

y proteccion, que conducen al “bien-estar”.
Pero, ¢A qué nos estamos refiriendo cuando hablamos de
CULTURA ORGANIZACIONAL?

Como Cultura Organizacional se entiende el conjunto de creencias, héabitos,
valores, actitudes, tradiciones entre los grupos existentes en todas las

organizaciones.

El término es una expresion muy utilizada en el contexto empresarial, que adquirid
gran importancia a mitad del siglo XX después de que algunos investigadores en el
area de Gestion y Estudios Organizacionales empezaran a defender los beneficios

de su exploracién y analisis.

En la transmision de Cultura es importante destacar que en la mayoria de las
ocasiones se va a producir de forma espontanea y natural a los nuevos miembros,

sin necesidad de complejos razonamientos, pero que, de existir, facilitan la toma de

conciencia y aceleran el proceso de integracion.
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Es la observacion ciertos repertorios comportamentales lo que influye,
impacta y en definitiva determina, que se asuman unas pautas de conducta,

gue se comparten con naturalidad.

La Cultura Organizacional determina, por tanto, la forma en la que opera una
empresa, cOmo se relacionan e interactian sus miembros y ello se observa a

través de sus estrategias, estructuras y sistema.

Las caracteristicas de la cultura organizacional son aquellas claves que
diferencian aunas empresas de otras y que permiten mostrar una imagen positiva

de la misma, revistiéndola de prestigio y reconocimiento.
Algunas de estas son:

e La responsabilidad e independencia que posee cada individuo en la
organizacion.

e El control que existe hacia los empleados por parte de puestos de mayor
responsabilidad.

e Elgrado deidentidad e identificacién que poseen los empleados con la
organizacion, vinculado con el sentimiento y orgullo de pertenencia.

e El sistema de incentivos que tiene la empresa con sus empleados que
permite que estos trabajen con un mejor rendimiento y optimismo para lograr
los objetivos planteados.

e Elanimo y motivacion que poseen los empleados por innovar y mejorar
la prestacién de servicios o productos.

e El grado de tolerancia que poseen los integrantes de la empresa para
resolver los diferentes problemas que se pueden suscitar y buscan un

ambiente tranquilo, respetuoso y sano para ellos mismos y los clientes o

visitantes.
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En este contexto, podemos asociar el término CULTURA PREVENTIVA con el
conjunto de actitudes y creencias positivas, compartidas por todos los
miembros de una empresa sobre salud, riesgos, accidentes, enfermedades y

medidas preventivas.

Durante afos, los actores del mundo de la Prevencidon han incidido mucho en la
necesidad de cumplir la ley y las innumerables normativas y reglamentos que se han

ido publicando, poniendo el foco en:

e la necesidad de mejorar las condiciones de trabajo,

e evaluar los riesgos,

e dotar a los trabajadores de medios y equipos mas seguros,

e proteger elementos peligrosos que anteriormente estaban totalmente
accesibles,

e formar a todas las personas de la organizacion.

Todos estos pasos han sido necesarios y son los que han permitido una importante
reduccion del riesgo de dafio a la salud de los trabajadores, lo que queda reflejado
la reduccién de siniestralidad de los ultimos afios.

Si bien, la prevencidon tiene que seguir avanzando, creciendo, “olvidando” la
preocupacion exclusiva de cumplir las normas que, si bien es necesario, también ha
de serlo la apertura de un espacio que incorpore otras razones “mas poderosas
aun” y que consigan presentarla desde un enfoque distinto, mas positivo y
optimista que buscaintegrarse en las organizaciones desde el compromiso de

cada unade las personas de las componen.

Ha llegado el tiempo de romper paradigmas rigidos y construir un sistema

preventivo integrado en el que las empresas y los trabajadores asuman sus

responsabilidades preventivas.
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Conseguir todo esto no es tarea facil, requiere esfuerzo, dedicacion y compromiso

gue alimente el propoésito, es decir que tenga sentido para cada uno de nosotros.

La empresa debera manifestar cada dia su implicacién, su capacidad de liderazgo,
motivacion y la demostracion real y evidenciable de preocupacion por la salud, la

seguridad, la prevencion y el bienestar de las personas.

Todo ello implicara que tal vez, se tenga que dedicar menos tiempo a hacer estudios
y evaluaciones y mas a reunirnos con las personas escuchando sus necesidades
preventivas y propuestas para que participen activamente, a poner en marcha
metodologias que consigan implicar y sensibilizar a las personas en sus tareas
preventivas, a darles unos conocimientos practicos “comodos” de entender y de

aplicar.
La Cultura Preventiva no esta “de moda” pero es “su momento”:

¢ No esta “de moda” porque vivimos inmersos en la inmediatez sin esfuerzo,
en el resultado inminente, si bien, la accién preventiva necesita tiempo y
esfuerzo mantenido.

e Es “su momento” porque es necesario encajar las siguientes piezas en la
construccion de un contexto profesional que fomente el desarrollo, la
motivacion y la confianza entre sus miembros desde la co-creacién de cultura

preventiva.

SEGUNDO __El proceso de cambio se hace ineludible

En un mundo en el que lo constante en el cambio, parece obvio que introducir esta

variable como perturbadora es una idea de escaso recorrido.

No es época de certidumbres y por tanto ahora toca trabajar desde un nuevo

paradigma preventivo porque:
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e Las organizaciones han dado un giro haciala PERSONA y la han puesto

en el centro de las politicas y estrategias como VALOR principal.
Al fin y al cabo, el verdadero éxito de una organizacion viene definido por el
talento de sus equipos. Invertir en su seguridad y bienestar como parte
de las politicas de responsabilidad corporativa es apostar por su mayor
baza: la gente.

e Es ineludible responsabilizar a cada persona de su cuidado y de cuidar,
en tanto que conformamos equipos maduros que se dirigen de la
independencia a la interdependencia.

e No es necesario esperar a que surja el dafio. Esperar a la aparicion del
dafo (ocurrencia del accidente) para aplicar la accion preventiva oportuna y
eficaz supone una gestion reactiva del riesgo que niega la naturaleza
misma de la prevencidn; en consecuencia, la prevencion de los accidentes
de trabajo debe gravitar sobre modelos de evaluacién de riesgos que
permitan un control cuando no se puedan evitar. Pasar por tanto de la
actitud reactiva a la proactiva.

e Es necesario modificar actitudes y comportamientos que responden a
unos mapas con los que no podemos orientarnos actualmente, es decir, es
preciso incorporar nuevas “formas de pensar” que nos lleven a operar

desde comportamiento en seguridad que van mas alla de los exigido por ley.

Y ante este escenario que muestra algunos de los motivos por los que se ha de
incorporar esta nueva cultura en prevencion y seguridad desde un paradigma

diferente, se han de salvar algunos de los escollos que la natural resistencia al

cambio en el ser humano nos brinda y que se relaciona con:
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e No saber
En ocasiones, las personas no cambian porque no saben que tienen que cambiar,
no son conscientes de su necesidad de cambio o no sabe como deben llevarlo a
cabo.
El impacto de las campafias de comunicacion sera clave en el contexto de
implantacion de cultura preventiva.

e No poder
Ocurre otras veces, que las personas no cambian porque creen que no pueden
hacerlo y por eso no intentan nada para lograrlo.
Si una persona no cree tener los recursos y habilidades necesarias para llevar a
cabo la accion preventiva y segura, o no tiene la confianza suficiente en logarlo,
no mostrara interés por el cambio.

e No querer
También el cambio se resiste porque la persona no esta realmente comprometida
con el mismo.
Quien va a invertir su esfuerzo en un proceso de cambio hacia actitud y
comportamiento seguros, de salud y bienestar, tiene que comprobar de forma
clara, que lo que va a obtener tras él, le compensa, le genera un beneficio mayor

gue el que pueda obtener en la situacién actual.

Por todo ello, serd imprescindible que entre otras actuaciones:

o Exista una denodada implicacion, compromiso por la seguridad y
por la promocién de la salud, por parte de la Direccion.
o Se lleve a cabo una estrategia de Comunicacion integrada, que

haga llegar informacion sobre prevencion, seguridad y salud de forma

clara, directa y continua.
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o Se identifiquen embajadores y promotores del cambio, lideres
preventivos.

o Se observen ejemplos vivos de comportamiento preventivo
comprometido.

o Se imparta formacion a través de talleres y campafias en
prevencion, seguridad y salud.

o Sean participes en la cultura preventiva desde la aportacion de
Sus propias propuestas.

o Se les reconozcan sus avances y logros para asi motivar el

mantenimiento de comportamiento preventivo y seguro.

TERCERO_ Lapromocion de la cultura preventiva desde lafigura del liderazgo

preventivo como motor de cambio.

“El liderazgo es el conjunto de habilidades gerenciales o directivas que un
individuo tiene para influir en la forma de ser o actuar de las personas 0 en un
grupo de trabajo determinado, haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo

hacia el logro de metas y objetivos.”

La incorporacion de Cultura preventiva trata en definitiva de dar un paso mas alla en
materia de seguridad y prevencion de riesgos laborales y pasar del escenario de la
obligacién al contexto de compromiso.

e Desde marco de la obligacién se cumple exclusivamente la ley y la
normativa por imposicion y obligacion donde las personas trabajadoras son
meros “cumplidores” de la norma. En la obligacion estamos preocupados por
el peligro de las consecuencias de no cumplir con el comportamiento seguro.
Nos vemos forzados a hacer algo que no hemos elegido, que nos es

impuesto, algo que se hace porque nos lo han dicho o porque las cosas han

de hacerse asi y el no hacerlo trae resultados negativos para todos.
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e Desde el marco del compromiso el foco esta en el deseo, la satisfaccion y
en la motivacion de incorporar el comportamiento en prevencién que hemos
elegido voluntariamente, asumiendo por tanto el esfuerzo que nos llegara a

suponer.

Esta responsabilidad recae en la figura de LIDERES PREVENTIVOS que tendréan

como principal funcién promover el cambio.

Para lograr incorporar en una organizacion Cultura preventiva, es fundamental

formar un equipo de trabajo con personas influyentes.

Los dos ingredientes principales que deben tener los lideres que participen en

proceso de divulgacion son:

e Por una parte, competencia técnica, es decir, la propia experiencia y la
formacion especializada del profesional y
e por otra, la competencia social o capacidades para el ejercicio de un
liderazgo que genera influencia en los demas.
Son personas generadoras de cambio que inician la transformacion,
consiguiendo la confianza en el proceso y compromiso con las
personas

(Consiguiendo aunar objetivos y metas por un lado, y personas por otra).

El liderazgo preventivo crea cambios profundos y duraderos en cuanto a los nuevos
repertorios comportamentales seguros y saludables a incorporar, porque es capaz
de transformar las percepciones y los valores sobre los que se asienta la

Prevencion de Riesgos Laborales, cambiando las expectativas y las aspiraciones

de dichas personas para que cobre sentido y se alinee a su propésito.
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“Ninguna transformacioén puede darse sin un equipo de gente trabajando duro y

con conviccion.”

El LIDER PREVENTIVO sera la persona que esté dispuesta a trabajar de forma
convencida, ejemplar y comprometida en el proceso de cambio cultural en

materia de Prevencion, Seguridad y Salud en la empresa.
Desde el liderazgo preventivo se consigue que las Personas Trabajadoras:

e Se visualicen como parte importante y crucial en la prevencion.

e Estén motivados para trabajar de forma saludable y segura.

e Se sientan integrados y aceptados desde estas actitudes.

e Desarrolle el maximo de sus capacidades.

e Realicen las tareas para las que estan mejor capacitados en beneficio de su

excelente desempeiio, desde este nuevo paradigma preventivo.

Para que una “persona trabaje segura” han de darse una serie de circunstancias,
gue se vinculan con la triple condicion de la conducta: “yo sé, yo puedo, yo

quiero.”

1. Las condiciones técnicas que se asocian al YO SE y YO PUEDO hacen
referencia a que el individuo pueda trabajar seguro y sepa trabajar seguro.
2. Las condiciones humanas se vinculan a que el sujeto QUIERA trabajar

seguro.

Los tres contextos (sé, puedo, quiero) son necesarios y ninguna de estas

condiciones de forma aislada es suficiente.
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Esta distincion, permite actuar con el factor humano vinculado con el “querer
trabajar seguro” aspecto que hasta la fecha no se habia abordado desde la PRL y

ése es el contexto primero de actuacion del ejercicio del liderazgo preventivo:

“Invitar y sensibilizar

para que sea el propio individuo desde el “YO QUIERO” el que
voluntariamente se sume a un cambio a la hora de transformar
comportamiento no seguro en repertorio saludable y preventivo, que genera
y consigue un efecto multiplicador y de contagio en el sistema al que

pertenece (profesional, social, comunitario).”

Los primeros ejemplos de LIDERAZGO PREVENTIVO como motor de cambio
parten de la propia Direccidn, que juega un papel trascendental en la construccion

y desarrollo de esta nueva cultura preventiva.

No soélo tiene que estar convencida de los beneficios de su implantacion, sino que
ademas tiene que poner todos los medios necesarios y su ejemplaridad para que

ésta sea efectiva y todas las personas de la organizacion la asuman.

La direccion debe actuar con una visibn a medio y largo plazo, sin perder la
operatividad del dia a dia, mostrando claramente el horizonte de PRL a la que

nos dirigimos.

Ello no debe ir en detrimento de una politica empresarial que debe estar orientada

a resultados, pero con las personas como principal valor.
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CUARTO_ La Estrategia Andaluza de Seguridad y Salud Laboral

La mision del Instituto Andaluz de Prevencion de Riesgos Laborales es
desarrollar las politicas publicas de la Junta de Andalucia destinadas a mejorar la
seguridad y salud en el trabajo de la poblacion andaluza. El Instituto identifica tres

dimensiones de Cultura Preventiva:

1. El compromiso de las empresas por impulsar estrategias y dinamicas

positivas para la mejora de la seguridad y la salud.

2. Ladinamizacion, que es la forma practica en que se traduce el compromiso,
mediante la movilizacidn de recursos y la implementacion de actividades para

implicar a toda la organizacion.

3. El aprendizaje, que es el esfuerzo continuado que realiza una organizacion

para sostener y mejorar la gestion de la prevencion.

Teniendo como punto de partida la mision de la Prevencion de Riesgos Laborales
como instrumento que lleva a preservar, mantener y promover la salud laboral de
las personas trabajadoras y que evita los posibles riesgos que supongan la
posibilidad de sufrir accidentes y la aparicién de enfermedades ademas de promover

cultura preventiva en las organizaciones, podemos trasladas la siguiente cadencia:

“si se mejoran las condiciones de trabajo, se reduciran los accidentes laborales y
enfermedades profesionales y, por tanto, se incrementara la productividad de las
empresas, el crecimiento economico, la generacion de empleo y, en definitiva, la

mejora de la calidad de vida de las personas trabajadoras.”

En este contexto, la Estrategia Andaluza de Seguridad y Salud en el Trabajo

2017-2022 surge como plataforma de continuidad a planes anteriores y tiene como

objetivo mejorar las condiciones de trabajo y la calidad de vida laboral de la
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poblacion trabajadora de nuestro territorio, promoviendo el entorno laboral como una
plataforma para mejorar la seguridad y salud de las personas trabajadoras y
persiguiendo, tanto en cifras globales como por sectores, la reduccion de los
accidentes laborales y las enfermedades profesionales. Es por tanto claro, el
compromiso que muestra el IAPRL en esta materia y que queda reflejado entre sus

objetivos, entre los que destacamos el siguiente:

e objetivo Il cuya finalidad no es otra que la de servir de apoyo en la gestién de la
prevencion de las empresas andaluzas, resultando clave en su desarrollo el lograr

un mayor compromiso de todos los agentes intervinientes.

El estudio que nos ocupa sobre la “Promocién de Cultura Preventiva a través del
desarrollo de competencias relacionadas con el liderazgo preventivo”, se
convierte en uno de los vehiculos a través de los que se da respuesta al citado
objetivo que es en definitiva el de crecer en cultura preventiva a través del desarrollo

de las competencias de liderazgo.

Se identifica por tanto un claro interés del IAPRL en responder a la
necesidad de instaurar modelos de liderazgo preventivo a través del
desarrollo de sus competencias para implantar cultura preventiva desde la

Estrategia Andaluza de Seguridad y Salud Laboral.

Si el desarrollo de esas competencias ligadas al liderazgo consigue influir en el

establecimiento de una cultura sensible con la prevencién de riesgos, sin duda

se conseguiran mejores resultados finales.
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Como contribucion a la integracion eficaz de la Cultura Preventiva en las Empresas
es primordial que los mandos asuman el rol de lider preventivo y empleen
técnicas, habilidades y conocimientos de gestion de equipos adecuados que
transformen el clima laboral y conviertan las conductas de riesgo en conductas
seguras. Y los habitos de salud en habitos saludables, TODO ELLO DESDE EL
EJEMPLO.

Todas estas acciones bien dirigidas desde el Liderazgo generaran credibilidad y
favoreceran la comunicacién, evitando posibles conflictos y motivaran

comportamientos seguros y altamente productivos.

Para ello, deben identificarse las competencias que de manera especifica aportan

una mayor contribucién ala creacién de la Cultura Preventiva.

En definitiva, acciones que promuevan la identificacién de la empresa como el “mejor
lugar donde trabajar” y una Identidad Colectiva de Prevencion ademas de una

Cultura Compartida, siendo la Estrategia Andaluza de seguridad y salud laboral

claramente un impulso a tal fin.
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Bibliografia

La recopilacion bibliografica que ha servido de apoyo en la recogida de
informacion de base a la hora de trabajar sobre los distintos apartados del Estudio
‘Promocion de la Cultura Preventiva a través del desarrollo de competencias

relacionadas con el liderazgo preventivo”, se muestra seguidamente:

Con caracter mas técnico desde la Unica Optica de la SSL, hacemos referencia a los
documentos que, aunque no son de cumplimiento legal si constituyen una referencia

en materia preventiva ya que emanan del INSSBT.

NOTAS TECNICAS DE PREVENCION. INSSBT.
e NTP 745: Nueva Cultura de empresa y Condiciones de Trabajo
e NTP 745: Nueva cultura de empresa y condiciones de trabajo
e NTP 961: Concienciacion de directivos en PRL (I): fundamentos — Afio 2013
e NTP 962: Concienciacion de directivos en PRL (ll): estrategias — Afio 2013

e NTP 830: Integracion de la prevencion y desarrollo de competencias - Afio
2009

e NTP 856: Desarrollo de competencias y riesgos psicosociales (1) - Afio 2010

e NTP 1013: Cuadro de mando integral (CMI) y condiciones de trabajo (I):

bases metodoldgicas

e NTP 1014: Cuadro de mando integral (CMI) y condiciones de trabajo (lI):

aplicacioén practica



http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/961a972/ntp-961w.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/961a972/ntp-962w.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/821a921/830%20web.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/821a921/830%20web.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/856a890/856w.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/1008a1019/ntp-1013.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/1008a1019/ntp-1013.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/1008a1019/ntp-1014.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/1008a1019/ntp-1014.pdf
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e NTP 1025: Liderazgo transformador y condiciones de trabajo (I): bases

conceptuales

e NTP 1026: Liderazgo transformador y condiciones de trabajo (Il): bases de

actuacion

e NTP 1027: Liderazgo transformador y condiciones de trabajo (lll): estrategias

y caso practico
e NTP 1031: Gestion de proyectos de cambio: marco légico (I) - Afio 2015
e NTP 1032: Gestion de proyectos de cambio: marco légico (1) - Afio 2015
e NTP 1043: Eficacia preventiva y responsabilidad social empresarial (I)

e NTP 1044: Eficacia preventiva y responsabilidad social empresarial (lI):

buenas practicas
e NTP 745: Nueva cultura de empresa y condiciones de trabajo

e NTP 961: Concienciacién de directivos en PRL (1): fundamentos — Afio 2013
(pdf, 342 Kbytes)

e NTP 962: Concienciacion de directivos en PRL (Il): estrategias — Afio 2013
(pdf, 656 Kbytes)

e NTP 830: Integracion de la prevencion y desarrollo de competencias - Afio
2009 (pdf, 344 Kbytes)

e NTP 856: Desarrollo de competencias y riesgos psicosociales (I) - Afio 2010
(pdf, 366 Kbytes)

e NTP 1013: Cuadro de mando integral (CMI) y condiciones de trabajo (I):

bases metodoldgicas (pdf, 187 Kbytes)



http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/1008a1019/ntp-1025w.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/1008a1019/ntp-1025w.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/1008a1019/ntp-1026w.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/1008a1019/ntp-1026w.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/1008a1019/ntp-1027w.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/1008a1019/ntp-1027w.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/NTP%201031.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/NTP%201032.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/1043a1054/ntp-1043w-m.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/1043a1054/ntp-1044w.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/1043a1054/ntp-1044w.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/961a972/ntp-961w.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/961a972/ntp-961w.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/961a972/ntp-962w.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/961a972/ntp-962w.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/821a921/830%20web.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/821a921/830%20web.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/856a890/856w.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/856a890/856w.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/1008a1019/ntp-1013.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/1008a1019/ntp-1013.pdf
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NTP 1014: Cuadro de mando integral (CMI) y condiciones de trabajo (Il):
aplicacion practica (pdf, 178 Kbytes)

NTP 1025: Liderazgo transformador y condiciones de trabajo (l): bases

conceptuales (pdf, 197 Kbytes)

NTP 1026: Liderazgo transformador y condiciones de trabajo (ll): bases de
actuacion (pdf, 154 Kbytes)

NTP 1027: Liderazgo transformador y condiciones de trabajo (lIl): estrategias

y caso practico (pdf, 211 Kbytes)

NTP 1031: Gestion de proyectos de cambio: marco logico (1) - Afio 2015 (pdf,
199 Khytes)

NTP 1032: Gestion de proyectos de cambio: marco logico () - Afio 2015 (pdf,
223 Kbytes)

NTP 1043: Eficacia preventiva y responsabilidad social empresarial (I) (pdf,
134 Kbytes)

NTP 1044: Eficacia preventiva y responsabilidad social empresarial (ll):

buenas practicas (pdf, 432 Kbytes)



http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/1008a1019/ntp-1014.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/1008a1019/ntp-1014.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/1008a1019/ntp-1025w.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/1008a1019/ntp-1025w.pdf
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http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/1008a1019/ntp-1026w.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/1008a1019/ntp-1027w.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/1008a1019/ntp-1027w.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/NTP%201031.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/NTP%201031.pdf
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http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/NTP%201032.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/1043a1054/ntp-1043w-m.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/1043a1054/ntp-1043w-m.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/1043a1054/ntp-1044w.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/1043a1054/ntp-1044w.pdf
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A continuacién, enunciamos alguna Bibliografia de referencia haciendo un barrido
amplio sobre las mejores publicaciones del Liderazgo y las competencias, las
extractamos en los 11 atributos que consideramos mas caracteristicos del Liderazgo

que favoreceran sin duda la integracién de la Cultura Preventiva.
LIDERAZGO Y COMPETENCIAS PARA INTEGRAR UNA CULTURA PREVENTIVA

INTELIGENCIA EMOCIONAL

e CoOmo ser un lider: ¢Por qué la inteligencia emocional siimporta?.
Daniel Goleman.2018

Compilacion de Harvard Business Review y otras revistas de negocios sobre
las Ultimas investigaciones neurocientificas sobre la dindmica de las
relaciones, asi como, los datos mas recientes sobre el impacto que tiene la

inteligencia emocional en la linea de fondo de una organizacion empresarial
e Liderazgo. El poder de lainteligencia emocional. 2014

Trata sobre el desarrollo de las capacidades relacionadas con el concepto de
liderazgo de direccidn, ejecucion e innovacion y de la necesidad de redefinir
la labor del lider asi como el modo en que este puede desarrollar una mayor

Inteligencia Emocional.
MOTIVACION

e Liderazgo Y Motivacion De Equipos De Trabajo. M2 Teresa Palomo
Vadillo.2013
Liderar, orientar y guiar a mandos y directivos en sus funciones y a superar
con un papel activo por medio de diversos ejercicios practicos para asi

evaluarse en cada uno de los temas desarrollados: liderazgo, motivacion,

trabajo en equipo, entre otras.



https://www.amazon.es/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&field-author=M%C2%AA+Teresa+Palomo+Vadillo&search-alias=stripbooks
https://www.amazon.es/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&field-author=M%C2%AA+Teresa+Palomo+Vadillo&search-alias=stripbooks
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e Las 8claves del liderazgo del monje que vendié su Ferrari: Una fabula
espiritual. Robin Sharma.2015

Es la historia de un ejecutivo en un momento de crisis que abandona toda su
actividad profesional y propiedades para adentrarse en el Himalaya, donde

tuvo oportunidad de aprender a abordar la vida y los negocios.
INFLUENCIA

e Lider de 360°: CoOmo desarrollar su influencia desde cualquier posicion
en su organizaciéon. John Maxwell. 2007
Este libro versa sobre el liderazgo transversal, como desde cualquier posicion
en la empresa puede generar influencia para dirigir, de tal manera el autor
ofrece consejos para aumentar esta influencia hacia todas las direcciones, en
cualquier lugar donde se encuentre el profesional, especialmente cuando la
posicion se esta en un lugar intermedio.

e Liderazgo: COmo convencer alos demas y convertirse en lider. 2014.
Dale Carnegie Training.2014
Es un libro que habla del liderazgo basandose en la flexibilidad y la confianza
en uno mismo y los demas, contextualizado en el mundo actual, con nuevas
tecnologias que invaden las formas de relacionarse. Habla de estrategias
para ganarse el respeto, creatividad, serenidad ante la presion, motivacion y
toma de decisiones, incluyendo entrevistas con importantes lideres de

negocios, entretenimiento, deportes y academias como ejemplo de todo su

planteamiento.



https://www.amazon.es/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&field-author=Dale+Carnegie+Training&search-alias=stripbooks
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VOCACION DE SERVICIO

e El lider con vocacion de servicio. James Autry 2003.
Se habla del liderazgo con vocacion de servicio entendido como desde la idea
de que dirigir una empresa desde el respeto, honradez, amor y espiritualidad
con factores potenciadores de las capacidades de los profesionales y
equipos, valorando a su vez su impacto en la organizacién en cuanto a
productividad y éxito.

e Elliderazgo servicial. 2018.Ken, Renee Broadwell y Ken Blanchard.
En la linea del liderazgo promulgado por John C Maxwell, en este libro se
habla del liderazgo al servicio de las personas como punto central de la
direccidn de equipos. En este caso se enfoca en la experiencia y consejos de
44 de los mas renombrados expertos, tanto tedricos como practicos, nos
hablan de su experiencia en la utilizacion de este tipo de liderazgo y nos dan

consejos Utiles para llevarlo a cabo.
AUTENTICIDAD Y COHERENCIA

e Liderazgo. Alex Ferguson y Michael Moritz. 2016.
Este autor basandose en su trayectoria profesional nos habla del liderazgo
auténtico iniciado desde el interior de cada persona con el propdsito de ser
inspirador, para ello nos da las claves para cultivar determinadas cualidades,
como son: disciplina, control, trabajo en equipo, motivacion, delegar, analisis
de datos y gestion del fracaso.

e LaRevolucion del Sentido: EI Poder del Liderazgo Transcendente.
Fred Kofman y Reid Hoffman. 2018.
Este autor tiene una vision del liderazgo trascendente ayuda a analizar el
significado de su rol como lider, entiende que solo desde ahi se puede ser
capaz de animar a otros a alcanzar un proposito. Mezcla economia y teoria

empresarial, con comunicacién y resolucién de conflictos, meditacién y

consideracion.



https://www.amazon.es/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&field-author=James+Autry&search-alias=stripbooks
https://www.amazon.es/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&field-author=Ken%2C+BROADWELL%2C+RENEE+Blanchard&search-alias=stripbooks
https://www.amazon.es/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&field-author=Alex+Ferguson&search-alias=stripbooks
https://www.amazon.es/s/ref=dp_byline_sr_book_2?ie=UTF8&field-author=Michael+Moritz&search-alias=stripbooks
https://www.amazon.es/Fred-Kofman/e/B001JP2VLQ/ref=sr_ntt_srch_lnk_16?qid=1544098983&sr=1-16
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EFECTIVIDAD

Liderazgo y gestion por 8 habitos: Del miedo a la confianza. 2011. José
Maria Cardona Labarga, Sergio Cardona Patau y Ana Cardona Patau.

Es un libro que trata de como mejorar la direccion de su empresa para hacerla
mas competitiva, de una manera cercana trata de situaciones como las
siguientes: enfrentarse a un colaborador cara dura que se aprovecha de los
demas, convertir un grupo en un equipo, cambiar la mentalidad estancada,
potenciar la confianza en uno mismo, entre otros, en resumen, viene a dar
pautas para afrontar y exigir responsabilidades con mayor claridad al

potenciar una mejora en el orden de las ideas.

PRINCIPIOS Y VALORES

El liderazgo centrado en principios. 2013. Stephen R. Covey y Orestes.

Stephen R. Covey parte de la premisa de que las personas eficaces organizan
su vida y sus relaciones basandose en principios, es decir, en leyes naturales
y normas que tienen validez universal, para este autor el liderazgo es la
habilidad de aplicar estos principios a los problemas y a la direccion de

personas y empresas.

Los siete habitos de la gente altamente efectiva (version actualizada).
Stephen R. Covey 2015.

Desarrolla el concepto de liderazgo, a nivel personal, interpersonal vy
profesional como la busqueda humana de progresar, con la finalidad de

buscar la excelencia, para explica cuéles son las seis condiciones de la

eficacia y los métodos para lograr la excelencia en una organizacion.



https://www.amazon.es/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&field-author=Jos%C3%A9+Mar%C3%ADa+Cardona+Labarga&search-alias=stripbooks
https://www.amazon.es/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&field-author=Jos%C3%A9+Mar%C3%ADa+Cardona+Labarga&search-alias=stripbooks
https://www.amazon.es/Sergio-Cardona-Patau/e/B01NBY552B/ref=dp_byline_cont_book_2
https://www.amazon.es/s/ref=dp_byline_sr_book_3?ie=UTF8&field-author=Ana+Cardona+Patau&search-alias=stripbooks
https://www.amazon.es/Stephen-R.-Covey/e/B000AQ2VAQ/ref=sr_ntt_srch_lnk_31?qid=1544099148&sr=1-31
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COMUNICACION Y ESCUCHA
e Mindfulness en el liderazgo. Janice Marturano. 2017

Es una propuesta que integra la practica del mindfulness en la vida
empresarial: comunicacion eficaz, atencion, innovacion y planificacion
estratégica, la escucha y el trabajo con los profesionales dificiles. Expone las
técnicas el desarrollo de un liderazgo consciente de una forma sencilla de

liderar y vivir con excelencia
PRINCIPIOS Y VALORES
e El liderazgo segun Confucio. Ramaén Olle. 2014

En este libro encontraremos una integracion de los principios de la filosofia
de Conficio y su relacion con temas de liderazgo.na una serie de principios
filosoficos que serviran a quien quiera desarrollar sus caracteristicas y
habilidades de liderazgo, contribuird ademas al desarrollo del pensamiento
gerencial hablando sobre: Calidad, credibilidad, analizar, obtener resultados,

ademas de motivar, inspirar y mejorar a sus seguidores.
SER MODELOS DE REFERENCIA
e Maestria En Liderazgo. Dale Carnegie. 2017

En este libro su autor muestra las habilidades y como lograr llevar a cabo
estrategias eficaces para poder ganarse el respeto y la admiracion de los
demas a través del conocimiento de las tacticas de lideres de prestigio de los

Estados Unidos.



https://www.amazon.es/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&field-author=Janice+Marturano&search-alias=stripbooks
https://www.amazon.es/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&field-author=Ramon+Olle&search-alias=stripbooks
https://www.amazon.es/Dale-Carnegie/e/B00OIFV2S2/ref=dp_byline_cont_book_1
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INTEGRADOR

Liderazgo Sistémico. 2018.Jan Jacob Stam, Barbara Hoogenboom.

En este libro se habla desde el enfoque de que cada empresa y organizacion
es un sitema en si y como tal funciona con las normas sistémicas, conocer
estas reglas y las consecuencias de contravenirlas dan un contexto relacional

que permite al lider funcionar de manera coherente a ellas y ganar en fuerza

para el lider y el sistema organizacional.



https://www.amazon.es/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&field-author=Jan+Jacob+Stam&search-alias=stripbooks
https://www.amazon.es/s/ref=dp_byline_sr_book_2?ie=UTF8&field-author=Barbara+Hoogenboom&search-alias=stripbooks
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B. Metodologia De Trabajo

Metodologia supone sistematizacién, es decir, la organizacion de los pasos a
través de los cuales se ejecutara un determinado estudio. No es posible concebir
la idea de “investigacion” sin pensar, de manera casi automatica, en la serie de
pasos que debemos cumplir para otorgar seriedad, veracidad y cientificidad a
dichas actuaciones.

Existen diferentes tipos de metodologias que se aplican en funcion de las
caracteristicas del estudio en cuestion. Asi, encontramos dos grandes
clasificaciones: métodos cuantitativos y métodos cualitativos.

e Los métodos cuantitativos son caracteristicos de las ciencias naturales y
exactas, porque buscan resultados numéricos, que permitan establecer

estadisticas, porcentajes o variaciones numéricas.

e Los métodos cualitativos son propios de las ciencias sociales y humanas,
porque se centran, no en la cantidad o factor numérico, sino en la “calidad”:
opiniones, experiencias, testimonios que permitan dar cuenta de

actitudes, comportamientos, habitos, etc.

Sin embargo, muchas veces las ciencias sociales o0 humanas también se valen
de métodos cuantitativos, para obtener cantidades, porcentajes o estadisticas.

Es habitual incluso que se realicen “triangulaciones de datos”, por la cual se

combinan ambas tipologias de métodos.
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La metodologia de investigacion que responde al “Estudio sobre la Promocién
de la Cultura Preventiva a través del desarrollo de competencias
relacionadas con el Liderazgo Preventivo” se basa esencialmente en la
recogida de informacién basada en la observacion de comportamientos naturales,
discursos, respuestas abiertas, para la posterior interpretacion de significados,
etc., ya que los argumentos sobre los que trata se circunscriben a aspectos muy
ligados a las percepciones y vivencias de sus protagonistas siendo, en este caso,
las relacionadas con la identificaciéon de las competencias del Liderazgo

Preventivo.

En el caso que nos ocupa, a través de la participacion de los distintos asistentes
a los Workshops, se ha extraido informacion de valor, relacionada con:

las competencias que a su parecer y desde su experiencia definen el

comportamiento del lider preventivo,

e aquellos indicadores que surgen, fruto del desempefioc de esas

competencias,

e los impactos en el comportamiento y actitud propia, en las demas

personas trabajadoras, y en la organizacion,

e los obstaculos personales o barreras que provocan los demas o la

propia operativa de la empresa,

e los posibles planes de accién y la identificacion de apoyos o aliados en
la organizacién que les permita abordar estrategias para salvar los

obstaculos personales y las barreras que aparecen en sus equipos o en la

organizacion misma del trabajo.
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e mensajes concluyentes y de cierre mas significativos, como Compromiso
a emprender con los recursos que en la actualidad tiene a su

disposicion.

Las intervenciones que han llevado a cabo los participantes en las distintas
dinamicas (grupales o individuales) de la jornada, han sido introducidas por los
dinamizadores a objeto de acercarles al “lenguaje competencial” y contenido
vinculado repertorios comportamentales relacionados con el ejercicio de un

liderazgo preventivo.

e Captacion Y Andlisis De La Informacién

En aras de conseguir que la informacion recogida (a través de entrevistas y con la
puesta en practica de los distintos Workshops) en el desarrollo del proyecto que se ha
realizado sea rigurosa, precisa y solida, ha de tener una cualidad importante que se

asocia ala calidad de la fuente.

Cuanto menores sean los sesgos cognitivos en un grupo de encuestados, mas
honesta sera la informacién que proporcionen, y cuanto menores sean los sesgos de
tipo muestral (esto es, cuanto mejor cumplan los participantes con las caracteristicas
demograficas de nuestra poblacion objetivo), la informacién que recogeremos tendra

una calidad mayor.
Los momentos en los que se han aplicado férmulas de este tipo, han sido:

e Primero: La seleccion de las personas que participan desde “las

consideradas empresas embajadoras y empresas pymes aprendices” El

grado de subjetividad de los temas a tratar invita a contemplar diferentes
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visiones y perspectivas del tema en estudio, que se consideran necesarios
todos ellos para el compendio y volcado de informacion con la que

posteriormente se trabaja.

La vivencia que han compartido los diferentes grupos profesionales ha sido
sustancialmente diferente, si bien en todos los casos han confluido en una
serie de “imprescindibles” a la hora de definir competencialmente en la
labor del liderazgo preventivo, que seguidamente se desplegara en otros
apartados del documento.

Los participantes en el estudio han contado con los siguientes perfiles

profesionales:

e Directores Generales, Directivos de RR.HH., Directivos de

Produccion y procesos, Direccion de Ingenieria y Proyectos.

¢ Mandos y Encargados, de Produccion, Ingenieria de procesos y

jefes de Mantenimiento
¢ Delegados de PRL y representantes legales de los trabajadores.
e Responsables de SSL y Trabajadores Designados.
e Trabajadores y trabajadoras de operaciones

Entre todos los perfiles, las expectativas iniciales del proyecto eran de 50
participantes, concluyéndose finalmente en 88 participantes sumando
todos los perfiles, siendo un 86% hombres y 14% mujeres, han
participado 38 personas trabajadoras mas de las contempladas inicialmente

en el proyecto

Eso nos pone de manifiesto que a medida que se iban celebrando los

Workshops se iba suscitando el interés de las empresas que valorando muy
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positivamente el desarrollo y resultado del mismo aspiraban a que mas
personas de su organizacion pudiesen trabajar las competencias en este
formato de reflexion y desde este ambiente de confianza, cordialidad y
proactivo que se conseguia en cada Workshops.

Sequndo: El adecuado reparto en cuanto al numero de informantes por
perfil para, de este modo, evitar condicionamiento de las respuestas
recabadas, garantizandose en mayor medida de esta forma los sesgos
derivados del puesto y/o responsabilidad que ocupan en la empresa que
habitualmente comparten experiencias y vivencias en el desempefio del

mismo.

La convocatoria en el total de Workshops ha permitido congregar niveles,
categorias y puestos desde los que se tiene una experiencia diferente

de la prevencién y que, por tanto, suma en la vision global.

Tercero: El disefio del método con el que recoger la informacion y la
aplicacion rigurosa del mismo, ya que, al ser de caracter esencialmente
cualitativo y no necesariamente sujeto a una estructuracién sistemaética, debe
recogerse de manera ordenada y a la vez “respetuosa” con el estilo y
verbalizaciones de los informantes, llevandose a cabo alguna transcripcion

literal.

La base de la recogida de informacion ha sido a través, por tanto, de una
metodologia no directiva que ha permitido captar percepciones,

experiencias, vivencias y opiniones de aquellas competencias sobre las que

construir un liderazgo en prevencion.
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e Cuarto: El alto entrenamiento de los consultores responsables de la
captura de informacién, para que ésta pueda recoger, no solo las
informaciones mas evidentes, sino también los matices propios de cuando el
tema de la investigacion gira en torno a aspectos tan sensibles. En este
sentido, las personas encargadas de la recogida y tratamiento de la

informacion son:

o Técnicos especialistas en dinamizacion de equipos (workshops):
profesionales prevencionistas con experiencia contrastada en
comunicacién y coaching de equipos que aportaran sus habilidades en

el disefio de las jornadas.

o Técnicos especialistas en analisis de lainformacion: profesionales
con experiencia demostrada en la aplicacion de las técnicas de
estructuracion y analisis de la informacién, asi como en la edicién de

documentos de investigacion.

En los casos citados, ademas con las siguientes caracteristicas:

Dilatada trayectoria como consultores en proyectos de desarrollo en
los distintos niveles de responsabilidad en las empresas en materia de
PRL. La consultoria en el contexto organizacional en materia de prl exige la
tenencia de una serie de competencias vinculadas con parte de sus

funciones como agentes dinamizadores Yy facilitadores de conocimiento.

v' Certificacion herramientas de desarrollo de equipos.

Experiencia en procesos de acompafiamiento y entrenamiento

individualizado. Ello le permite al consultor, desde su experiencia
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en prl, acercarse a los participantes desde un papel explorador, sin

condicionamientos, para extraer informacion.

v' Experiencia en Procesos de Mentorizacion. El consejo y
recomendacion del consultor, como técnico en prl, a los
participantes en su casuistica particular del desempefio abre las
opciones comportamentales y actitudinales a la hora de volcar
experiencias que nutran las sesiones de workshops planteadas en
materia de prevencion, seguridad y salud.

v' Experiencia en trabajos de Consultoria organizacional e
implantacion de politicas estratégicas en materia de PRL. Las
labores de consultoria especifica en los departamentos de
prevencion de riesgos laborales, facilitan la comprension del
entramado interno de las organizaciones, su casuistica y particular
idiosincrasia en el caso del citado departamento. Asi, el perfil de los
facilitadores con practica habitual en procesos de este tipo, recoge
de forma &gil los matices que los participantes trasladan sobre
ejecucion de su puesto como responsables, operarios, mando o
técnicos en prl, desde el liderazgo preventivo y las relaciones

inter/intradepartamentales, asi como del sistema organizacional en

su conjunto en relacién a la incorporacion de Cultura en prevencién.
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e Herramientas Utilizadas

Cuando una organizacion es referente de Cultura Preventiva muestra gran
disposicion por compartir aquellas actuaciones que le llevan a trabajar desde un
liderazgo preventivo que promueve comportamiento seguro y saludable dentro de la
compainiia, tal y como ha sido el caso de las empresas que han participado

desde el papel de embajadoras.
Para el resto de empresas participantes, el motivo ha sido doble:

e por una parte, percibir como oportunidad de aprendizaje, la participacion en
un proyecto de tal envergadura y temética, que les permite introducirse en
materia de prevencion, abrazando un paradigma diferente que supera la
contemplacion de la prevencion de riesgos laborales como simple

cumplimiento legal,

e por otra, conocer de primera mano cuales serian aquellas competencias a
partir de las que construir y promocionar cultura preventiva en sus

organizaciones, desde un liderazgo alineado a tal fin.

Los instrumentos, medios y documentos sobre los que se ha trabajado para la

captacion y adhesion de las empresas participantes han sido los siguientes:

e Directorios de empresa y bases de datos de las empresas beneficiarias
para la ejecucién del proyecto. El listado de empresas sobre el que se ha
operado ha tenido presente el hecho de que estén alineadas con los valores
gue se pretenden mover desde la actual Estrategia andaluza 2017-2022 del
IAPRL, con liderazgo en Seguridad y Salud o muestren interés en adherirse

a esta filosofia de creacion de cultura en prevencion.

e Modelo de Presentacion del Estudio. (Contextualizacion y ambientacion en

cuanto al interés expreso del IAPRL, objetivo general y especificos,
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beneficios e impacto del mismo para las empresas adheridas, grado de
participacion y requerimientos de cada una de las empresas participantes

segun las diferentes fases, etc.)

e Modelo de adhesion al Estudio. Se trata de un documento en el que
aparecen reflejados los datos de la empresa participante y su conformidad e
interés por participar en el proyecto a través de la asistencia a los Workshops
de Responsables de Prevencion, de Mandos /Encargados, de Directivos y de

Operarios.

e Documento LOPD, en el que se informa a la empresa participante del
tratamiento de datos personales, de informacion y su consentimiento

mediante firma del documento.

e Guion de llamada telefonica. Con la finalidad de detectar interés real de la
empresa por participar en el Estudio desde la asignacion de
participantes/perfiles a las diferentes jornadas presenciales en el cronograma
de actividades.

e Formato email de agradecimiento. Se trata del texto que recoge en un
primer momento unas palabras de gratitud por su adhesion al Estudio ademas

de indicarle el cronograma con las actuaciones previstas, que derivan de su

compromiso con la contribucién al mismo.




aopp @ CONSULTORES

C. Desarrollo De Las Fases Del Proyecto

Comenzamos dando detalle de la ejecucion de cada una de las partes.

FASE 1. PREPARACION DE LOS TRABAJOS

- Seleccion De Empresas Embajadoras. Prospeccion De

Participantes En El Estudio.

Una empresa embajadora en el contexto del Estudio sobre la contribucion de la
cultura preventiva a través del desarrollo de competencias relacionadas con el

liderazgo preventivo, es aquella que:

e Contribuye de forma activa y voluntaria en los ambitos de la
prevencién, seguridad y salud, aportando valor afiadido a las
demas participantes, desde los buenos resultados que obtienen
como consecuencia de poner en marcha determinadas Buenas

Précticas.

e Produce un efecto tractor sobre el resto de organizaciones
para conseguir multiplicar el impacto positivo de la incorporacién de

liderazgo preventivo que construye consciencia preventiva.

e Da a conocer su experiencia en el ambito del liderazgo en
prevencién, la seguridad y la salud, mostrando el compromiso con
la excelencia, ademas de su co-responsabilidad en la construccién

de cultura preventiva que transciende del contexto puramente

organizacional, al comunitario y social.
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e Cuenta con una amplia actitud de implicacion tanto de la
direccion como de los mandos y de las personas trabajadoras y sus

representantes.

Las empresas embajadoras para el estudio han sido finalmente seis empresas
andaluzas que representan los valores que pretende promover desde la actual
Estrategia Andaluza 2017-2022 del IAPRL y que cuentan con un solido liderazgo en

seguridad, prevencion y salud como criterios de “seleccién”. Estas han sido:

Empresas EMBAJADORAS
NAVANTIA
DHL
SIASA
REPSOL
MONTAJES HINESUR

BRENNTAG QUIMICAS

El liderazgo preventivo que abanderan estas seis entidades embajadoras, debe
poder comprobarse por resultados tangibles (cuantificaciébn y descripcion de
indicadores), para asi motivar al resto de empresas participantes a generar el
desarrollo de las competencias que son necesarias en un liderazgo promotor de

cambio, convirtiendo sus lugares de trabajo en entornos seguros y saludables.

El alcance del proyecto se ha circunscrito a empresas con practicas de prevencion
ya consolidada que quieran reforzar los mecanismos de generacion de una

auténtica cultura preventiva, basandose en una de las herramientas clave para la

generacion de cambio, como es el Liderazgo.
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En este apartado es importante sefialar que:

e la empresa NAVANTIA ha sido finalmente la Embajadora ANFITRIONA del
conjunto de Workshops realizados, ofreciendo sus instalaciones de
manera generosa y desprendida para el desarrollo de las jornadas en sus
distintas convocatorias. Inicialmente planteabamos como enriquecedor el ir
rotando por las instalaciones de las empresas participantes, pero dado la
calidad de las instalaciones de Navantia y su capacidad para organizar los
espacios de reuniones, se decidié que las celebraciones de los encuentros
fueran en sus instalaciones, a lo que agradecemos desde estas lineas su
desinteresada colaboracion.

e por deferencia a determinados perfiles de participantes a los que no les era
posible acudir en fechas a las convocatorias en Navantia (Puerto Real), por
motivos de agenda principalmente, pero que mostraron gran interés en
contribuir en el proyecto, se han duplicado Workshops en Sevilla, haciendo
uso de instalaciones de Dopp Consultores y del Hotel AC Ciudad de Sevilla,

para la celebracién de los mismos.

Ha sido un total de 9 Workshops, (5 en Puerto Real y 4 en Sevilla), los
encuentros mantenidos con los grupos de interés, superando los 5 workshops
gue aparecian en las bases del proyecto a fin de dar respuesta. Esto ha sido
asi, puesto que en las primeras convocatorias no pudieron participar todas
las empresas convocadas y, dado el interés de las ausentes, se convocaron
workshops adicionales en los que recuperar a dichas empresas y siguiendo
la misma metodologia y dinamicas adaptadas a un menor nimero de
participantes en algun caso, poder asi considerar sus experiencias y

opiniones de cara a la consecucion de los objetivos del Estudio.

e La condicion de empresa embajadora conllevaba actuaciones previas de

entrevistas con las personas trabajadoras que participarian desde los

diferentes perfiles en cada Workshop, finalmente resulto tan interesante el
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concretar con cada participante su percepcion de lo que es una competencia
gue genera cultura preventiva, el determinar cuales son sus comportamientos

gue generan ejemplo, etc.

Que vimos muy conveniente esta accion hacerla extensiva no solo a las 5
empresas inicialmente contempladas en el proyecto, sino realizarla con todas
las personas participantes, ya que asi conseguiamos que estuvieran
“ambientados” en los conceptos que se iban a manejar en el encuentro con
las otras empresas y que fueran reflexionando en su ejercicio y tarea diaria
previamente a la celebracibn del Workshops sobre sus propios

comportamientos y si eran exitosos con respecto a la Cultura preventiva o no.

Para homogeneizar estas informaciones disefiamos un modelo de entrevista

al efecto que adjuntamos en los anexos.
Los principales aspectos tratados han sido:
CULTURA PREVENTIVA:

o ¢Cuales son las claves para desarrollar una Cultura Preventiva
en su empresa?

o ¢Como se puede saber si estas claves se estan dando?

o ¢Quiénes son los perfiles mas adecuados para evaluar los

niveles reales de Cultura Preventiva implantados?
COMPORTAMIENTOS:

o ¢Qué comportamientos debe tener el responsable de un equipo
a la hora de desarrollar la Cultura Preventiva descrita
anteriormente?

o ¢Podrias priorizar los comportamientos anteriores del mas

necesario al menos necesario?
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o ¢Colmo crees que impactarian estos comportamientos en el

equipo del que es responsable?

EVIDENCIAS/ HECHOS CONCRETOS:

o ¢Qué habria que observar en un lider cuyos comportamientos
estan alineados con los anteriores? ¢ Podrias poner ejemplos
concretos?

o ¢Con qué intensidad o frecuencia deberian producirse esas
evidencias?

o ¢Como se podria fomentar el que se den esas evidencias en los

responsables de equipo?

- Disefio De La Estrategia Y Los Soportes De Captacion De

La Informacion

Este proyecto ha pretendido que los participantes ayuden a identificar y definir las
habilidades y destrezas de Liderazgo Preventivo que favorecen cambios culturales

en sus organizaciones.

Para ello se han llevado a cabo previo a los workshops las entrevistas individuales

comentadas en el apartado anterior.

Y como herramienta nuclear de captacion de informacion consideramos los
workshops, es decir, grupos de trabajo con la intencion de poner en comun y

analizar conjuntamente, en este caso, los aspectos ligados a los estilos de liderazgo

generador de Cultura Preventiva.
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Algunas caracteristicas definitorias de los workshops relacionadas con

nuestra experiencia en la realizacion de los mismos son:

1. Un workshop es un taller, lo que quiere decir que los asistentes a él han de
involucrarse en todo lo que alli sucede. Es sobre todo utilizado para adquirir
nuevos conocimientos o habilidades o intercambio de impresiones a la vez

que se favorece el trabajo en equipo.

o Concretamente en el Estudio presente ha servido como
instrumento através del cual identificar aquellas competencias que
las empresas invitadas a través de sus diferentes categorias
profesionales, creen necesarias para el desarrollo del liderazgo en

prevencion.

2. Un workshop tiene una corta duracion, ya que no suele llevar mas de 4
horas. Puede formar parte de algun seminario o actividades de empresa, y
por ello quiza haya mas de uno, aunque refiriéndose a otro tema. No hay un
ponente ni una persona que lo diga todo, son los asistentes los que participan

bajo la supervision de uno o varios moderadores.

o En nuestro caso han tenido una duracion aproximada entre 3
horas y media y 4 horas, desde una participacion activa y

distendida de los asistentes.

3. Los moderadores dinamizan la sesion y facilitan la obtencion, reformulando

conceptos y focalizando la tematica en los casos en los que las intervenciones

sean mas dispersas y alejadas del tema a tratar. Son los asistentes los que
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dirigiran la conversacion a donde quieran llevarla, e incluso habra intercambio

de impresiones entre ellos.

o En la realizacion de los workshops, los moderadores han
utilizado en algunos momentos el recurso de la reformulacion a fin
de acercarles en mayor medida la terminologia y contexto de
desarrollo competencial a los asistentes.

(La identificacion de competencias necesarias para el ejercicio de un
liderazgo preventivo que es promotor de cultura segura y saludable, por

desgracia, no es algo que esté “a la orden del dia” en nuestro engranaje

empresarial.)

4. Un workshop se ha de organizar seleccionando el local donde se va a
desarrollar y estableciendo el horario en que se llevara a cabo, teniendo en
cuenta diversos aspectos que permitan que el sitio esté disponible y los
asistentes puedan acudir. Ademas, hay que prepararlo teniendo en cuenta
los temas primeros que se van a desarrollar y creando los talleres que se van

a realizar, dejando descanso entre unos y otros si es que hay mas de uno.

o Laacertada eleccién de los enclaves en los que se hallevado a
cabo el desarrollo de los diferentes workshops (NAVANTIA y las
instalaciones de Dopp Consultores y AC Ciudad de Sevilla), ha
permitido trabajar de forma comoda y amplia. Las salas han
contado con los recursos necesarios paraun adecuado desempefio
en cuanto a medios y disposicion. En cuanto al horario, ha sido
valorado como apropiado por los asistentes, teniendo la sensacion
en alguna de las ocasiones de que su duracion “se habia quedado

corta”, respondiendo al interés mostrado por la materia tratada.
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Con el objetivo de delimitar y concretar los contenidos y estructura temética

gue se han trabajado en los workshops, se han efectuado actuaciones como:

e el andlisis detallado, sobre aquellas buenas practicas que abanderan hoy
en dia la labor en liderazgo preventivo de las empresas embajadoras, que ha

permitido,

e un disefio adhoc de recursos de dinamizacion y ejecucién de la sesion.
Asi se ha conseguido extraer contenido suficiente de “lecciones aprendidas”
sobre experiencias de éxito en el desarrollo de las competencias propias del
liderazgo, que han tenido una mayor contribucion a la generacion de la

Cultura preventiva.

En lineas generales, los hitos que se han venido trabajando en el transcurso de los

workshops han estado relacionados con:
e CoOmo se vincula la Cultura preventiva a la Excelencia empresarial.

e COmo se puede capacitar de manera preventiva en el desarrollo de

Estrategias Exitosas para el cambio
e Qué competencias son necesarias para desarrollar el liderazgo transformador

e Qué elementos, recursos y herramientas son importantes para trabajar en

éxito.

e Cuales son los elementos que contribuyen a una mayor motivacion en la

implicacién las personas trabajadoras en su incorporacion a una adecuada

cultura preventiva.
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Las actuaciones de prospeccion que se han acometido en el “Estudio sobre la
Cultura preventiva a través del desarrollo de competencias relacionadas con el

liderazgo preventivo” se han forjado en un contexto en el que:

1. Se ha mostrado un enfoque preciso y claro a la empresa participante sobre
el grado de implicacion que conllevaba la participacion en el mismo en tiempo

y forma.

2. Se han expuesto con claridad las ventajas de participar en el Estudio.
Cuando una empresa es conocedora de las ganancias y utilidades que trae
consigo la colaboracion en el Estudio que nos ocupa, sopesa el “esfuerzo”
gue le puede suponer sumarse al proyecto y los beneficios que ocasiona en
su imagen, prestigio, desarrollo en materia preventiva (beneficios internos),
asi como la labor ejemplarizante y didactica en el entramado organizacional

(beneficios externos).

3. Se genera una relacion de confianza en la que se le hace una invitacién
ala co-creacion de conocimiento compartido a partir de la experiencia en
primera persona de la practica preventiva que vaya mas alla del marco de su

compainia.

Para el desarrollo de los workshops se ha invitado prioritariamente a profesionales
de las 6 empresas embajadoras, mas otras 15 empresas andaluzas. Superando la
consigna referida en el proyecto que se circunscribia a 10 empresas en total como

participantes.
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Presentamos la relacion de empresas que han participado en el proyecto:

Empresas PARTICIPANTES

ACERINOX EUROPA, S.A.U.

ACG CENTROBAHIA, S.L.

AIRBUS PUERTO REAL

AGUAS DE ROTA

APM TERMINALS

COBRE LAS CRUCES, S.A.

DIPUTACION DE CADIZ

ISOTROL

GRUPO BOLUDA

GRUPO HERMANOS MARTIN
(SUPERMERCADOS MAS)

MAESE

MIGUEL GALLEGO S.A. (MIGASA)

RIOTINTO MINING (MINA DE RIOTINTO)

MONCOBRA, S.A.

QUIRON SALUD (SAGRADO CORAZON)
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Fase 2. Recoqida y tratamiento de la informacién

- Desarrollo De Workshops

La organizacion a las diferentes jornadas Workshops se ha realizado a través de
una rigurosa agenda de convocatoria que ha permitido conformar grupos por
perfiles profesionales del conjunto de empresas participantes (embajadoras y

pymes). Los puestos representados han sido:

e Directores Generales, Directivos de RR.HH., Directivos de

Produccion y procesos, Direccién de Ingenieria y Proyectos.

e Mandos y Encargados, de Produccion, Ingenieria de procesos y

jefes de Mantenimiento
e Delegados de PRL y representantes legales de los trabajadores.
e Responsables de SSL y Trabajadores Designados.
e Trabajadores y trabajadoras de operaciones

El desarrollo de cada uno de los workshops que ha seguido un guidn

preestablecido que ha permitido replicar de forma similar la jornada en cada una

de las convocatorias y con cada uno de los perfiles profesionales.
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|’WURKSHOP —LIDERAZGO PREVENTIVO

| Hoa . cComtenido | Advidd |

Comenzar s sesién con una actividsd de impacto en Is que se
evidencia que Iz forma en cémo las lideres s= refacionan con sus
equipes condicianz claramente los comportamientas y las formas
de actuar de sus colzboradares

Dar la biznvenida al Workshop y recordar el contexto y el objetivo
del mismo. Que los participantes se conozczn.

Andlisis de qué ex lo que tiene que hacer un lider para zensrar
Cultura Preventiva.

Identificacién de l=s evidendias compartamentales de los lideres
generadoras de Cultura Preventiva
Descanso

Compartir l=s evidencias identificadas

Andlisis de lss barrerss del rol que particips en el workshop
(Directivos { Mandas / RLT / Trabsjadores) para poder actuar
segun esas evidencias.

Dificuitades del rol del workshop en sus interralacianes con otros
protagonistas de la Prevencion.

Descanso

Identificacién de Planes de Accién para la generacidn de Cultur
Preventiva desde el rol representado en el waorkshop

Ciarre

Ejercicia: “El cepillo de dientes™

Tras solicitar un valuntaria para hacer un ejercicio se |2 pide que haga una tarez con un
estilo distante y poca implicado. Los resultados son nulas.

En un segundo ejercicio, 2 otro voluntario sz Is contestualiza, s2 le dan pautas y recurses, y
se le scompafia. Los resultados son extracrdinarios.

Discursa del facilitzder, diapasitiva con los objetivas de |2 sesién y ficha de presentacién d=
los participantas compartidz en unz ronds

Mediante unz Técnics de Grupo Nominal, se extrazn de los participantes cusles son los
comportamient de Cultura. Se les compl con Iz propuestz del
borrador elzbarada por DOPP. ¥ se priorizan desde los de més impacto a los de menos.

Sz les divide &n grupos para trabajar c2da uno IS evidencias asociadas 2 un
comportamienta de los establecidos como clave.

Cada grupa hace una breve exposician justificstiva de las evidencias identificadss y recibe
2| feedhack del resto de grupos sabre los resultsdas de su trabajo.
Mediante otra Técnica de Grupo Nominal, los participant=s comparten sus dificultades
para actuar segun los compertamientos generadares de Cultura Preventiva. Estas

se para identificar posteri posibles actuaciones que
permitan salvarlas.
WMediante unz dindmica proyectiva de cozching de equipos, se identificzn los stakeholders
clzve del rol representado en el workshop y se 2nalizan las distancias respecto 2 otros roles
= Iz horz d= establecer interrelaciones generadoras de Cultura Preventiva.

Una vez priorizadas las barreras result=ntes de las dos dindmicas znteriores, s2 identificn
Ias mis significativas y mediante una dinémica de coaching de equipes de “Open Spags” s
2ativa un brainstarming miitiple para identificar ideas que transformar en Proyectos de
generzcién de Cultur Preventiva desde el rol representado

Conclusiones més significativas y agradecimientas

Seguidamente se muestra con detalle, los aspectos trabajados y sobre los que se

ha volcado informacion:

e Competencias diana que consideran imprescindibles a la hora de desarrollar

liderazgo preventivo en las organizaciones.

e Comportamientos asociados a esas competencias.

e Barreras a la hora de incorporar y desarrollar tales repertorios conductuales.

e Soluciones y propuestas, para minimizar esas barreras, asi como aliados de

la organizacion, en vias de incorporar el liderazgo preventivo en los distintos

perfiles/categorias profesionales.
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- Analisis De La Informacién Extraida De Cada Workshop

WORKSHOP 1: Responsables PRL
FECHA EJECUCION: 13/07/2018
PROVINCIA: CADIZ

‘ EMPRESAS N° Participantes

ACG ENTROBAHIA, S.L. 3
APM TERMINALS 1
MINA DE RIOTINTO 1
MONCOBRA, S.A. 1
MONTAJES HINESUR, S.L. 1
SIASA (DEPISA) 1
NAVANTIA 5
DIPUTACION DE CADIZ 2
TOTAL
8 EMPRESAS 15 PARTI(.ZIPANTES
' L
93% 7%

Tras la presentacién de los participantes, se comparte el objetivo de la jornada:

“Poner en comun y analizar conjuntamente, los aspectos ligados a los estilos

de Liderazgo generadores de Cultura Preventiva”.
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Comienza la sesion con una dinamica de grupo inicialen la pretension de demostrar
que la forma en la que los lideres se relacionan con sus equipos condiciona
claramente los comportamientos y las formas de actuar de sus colaboradores. Por
lo tanto: manifestar que los diferentes comportamientos que se obtienen de los

grupos de influencia depende del tipo de liderazgo que se ejerza sobre ellos.
“El comportamiento de un lider en Cultura Preventiva
afecta al comportamiento de su equipo.”

Seguidamente se trabaja sobre una segunda dindmica en la que se requieren dos
personas voluntarias que recibieron por parte del consultor/dinamizador, diferentes

indicaciones sobre cémo dirigirse al grupo.

e Primer rol desempefiado: lider autoritario. Se dan las instrucciones de
manera directa y concisa, donde Unicamente se busca el cumplimiento de las
tareas a través de las instrucciones.

Este tipo de liderazgo esta orientado al poder

y a la coercion, que ejerce su autoridad de

a manera formal y con control, que ve a los
A AL Gl 10

i colaboradores como los instrumentos para
L (DEF? TV L~

alcanzar sus fines. El resultado que obtuvo
LA QAP im s .
TR por el grupo se cifio exclusivamente a lo

WX\

solicitado, sin ningun tipo de implicacién o

motivacion.

e Segundo rol desempefiado: liderazgo de equipo. Se propicia una discusion

abierta, franca, integradora y con gran participacion por parte del grupo. Esto

provoco una mejora del ambiente de la reunion, con una alta participacion por
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parte de los colaboradores, llegando a resultados mucho mas alla de los

meramente solicitados.

Los comportamientos que tuvieron ambos lideres fueron sustancialmente diferentes
y esto se reflejé de manera directa en la actitud de los participantes. El que se mostré
autoritario, recibié un feedback neutro, donde el equipo no se involucrd, Unicamente
respondi6 a lo que se le preguntaba sin realizar ningun aporte de valor. Sin embargo,
el que mostré una actitud colaborativa generé un ambiente relajado, participativo en
el que se compartian ideas, impresiones y las asistentes se mostraban motivados

con el objetivo.

La conclusién obtenida tras la dinamica: “de manera incuestionable, los
comportamientos de los grupos son indiferentes y la conducta del lider incide

directamente en el comportamiento de su equipo.”

Concienciados de la importancia del comportamiento del lider, da continuidad el
workshop con la Técnica de Grupo Nominal (TGN) donde tratamos de analizar: qué
es lo que tienen que hacer un lider para generar Cultura Preventiva. La Técnica
de Grupo Nominal genera un gran niamero de soluciones subjetivas y ademas
“obliga” a la participacion de todos los asistentes, de manera que los resultados de
la misma estdn muy enriquecidos al ser un compendio variado de ideas y vivencias.
La finalidad es: de detectar de manera conjunta aquellos comportamientos
generadores de Cultura Preventiva en los diferentes niveles organizacionales.
Para la realizacion de la misma y guiados por un experto en Desarrollo de RRHH se
pidid a los participantes que realizaran un analisis individual de qué es lo que tiene
que hacer un lider para generar Cultura Preventiva y que lo plasmen de manera

concisa. Cada uno de los asistentes trabajo sobre la pregunta: “¢Qué tengo que

hacer yo para llegar a ser un lider en materia preventiva?”
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Se dividio a los participantes en pequefios grupos, interrelacionando asi a personas

de distintas Organizaciones y se les animé a que pusieran en comun, priorizando

entre las ideas de los componentes del equipo, cuéles eran los comportamientos

generadores de Cultura Preventiva.

Tras el primer brainstroming en equipos, se solicitd
a los asistentes que pusiera en comun con el resto
y analizasen conjuntamente sus reflexiones, dando
lugar a una pizarra de ideas, sobre cuales son los
comportamientos ligados al liderazgo
generadores de Cultura Preventiva en las
compafias, segun los Responsables de Salud
y Seguridad.

Los asistentes consideraron los siguientes comportamientos:

Creer en la Prevencion y que se sienta como algo intrinseco
Predicar con el ejemplo constantemente

Generar confianza

Reconocimiento

Dar ejemplo

Credibilidad

Implicacion diaria

Constancia.

Que lo asuman como propio.

Participacion.

Fomentar la prevencion.

Capacidad comunicativa.
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e Trasmitir seguridad y

confianza.

El experto dividié estos comportamientos en siete columnas de competencias,
agrupando aquellas ideas que tienen una base similar. Dando lugar a las siguientes

agrupaciones:

Grupo 1: Creer en la prevencion y gue sientan como algo intrinseco

Grupo 2: Predicar con el ejemplo constantemente. Dar ejemplo. Credibilidad.

Implicacion diaria.

Grupo 3: Participacion. Fomentar la prevencién

Grupo 4: Reconocimiento. Generar confianza.

Grupo 5: Capacidad comunicativa

Grupo 6: Transmitir seguridad y confianza.

Grupo 7: Que lo asuman compro propio.
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Tras este analisis en comun, se ha realizado la equivalencia de estos
comportamientos en competencias, dando lugar al perfil competencial del lider

preventivo segln los Responsables de Salud y Seguridad.

COMPORTAMIENTO COMPETENCIA ASOCIADA

Creer en la prevencion y que la Identificacion. Compromiso

sientan como algo intrinseco

Predicar con el ejemplo Liderar con el ejemplo
constantemente. Dar ejemplo.

Credibilidad. Implicacion diaria.
Trabajo en equipo y el desarrollo de
Participacion. Fomentar la prevencion  personas

Reconocimiento. Generar confianza. Credibilidad. influencia.

Habilidad comunicativa, comprension

Capacidad comunicativa interpersonal

Credibilidad
Transmitir seguridad y confianza.

Autoafirmacion
Que lo asuman compro propio

Una vez divididos estos comportamientos en columnas, se les pidid a los

participantes, esta vez de manera individual, que eligiesen los tres

comportamientos mas significativos del lider preventivo.
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Tras las reflexiones individuales, se realiz6 una puesta en comun de estos

comportamientos, tratando de manera conjunta de identificar:

e las evidencias comportamentales de los lideres generadores de Cultura
Preventiva,

e asi como el andlisis de las barreras que encuentran ellos, desde su rol de
Responsable de Seguridad y Salud para actuar segun los comportamientos
generadores de Cultura Preventiva.

Durante esta actividad, se percibi6 la dificultad de los participantes en reconocer
cudles eran sus propias barreras de actuacion, identificando las causas de

éstas a agentes externos. Algunas de las identificadas:

e Falta de recursos.

e [Falta de reconocimiento por parte de la Direccion
¢ No toda la direccién cree y ni da ejemplo.

e Resistencia al cambio en general.

¢ Ignorancia de la formacién

Estos son de factores externo, pero ¢Son capaces de reconocer barreras
internas? ¢Qué barreras tienen ellos, desde su posicion para cambiar la

Cultura Preventiva? ¢Qué barreras encuentran en ellos mismos para ejercer

liderazgo preventivo?
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Se les pidié un esfuerzo para que hicieran zoom a

los factores personales que les impiden o limitan a

la hora de ejercer este liderazgo preventivo, |
porque solo asi, interiorizaran las barreras, y

conseguiran cambiar ellos.

Después de unos minutos de reflexion algunas de las ideas surgidas:

BARRERAS

e Imperativo de la cultura del cliente sobre su
propia cultura de Empresa. Se trata claramente
de una barrera personal, siendo el ideal el hecho de
gue, aungue el profesional cambie de empresa, su
visién respecto a la Prevencién siga siendo la
misma, es decir, que la tenga interiorizada.

e Faltade concienciasobrelaresponsabilidad del
wellness, es decir, del bienestar de los empleados
en sus empresas.

e Cierto temor de presentar ante la Direccion con
costosos proyectos en aras de mejorar la
Prevencion.

e Resistenciala cambio.

e Actitud acomodaticia en el cumplimiento de la
normativa. Desde verbalizaciones como: “El de
arriba esta conforme y los de abajo no se enteran,

Jpara qué voy a sequir evolucionado?”
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A modo de cierre del workshop y para ayudar a los asistentes en trabajar la
superacion de estas barreras, el dinamizador de RRHH se refiri6 al libro de Steve
Covey, “7 habitos de la gente altamente efectiva”, exactamente a la herramienta del
Circulo de Control, en el que te da unas pautas para reflexion ya que si es utilizado
correctamente les puede ayudar a poner el foco en lo que realmente importa para

cambiar una actitud.

¢, Qué factores de los existentes me puede hacer ser eficaz de cara al liderazgo
preventivo? Sl adaptamos lo que dice Covey, si de verdad quieren ser eficaces en
el liderazgo preventivo deben centrarse en el circulo de control, que es area que
verdaderamente pueden modificar y controlar. Buscar en si mismos, superar las
barreras que comentaron, llevar a cabo cambios en sus habitos, en sus métodos de
influencia, y del modo en que ven las dificultades que no controlan, para poder llegar

a ser Lideres Preventivos propulsores de la Cultura Preventiva en sus

organizaciones.
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WORKSHOP 2: Delegados PRL
FECHA EJECUCION: 05/10/2018
PROVINCIA: CADIZ

EMPRESAS N° Participantes

ACG CENTROBAHIA, S.L. 1
AIRBUS PUERTO REAL 1
DIPUTACION DE CADIZ 2
NAVANTIA 9
REPSOL BUTANO 1
SIASA (DEPISA) 1
TOTAL
6 EMPRESAS 15 PARTI(.ZIPANTES
| f
93% 7%

Como inicio de la jornada, se dio la bienvenida al Workshop, recordandose el
objetivo del mismo: “poner en comun y analizar conjuntamente, los aspectos

ligados a los estilos de Liderazgo generadores de Cultura Preventiva”.

Tras las presentaciones de los participantes, se comenzd la sesién con una reflexion
individual, donde cada uno de ellos tenia que escribir 2 competencias, en unas
tarjetas, que desde su experiencia considerasen esenciales como lider.
Seguidamente, el dinamizador recogié todas las tarjetas, las barajo y las fue

debatiendo una a una con todo el grupo.

De este debate conjunto, se extrajeron ideas interesantes, y se fomentd un sentido
de pertenencia grupal, ya que muchas de las competencias escritas, coincidian con

otras.
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Como resultado, se extrajeron las siguientes competencias:

e Comunicacion

e Generosidad

e Empatia

e Serejemplo

e Credibilidad

e Constancia

e Iniciativa
Estas competencias se agruparon y se trabajaron en 3 grupos, con la Técnica de
Grupo Nominal (TGN), donde los asistentes trabajaron para identificar, qué

comportamientos tenia llevar a cabo un lider para generar Cultura Preventiva.

Se trata de una técnica de enorme utilidad, ya que genera un gran numero de
soluciones subjetivas y ademas favorece la participacion de todos los asistentes, de
manera que los resultados son potentes, al ser un compendio muy variado de ideas
y vivencias. El objetivo de esta dinamica, era, por tanto, detectar de manera

conjunta aquellos comportamientos generadores de Cultura Preventiva en los

diferentes niveles organizacionales.
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Cada uno, desde su propia reflexion, debia hacerse la siguiente pregunta: ¢Qué
tengo que hacer para llegar a ser un lider en materia preventiva? Tras este
primer brainstroming grupal, se solicité a los asistentes que pusieran en comun
con el resto y analizasen sus reflexiones, dando lugar a los siguientes

comportamientos:

e Propiciar la formacion en materia preventiva.

e Conocer a los demas, ser cercano.

e Trabajar por y para los demas.

e Fomentar el dialogo.

e Ser consecuente con nuestras comunicaciones.

¢ Insistir hasta conseguir.

o Estar presente en el lugar de trabajo.

e Escuchar a los trabajadores y mostrar un compromiso.

e Dar ejemplo para educar, ser el primero que cumpla la normativa

preventiva.
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e No esperar a que pueda ocurrir un incidente, antes prevenir.

rl

ComPoRTAMIEATC

L

La extraccién de conclusiones ha dado lugar al perfil competencial del lider

preventivo segun los Delegados de PRL.:

COMPORTAMIENTO COMPETENCIA ASOCIADA

Fomentar el dialogo. Ser consecuente con Comunicacion

nuestras comunicaciones.

Conocer a los demas, ser cercano/a. Estar Empatia

presente en el lugar de trabajo.

Dar ejemplo para educar, ser el primero que

cumple la normativa preventiva. No esperar a _
) o Ser ejemplo
que pueda ocurrir un incidente, antes

prevenir
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COMPORTAMIENTO COMPETENCIA ASOCIADA

Escuchar a los trabajadores y mostrar un

- Credibilidad
compromiso.
Insistir hasta conseguir. Constancia
Iniciativa

Propiciar la formacioén en materia preventiva.

Trabajar por y para los demas. Generosidad

Por lo tanto, las nuevas conductas de cambio en la Cultura Preventiva que estos
comportamientos pueden generar, tanto en el equipo como en el entorno

empresarial, son las siguientes:

= Impacto en la comunicacion de la empresa: haciendo
gue esta sea mas clara, eficaz y directa.

= Fomento de un mejor ambiente de trabajo: construyendo,
gracias a la mejora de la comunicacion, la base de la
confianza en el equipo.

= Aumento del bienestar de los empleados: éstos, al tener
presente al lider y percibir su cercania, se sienten mas

respaldados y seguros, y ello redunda en una mejora de su

wellness profesional y personal.
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= Adopcion de conductas mas seguras: Cuando el lider es
el primero en dar ejemplo de lo que significa cultura
preventiva, esa actitud redunda en una conducta similar en
el equipo.

= Mayor compromiso en el cumplimiento de la normativa
de PRL: aumento de la sensibilizacién con respecto a su
seguridad y a la de los compafieros, asi como generacion
propuestas e iniciativas de mejora por parte de los
empleados.

= Personal mas actualizado y formado: con respecto a las
novedades en materia de PRL que afectan tanto a la

empresa, Como a Su propio puesto de trabajo.

Por ultimo, continuando con el trabajo compartido, cada equipo tenia que detectar

cudles eran las dificultades que les impedian llevar a cabo esos

comportamientos. Entre el conjunto de participantes se detectaron las siguientes

barreras que de alguna forma obstaculizaban la puesta en marcha de los

comportamientos identificados:

INTERNAS

El miedo: siempre dispuesto a bloquearnos, las dudas y los miedos
personales, a equivocarse, a no “dar la talla”, a no tener todas las
respuestas, a no conseguir que todo el personal esté contento con las

decisiones que se tomen en materia de Prevencion de Riesgos Laborales.




Promocion de la Cultura Preventiva a través del Desarrollo de Competencias
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EXTERNAS

La falta de reconocimiento: los participantes comentan que, ocupar el
cargo de Delegado de Prevencion, a veces les supone una falta de
reconocimiento y les resta posibilidades de ascenso dentro de la empresa.
La conciliacién familiar: las funciones de un Delegado de PRL, a veces
van mas all4 de su jornada laboral, y le ocupan bastante tiempo. Esta
dedicacion les supone a veces “problemas familiares” y dificultades en la
conciliacion de la vida personal — profesional.

La poca flexibilidad de la empresa: ante las propuestas innovadoras de
mejora en materia de Prevencién de Riesgos, por ejemplo, la necesidad de
realizar un estudio de riesgos psicosociales, que les ayude a averiguar las
causas de absentismo, burnout y estrés, y asi poner en marcha un plan de
actuacion al respecto.

Lafaltaderecursos econémicos y materiales: en ocasiones, la empresa
bien por falta de recursos, o por invertir €stos en otras cuestiones, no cubre
las necesidades reales en la empresa, lo cual impide o dificulta el llevar a

cabo algunas medidas propuestas.
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A modo de cierre del workshop y con la finalidad ayudar a los asistentes a trabajar
la superacién de estas barreras, el dinamizador de RRHH les pidi6 que, en silencio,
se acercaran a los carteles donde estaban esas dificultades escritas, y pusieran de

qgué forma creian que podian solucionarse.

Para finalizar, se comentaron como refuerzo las soluciones propuestas, que iban
encaminadas hacia romper esas barreras, teniendo como bandera la persistencia y
la creencia de que las cosas se pueden hacer de forma diferente, y buscando
siempre trabajar con las mejores condiciones de seguridad y bienestar laboral

posibles.

Por ultimo, se procedié dando las gracias por su asistencia y participacion en el
Workshop.
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WORKSHOP 3: Responsables PRL
FECHA EJECUCION: 29/10/2018
PROVINCIA: SEVILLA

EMPRESAS N° Participantes

ACERINOX EUROPA S.A.U. 1
COBRE LAS CRUCES, S.A. 1
DHL ' 1
GRUPO HERMANOS MARTIN
(SUPERMERCADOS MAS) 1
MAESE 2
MIGUEL GALLEGO S.A. (MIGASA) 1
QUIRON SALUD (SAGRADO
CORAZON) 1
REPSOL BUTANO 1
TOTAL
8 EMPRESAS 9 PARTICIPANTES
| K
44% 56%

La sesion transcurrio a lo largo de 3,5h de duracion en las que se ha trabajado
siguiendo un guion preestablecido por los facilitadores (consultores) que ha
proporcionado tanto el marco global del cometido de la jornada, como la
posibilidad de aterrizar sobre la concrecién de informacion ligada al comportamiento
del directivo hacia el liderazgo preventivo que es palanca en el cambio cultural de la

empresa hacia la prevencion, la seguridad y la salud.

Tras la presentacién de los participantes, a objetivo de que se conozcan e
identifiqguen las empresas en las que desarrollan su labor, se les presenta una
actividad inicial con el objetivo de que analicen cuéles son los cometidos de un

lider para generan cultura preventiva. De forma individual, se les ha pedido que
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identificaran aquellas 2 competencias que, desde su experiencia, reconocen como

claves para el desempefio de su labor como Responsables y lideres en Prevencion.

Las competencias recogidas han sido las siguientes:

e Educar en seguridad. Ser ejemplo en seguridad

e Desarrollar a otros

e Generar confianza

e Sensibilizar

e Explicar, hacer entender

e Conocer la compafiia para entender los comportamientos
e Escuchar a compafieros

e Dar ejemplo y actuar

e Empatizar

e Convencer

e Creer en la prevencién como técnico

Estas competencias declaradas de forma individual, finalmente se han concretado
en 6 para de esta forma poder trabajar en la sesion de forma mas operativa, ya que

algunas de ellas se identificaban con acciones muy similares:

Comunicar Ser ejemplo y actuar segun
cultura preventiva
Escuchar
Generar confianza y educar
Convencer

Creer y transmitir cercania

Una vez que se han expuesto en los diferentes paneles, por subgrupos (1 y 2), se

ha trabajado sobre ellas, pidiéndoles que identificaran comportamientos y
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evidencias comportamentales asociadas a cada competencia. La tarea ha
resultado especialmente compleja para ellos, pues esta nomenclatura y dinamica de
trabajo resulta ajena a su contexto habitual profesional. En aras de agilizar la
situacién se les han facilitado una serie de enunciados introductorios del tipo:

% Cuando se ha hablado de competencias también se han identificado como
Acciones.

+ Cuando se les ha pedido que buscaran comportamientos ligados a la
competencia se les ha introducido bajo: “Cuando yo (seguido del verbo) ...”

% Cuando se les ha pedido que localizaran evidencias comportamentales se

les ha introducido bajo: “Consigo que tu (seguido del verbo) ...

Los resultados o comportamiento ligados a las competencias han sido:

e Uso los EPI'S segln zonas de trabajo

e Se acuerda con la direccion decisiones sobre seguridad

e Activo en el momento y resuelvo incidencias de seguridad que se transmiten
e Facilito acciones formativas creando confianza en la cultura preventiva

e Estoy presente haciendo visitas

e Actuo siendo dialogante y receptivo

e Conozco al personal
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e Me comunico “one to one”

e Me comunico con frecuencia

e Soy especifico en mis instrucciones

e Empatizo con tus problemas y conozco tus tareas
e Explico el por qué y el para qué

e Pongo ejemplos

Es decir, los participantes han reparado en que
cuando llevan a cabo esos comportamientos,
de alguna forma estan trabajando sobre las

competencias sefaladas por ellos mismos.

Han “aterrizado” la naturaleza mas abstracta de
la competencia en repertorios conductuales
propios, de otros o de la propia organizacion,
tomando conciencia del valor de sus actuaciones

en la consecucién del cambio cultural hacia la

Prevencion, la Seguridad y la Salud.

En el momento de pasar al ultimo apartado de evidencias comportamentales, se
les ha dado la posibilidad de que las puedan identificar también bajo el epigrafe de

resultados o impactos a tres niveles:
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e Impactos en mipropio comportamientos y actitud ante milabor como lider

preventivo.

o Impactos en las demas personas
trabajadoras, en aras de que consigan
incorporar repertorios conductuales 'y

actitudes preventivas.

o Impactos en la propia
organizacion y empresa en el cambio

hacia cultura preventiva.

Se comparte a continuacion los enunciados obtenidos en este apartado de la

actividad:
“¢Cual es el resultado de mi comportamiento? ;Qué consigo?”’:

El resultado de mi comportamiento es que consigo...

e Que sea mas efectivo lo que se transmite.

e (ue te impliques e involucres.

e que adquieras un habito de comunicacién efectivo

e Que nos entendamos inequivocamente

e (ue te sientas valorado

e (que desarrolles compromiso y sentido de pertenencia
e Que creas

e cambios en tu comportamiento preventivo

e (ue entiendes la necesidad del cambio

e que todo el personal lleva los EPI'S

e (que se refuerce la seguridad y cultura preventiva

e implicacion de la estructura en medidas de seguridad
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e educar en materia de prevencion al personal
e (que el personal crea y se involucre
e participacion

e aportacion de ideas, opiniones

Los “resultados” o evidencias mostradas han servido para que los participantes
descubran cémo en el llamado cambio hacia la cultura preventiva, como lideres
generadores de esta cultura, tiene un alto impacto cualquiera de sus
comportamientos y actitudes en prevencion, pues ellos son claro ejemplo y referente

a los ojos del resto de empleados.

Se identifican a continuacion las dificultades para actuar segun los comportamientos
que generan cultura en prevencion. Es por tanto el momento de especificar qué
puede fallar ala horade la puesta en marcha de esos repertorios conductuales

preventivos en los demas, mantenidos en el tiempo.




Falta de tiempo: carga de
trabajo, ladrones del tiempo.
Jerarquia vertical.

No sabemos: Falta de “soft
Skills”, no queremos, no le
damos importancia.

Diferenciaciéon Jerarquica
No ser dinamico y reacio al
cambio

Exceso de confianza

Ego

Falta de tiempo por cargas de
trabajo

Desconocimiento
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No se ve como algo prioritario.
Prejuicio, Ego.

Falta de reconocimiento
Imposicion
No estar convencidos nosotros

Falta de escucha
Adaptacion al lenguaje
Rencor
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1. Barreras relacionadas con uno mismo: resistencia al cambio, ego, pereza,

L LI ” o«

“no sé”, “no quiero”, “no estoy convencido” ...

2. Barreras relacionadas con los demas: “no me quiere escuchar”, “no quiere
incorporar el comportamiento preventivo”, ...

3. Barreras relacionadas con la organizacion: jerarquia, la propia descripcion

de los puestos de trabajo, cargas de trabajo, roles jerarquicos...

La conclusidon que extraen después de la realizacién de esta actividad es que la
mayoria de las barreras que dificultan la incorporacién de comportamientos que
alienten hacia la Cultura preventiva del conjunto de la organizacion, tienen que ver
con ellos mismos. ElI cambio comienza en ellos; El cambio empieza por uno

mismo.

Seguidamente se les ha pedido a los participantes de forma individual que prioricen
sobre ellas otorgando puntuaciones a las mismas. Aquellas que, desde su
experiencia, opinion y parecer les generan una mayor interferencia sobre los

comportamientos que les llevan a generar cultura preventiva son:

1. “Falta de tiempo”

2. “No ser dinamicos y ser reacios al cambio”

3. “No estar convencidos nosotros mismos”
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La percepcion de “falta de tiempo” con la que diariamente el colectivo les hace
acudir a los temas urgentes, inmediatos, que les alejan de la definicion de
estrategias relacionadas con la creacion de Cultura Preventiva. De la misma forma,
la “resistencia al cambio”, connatural al ser humano, les lleva a realizar sus rutinas
de trabajo en las que incorporar “algo diferente” requiere esfuerzo y tiempos de los
que, a su parecer, no disponen. Por lo que se refiere a la tercera de las barreras mas
puntuadas, aluden a que hay ocasiones en las que les cuesta encontrar el sentido y
propésito de “la prevencion”, perdidos en el hacer burocratico. La falta de creencia
en el modelo de una prevencién que mas all4 de lo exigido por ley, requiere de

respuestas firmes al “para qué” de todo ello.

Como ultima intervencion, se solicita que construyan un plan de accién conjunto
que identifique acciones concretas que se puedan poner en marcha para “dar
solucion” y superar esas situaciones-obstaculo. Las actuaciones que se han

compartido en asamblea han sido las siguientes:




Ante la barrera “falta de tiempo” el
plan de accion que proponen se basa
en la incorporacion de una serie

actuaciones como:

Ante la barrera “resistencia al
cambio” el plan de accién que
proponen se basa en la incorporacion
de determinados repertorios que les
permitan gestionar el cambio, fluir

con él y no mostrar resistencia:
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Establecer prioridades
Organizar la jornada de trabajo
Mas personal

Definir micro-objetivos

Buscar aliados, Delegacion

Homogeneizar las tareas

Rodearse de aliados
Reconocer nuestros limites
Crear sensacion de urgencia
Cuestionar ¢merece la pena el
cambio?

Establecer micro-objetivos
Establecer una metodologia
Informar, sensibilizar y
parametrizar

Visualizar y tener experiencia

de éxito
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e Buscar estrategias de
benchmarking: “es posible”

e Establecer micro-objetivos
relacionados con la

automotivacion

Ante la barrera “no estar e Preguntarse:  ¢(qué  estan
convencidos” el plan que proponen haciendo los demas?

se basa en la incorporacién de las e Analizar: ¢por que?

siguientes acciones: e Formacién e informacion

e Preguntarse: ¢Cual es el
objetivo final?
e Preguntarse: ¢cudl es mi

primera motivacion?

Los mensajes de cierre y conclusiones mas significativas que han impregnado

la clausura de la sesidn han sido:

e Como Responsables de Prevencién estamos promoviendo un cambio
cultural y hemos de tener identificadas con qué armas cuento para ilusionar
a los demas y como hago para generar una actitud de cambio en el otro y en

la organizacion.

e Como Responsables de Prevencion hemos de informar el cambio con la
finalidad de eliminar esa resistencia natural al cambio, propia de la esencia

humana. He de ayudar por tanto a visualizar un escenario de éxito.

e Como Responsables de Prevencion somos voceros del cambio cultural

desde el compromiso individual. Conseguir que los demas se sumen al

cambio desde la experiencia personal que les lleve al compromiso.
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WORKSHOP 4: Mandos
FECHA EJECUCION: 30/10/2018
PROVINCIA: SEVILLA

‘ EMPRESAS N° Participantes

BRENNTAG QUIMICA, S.A.U. 1
DHL ' 1
GRUPO HERMANOS MARTIN
(SUPERMERCADOS MAS) 1
MIGUEL GALLEGO S.A. (MIGASA) 2
ISOTROL 1
TOTAL
5 EMPRESAS 6 PARTICIPANTES
' f
83% 17%

Para iniciar la jornada, el Consultor Experto en RRHH, dio la bienvenida al
Workshop, recordando a los participantes el objetivo del mismo: “poner en comuin
y analizar conjuntamente, los aspectos ligados a los estilos de Liderazgo

generadores de Cultura Preventiva”.

Tras las presentaciones de los participantes, que ayudo a establecer un contexto de
confianza y a “romper el hielo”, se comenzd la sesion con una reflexion individual,
donde cada uno de ellos escribia 2 competencias, en las tarjetas facilitadas, que

desde su experiencia considerasen esenciales en la figura del lider.

Finalizada esta primera parte de la actividad, el dinamizador recogio todas las
tarjetas, las barajo y las fue debatiendo una a una, para asi generar un dialogo
grupal. Gracias a ello, se extrajeron aportaciones interesantes, fomentandose

sentido de pertenencia grupal, ya que muchas de las competencias escritas se

relacionaban unas con otras. Estas fueron las competencias resultantes:
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o Comunicacion,
. Formacion,

. Motivacion,

o Ser ejemplo,

. Implicacién,

o Empatiay

o Supervision.

Comunicacion Formacion Motivacién Ser ejemplo Implicaciéon Empatia Supervision

Todas estas competencias se trabajaron en grupo, con la Técnica de Grupo Nominal
(TGN), donde los participantes analizaron, dentro de cada una de ellas, qué

comportamientos tenia llevar a cabo el lider para generar Cultura Preventiva.
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Esta técnica tiene multiples ventajas en este tipo de talleres, ya que:

genera un gran numero de soluciones subjetivas, favorece la participacion de
todos los asistentes y el intercambio de ideas, de manera que los resultados que

se obtienen son muy interesantes.

Tal y como hemos comentado, el objetivo de esta dindmica era detectar de manera
conjunta qué comportamientos actlan como generadores de Cultura

Preventiva en los diferentes niveles organizacionales.

Para su desarrollo, se solicitd a los participantes que realizaran un analisis de qué
es lo que tenia que hacer un lider para generar Cultura Preventiva, y que lo

plasmaran de manera concisa. De forma que debian hacerse la siguiente pregunta:

Desde nuestra experiencia, ¢qué conductas pueden convertirnos en un lider

en materia preventiva?

Posteriormente se realiz6 un brainstorming grupal, solicitando a los asistentes que
pusieran en comun y analizasen sus reflexiones, que dio lugar a los siguientes

comportamientos:

e Realizar un control diario del TOP riesgo hacia

trabajadores y clientes, asi como confirmar la ejecucion.
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e Premiar las buenas conductas preventivas, publicarlas y
dar a conocer las buenas y malas préacticas.

e Priorizar la PRL sobre cualquier cuestion, no tomando
decisiones que vayan en contra de ésta.

e Prever y anticipar los posibles riesgos en el dia a dia,
dandole importancia y notoriedad.

e Formar parte activa de los planes y acciones que se lleven
a cabo en materia de PRL.

e Dar ejemplo para educar, ser el primero que cumpla la
normativa preventiva, por ejemplo, utilizando los EPIs en
el lugar de trabajo.

e Fomentar la formacion de los empleados en materia de
PRL de forma periodica.

e Transmitir con entusiasmo y credibilidad, ofreciendo
mensajes de refuerzo.

e Empatizar con los demas, ponernos en su lugar y
preocuparnos por ellos, tratando de entender y convencer
en vez de vencer.

e Realizar grupos de trabajo, donde se impartan charlas
informativas de caracter periddico, y se utilice como
espacio para trasladar conocimientos y conceptos.

e Organizar reuniones diarias al comienzo de los turnos,
para hablar sobre PRL.

e Informar a todo el personal cada vez que se produzca un

accidente.
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Este analisis, ha dado lugar al siguiente perfil competencial del lider preventivo

segun lafigura de los Mandos o Encargados:

COMPORTAMIENTO

Organizar reuniones diarias al comienzo de los turnos, para
hablar sobre PRL. Informar a todo el personal cada vez que se
produzca un accidente.

Empatizar con los demas, ponernos en su lugar y preocuparnos
por ellos, tratando de entender y convencer en vez de vencer.

Dar ejemplo para educar, ser el primero que cumpla la
normativa preventiva, por ejemplo, utilizando los EPIs en el
lugar de trabajo. Priorizar la PRL sobre cualquier cuestion, no
tomando decisiones que vayan en contra de ésta.

Transmitir con entusiasmo y credibilidad, ofreciendo mensajes
de refuerzo. Premiar las buenas conductas preventivas,
publicarlas y dar a conocer las buenas y malas practicas.

Formar parte activa de los planes y acciones que se lleven a
cabo en materia de PRL. Prever y anticipar los posibles riesgos
en el dia a dia, dandole importancia y notoriedad.

Realizar grupos de trabajo, donde se impartan charlas
informativas de caracter periddico, y se utilice como espacio
para trasladar conocimientos y conceptos. Fomentar la
formacion de los empleados en materia de PRL.

Realizar un control diario del TOP riesgo hacia trabajadores y
clientes, asi como confirmar la ejecucion.

COMPETENCIA
ASOCIADA

Comunicacion

Empatia

Ser ejemplo

Motivacion

Implicacion

Formacion

Supervision
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Por lo tanto, las nuevas conductas de cambio que estos comportamientos pueden
generar en la Cultura Preventiva, tanto a nivel individual, como en el sistema

empresarial, son las siguientes:

* Impacto en la comunicacion en la empresa: propiciando la existencia de
una mayor informacién entre los empleados, y haciendo que esta sea mas

clara, eficaz y directa.

* Mejora del bienestar de los empleados: un lider empatico y cercano, que
se preocupe por sus colaboradores, y que haga lo posible por motivarles,

redunda en un aumento claro de la satisfaccion de los empleados.

» Fomento de conductas més seguras: cuando el lider es el primero en dar
ejemplo en materia de PRL, poniéndose los EPIs y priorizando ante todo la
seguridad, los empleados tomaran esta actitud como suya, integrando asi

estas conductas en su quehacer diario.

= Mejor desempefio preventivo y aumento de la productividad: cuando el

lider esta implicado en las decisiones que se toman en materia de PRL,

cerciorandose de que se lleve a cabo el trabajo de la forma mas segura




Qopp @ CONSULTORES

posible, eso se traduce en una mejora de la eficacia y de la productividad

laboral.

= Clientes y proveedores mas satisfechos: al sentir que la empresa vela, no
solo por la seguridad de sus empleados y de la actividad empresarial, sino

por la suya propia.

» Empleados méas actualizados y formados: gracias tanto a las charlas
informativas de los grupos de trabajo, como a la formacion recibida de forma

periodica.
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A continuacién, siguieron trabajando en grupo, esta vez detectando cuales eran las
barreras que les impedian en ocasiones llevar a cabo esos comportamientos.

Entre todos detectaron las siguientes dificultades:




aopp @ CONSULTORES

INTERNAS EXTERNAS

e Lafaltade conocimiento: e Ceder ante la presion de la produccion: a
el no tener todas las veces las decisiones de la produccion en la
respuestas, a veces por empresa, pueden ir en contra de trabajar de
falta de informacién o una forma segura, por ejemplo, con largas
desconocimiento, puede ser jornadas de trabajo sin descanso, ritmos
la mayor barrera interna acelerados, etc.
desde su funcion como e Involucracién de la Direccion: sila Direccion
Responsables de PRL. y la persona Responsable de PRL no estan

alineadas en materia preventiva, esto puede
suponer un bloqueo a la hora de tomar
decisiones, y retrasar llevar a cabo ciertas
medidas favorables para los empleados.

e La diferencia generacional: existe una
brecha en la edad de los empleados,
conviviendo empleados que llevan muchos
afios en la empresa y que tienen resistencia al
cambio, con otros mas jévenes, con una vision
muy diferente de lo que supone trabajar de
forma segura, y que por lo general muestras
mayor flexibilidad y adaptabilidad.

e La falta de recursos economicos Yy
materiales: a veces la empresa, bien por falta
de recursos, 0 por priorizar éstos en otras
cuestiones, no cubre las necesidades reales
en materia preventiva, lo cual impide o dificulta

el llevar a cabo algunas de las medidas

propuestas.
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Para ayudar a los asistentes a trabajar la superacion de estas barreras, el
dinamizador de RRHH les pidi6 que, en silencio, se acercaran a los carteles donde
estaban esas dificultades escritas, y pusieran de qué forma creian que podian
solucionarse. Para finalizar la actividad, se leyeron y expusieron como refuerzo las
soluciones propuestas, que estaban orientadas a lograr superar esas dificultades,
teniendo clara la meta de trabajar siempre con las mejores condiciones de seguridad
y bienestar laboral posibles, anteponiendo esta premisa ante cualquier otra

circunstancia.

Por ultimo, se procedié dar las gracias por su asistencia y participacion en el

Workshop, asi como la enhorabuena por el gran trabajo realizado.
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WORKSHOP 5: Directivos
FECHA EJECUCION: 06/11/2018
PROVINCIA: SEVILLA

EMPRESAS N° Participantes

BRENNTAG QUIMICA, S.A.U. 1
DHL ] 1
GRUPO HERMANOS MARTIN
(SUPERMERCADOS MAS) 1
TOTAL
3 EMPRESAS 3 PARTIC;IPANTES
' ®
100% 0%

Workshop tuvo lugar el martes, 6 de noviembre en las instalaciones de Dopp
Consultores, en Sevilla. Los participantes fueron Directores de Area de las empresas

participantes, siendo las siguientes: Grupo Hermanos Martin- DHL -Brenntag

Las jornadas se iniciaron con la bienvenida de los participantes al workshop,
recordandose la finalidad del proyecto, la entidad que lo financia y las empresas
colaboradoras. Se continu6 con la presentacion del objetivo concreto que se
buscaba con el workshop a celebrar, siendo “poner en comun y analizar
conjuntamente, los aspectos ligados a los estilos de Liderazgo generadores

de Cultura Preventiva’.

Tras las presentaciones de los participantes, se comenzé hablando de la vision
general de cada uno de ellos sobre la prevencién de riesgos laborales en la
actualidad y esto sirvio para crear un contexto que facilitdé la primera de las

actividades que se le propuso.
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1. Esta primera actividad se centré en la reflexion individual, donde cada
uno de ellos tenia que escribir 2 competencias, cada una de ellas en una
tarjeta, que, desde su experiencia profesional, considerasen esenciales como
directores.

2. Una vez finalizada esta primera parte, en segundo lugar, el dinamizador
recogio todas las tarjetas, las barajo y las fue debatiendo una a una con todo
el grupo.

De este debate conjunto, se extrajeron diferentes ideas que al compartir coincidieron
en darles importancia, esto generé una conversacion donde compartieron las
causas gue hacian que las entendieran mas relevantes sobre las demas, basandose
en casos concretos y ejemplos del dia a dia, que hacia que mejorase la comprension
sobre su importancia en relacion con la integracion de la cultura preventiva como

parte de la cultura empresarial.

De esta parte del workshop surgieron, las competencias que se detallan a
continuacion: Escuchar Proyecto, Liderar con el ejemplo, Facilitador, Creencia,

Implicacién, Formacion.

Formacion

Implicacién

Estas competencias se agruparon y se trabajaron en 3 grupos, con la Técnica de
Grupo Nominal (TGN), donde los participantes fueron debatiendo y conversando,
dentro de cada una de esas competencias, qué comportamientos y acciones

tenia que llevar a cabo el lider para generar Cultura Preventiva.
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Esta técnica tiene como objetivo principal, detectar de manera conjunta aquellos
comportamientos generadores de Cultura Preventiva en los diferentes niveles
competenciales de la organizacion. De esta manera se permite generar un amplio
namero de posibilidades y opciones personales de utilidad por generar soluciones
promovidas desde la participacién de todas las personas que asisten al encuentro.
De esta manera los resultados que se obtiene suelen ser percibidos como
adecuados y posibles puesto que han sido los participantes las que lo han propuesto

en base a sus conocimientos y experiencias.

Para su realizacidon, guiados por una persona experta en Recursos Humanos, se
pidi6 a cada participante que de manera individual realizaran una reflexiéon sobre
gué es lo que un lider con caracter preventivo puede hacer para potenciar una

Cultura Preventiva en la empresa y, a su vez, lo plasmaran en una tarjeta de

manera breve.
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Esta reflexion que se les solicitd, estuvo basada en una pregunta abierta que

provoco reflexiones individuales y diferentes, y fue la siguiente:

¢, Qué tengo que hacer yo para llegar a ser un lider en materia preventiva?

Tras esta primera lluvia de ideas generada por la anterior cuestion, se promovié una

puesta en comun de las ideas que habian surgido, uniéndose a ello reflexiones,

opiniones, explicaciones y descripciones que ayudaron a comprenderlas con mayor

profundidad, provocando una puesta en comun que conllevo a un analisis

pormenorizado de cada uno de ellas llevandolos a concretar en comportamientos

y evidencias que hacian promover una cultura preventiva

1. Escuchar

Dar feedback.

Dar respuesta para implicar.
Safety walks (in situ)
Propiciar el didlogo

Llevar a cabo sugerencias

Generar confianza, valor

Registrar acciones
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e Generar interés comun / compartido

e Mejorar de la seguridad

2. Proyecto: Respetar procedimientos e incluir seguridad como prioridad en
agenda.
¢ Influencia, involucracion e ilusion.
e Aumenta la productividad.
e Convencer de la importancia de la prevencion en la alta direccion.

e Concienciacion. Veo el beneficio.

e Aumenta ventas
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3. Liderar con el ejemplo
e Respetar procedimiento.
¢ Incluir seguridad como prioridad en agenda.
e Cumplimiento de la normativa
e Concienciacion del personal
e Genera influencia en los clientes

e Mayor orden y limpieza
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4. Facilitador
¢ Induccion de seguridad
e Dar importancia a la seguridad mas all4 del mero cumplimiento de la ley
e Rodearse de personas que faciliten

e Respuesta ¢ qué queremos ser?

5. Creencia - Prioridad — Convencimiento. Implicacion desde la direccion

e Evitar accidentes
¢ Alineamientos clientes — proveedores
e Incorporar seguridad dia a dia
e Generacidn de propuestas de mejora
e Ir de la mano de Recursos Humanos. Aumenta el bienestar
e Poner acciones en marcha
e Intercomunicacion entre departamentos y areas
e Concienciacion e involucracion personal
e Sensibilizacion

Tras este analisis en comun, hemos extraido conclusiones, que han dado lugar al

perfil competencial del lider preventivo segun los Directivos de las empresas

participantes:
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COMPETENCIA
COMPORTAMIENTO ASOCIADA
Dar feedback. Dar respuesta para implicar. Safety walks
(in situ). Propiciar el didlogo. Llevar a cabo sugerencias.
. . : Escuchar
Generar confianza, valor. Registrar acciones. Generar
interés comun / compartido. Mejorar de la seguridad.
Influencia, involucracion e ilusion. Aumenta la
productividad. Convencer de la importancia de la
Proyecto

prevencion en la alta direccion. Concienciacion. Veo el
beneficio. Aumenta ventas.

Respetar procedimiento. Incluir seguridad como prioridad
en agenda. Cumplimiento de la normativa. Concienciaciéon
del personal. Genera influencia en los clientes. Mayor
orden y limpieza.

Liderar con el ejemplo

Induccion de seguridad. Dar importancia a la seguridad
mas alla del mero cumplimiento de la ley. Rodearse de Facilitador
personas que faciliten. Respuesta ¢ qué queremos ser?

Creencia, formacién y

Priorizar. Convencimiento. Empezar siempre por reporte.
seguridad. Evitar accidentes. Alineamientos clientes —

proveedores. Incorporar la seguridad dia a dia.
Generacion de propuestas de mejora. Ir de la mano de

Recursos Humanos. Aumenta el bienestar. Poner acciones

en marcha. Intercomunicacién entre departamentos y

areas. Concienciacion e involucracion personal.

Sensibilizacion.

La integracion de este tipo de comportamientos y acciones en el dia a dia del

profesional y de los equipos de trabajo hara posible un cambio en la Cultura
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Preventiva de las organizaciones y empresas. Los beneficios posibles podrian

ser, por tanto, los que se detallan a continuacion.

e Incorporar la escucha en los procesos de comunicacion en la empresa
la hace mas efectiva por propiciar un dialogo preventivo constructivo puesto

que las propuestas e ideas son tenidas en cuenta y llevadas a la accion.

= Sentirse parte de un proyecto preventivo a largo plazo y con un alto alcance
hace que mejora del clima laboral. Los profesionales se sienten mas
involucrados y convencidos de la importancia de la prevencion es cada
puesto independientemente del nivel de responsabilidad, esto hacen sentirse

mas cuidados en su entorno de trabajo.

= El tener un lider como ejemplo de conductas preventivas hace que todas
las personas adopten formas de ejecutar su labor de una manera mas segura,
puesto que el primero en llevarlo a cabo convirtiéendose en su referente de

conductas mas seguras.

= Aumentalos niveles de satisfaccién cuando perciben que por llevar a cabo
conductas preventivas su productividad aumenta y son mas efectivos en su

trabajo.

= Mayor compromiso por parte de los equipos creando relaciones

interdepartamentales que generan sinergias que redundan en un mayor nivel
preventivo en la compafia.

Para finalizar y continuando con el trabajo de participacion de las personas que

asistieron, se trabajo sobre las dificultades y barreras para llegar a lograr todos los

beneficios, de los que se hacian cargo al conversar sobre el tema, por medio de la

incorporacion de comportamientos concretos.




Qopp @ CONSULTORES

Entre todos detectaron las siguientes barreras:

e Rechazo por parte de los empleados al cambio por el esfuerzo que conlleva.

e Vacio legal existente en algunos aspectos de la prevencién porque se
desconocen la forma exacta de hacer las tareas, por falta de criterio o
confusion en los mismos.

e Econodmico — financieras, porque a veces los grandes esfuerzos econémicos
suponen hacer inversiones que necesitan de una planificacion para hacerlo
posible.

e Falta de creencia por parte de la direccion, haciendo que se expanda a los
demas niveles funcionales.

e Motivacion y alineacion por parte de los mandos intermedios, debido a que
se centran en sus competencias directas dejando de un lado las que
corresponden a prevencion o sintiéndolas como que no son propias de sus
responsabilidades.

e Excusas que hacen que frenen el desarrollo deseado de las medidas de
prevencion.

e Rentabilidad de la inversibn en prevencion, no es visible y existe
desconocimiento del retorno de inversiébn por las implementaciones de
medidas preventivas.

e Percibir las acciones de prevencion como una carga de trabajo meramente
burocréatica que implica un gasto de tiempo y recursos.

e Falta de formacion, en concreto en formaciones que generen cambios e
influyan en el desarrollo de su puesto, por otro lado, una adecuada politica de
comunicacién preventiva.

e Mantener el ritmo en el tiempo y ser constante en la aplicacion de los

programas de prevencion.




Qopp @ CONSULTORES

De todas ellas, las que decidieron que eran mas paralizantes fueran las siguientes:

Rechazo por parte de los
empleados al cambio

Excusas que hacen que frenen el
desarrollo deseado de las medidas
de prevencién

Econdmico financieras

Motivacion, alineacion de los

mandos intermedios.

Para finalizar, se les invitd a reflexionar sobre las soluciones para solventar las

dificultades mas relevantes que habian detectado previamente. De tal manera que

las soluciones que se plantearon se detallan a continuacion.

Tener en cuenta la sensibilidad hacia materias de prevencion en la
seleccién de los mandos intermedios y trabajadores en general, formando
parte del perfil deseado para los candidatos.

Ofrecer bonus por motivos de seguridad laboral, determinando objetivos y
gratificaciones.

Promover el cambio encontrando los motivos que los movilice.
Entendiendo las propuestas que vienen de cualquier profesional;
escucharlos.

Identificar los circulos de influencia de cada profesional para qué cada uno
conozca qué puede hacer desde su nivel competencial.

Econdmicamente sera importante priorizar recursos y concienciar haciendo
marketing positivo respecto a seguridad y prevencién laboral, evidenciando
las ventajas que supone el cambio.

Por ultimo, se procedié a finalizar, dando las gracias por su asistencia y participacion

en el Workshop.
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WORKSHOP 6: Operarios
FECHA EJECUCION: 23/11/2018
PROVINCIA: CADIZ

EMPRESAS N° Participantes

MONTAJES HINESUR, S.L. 1
NAVANTIA 3
SIASA (DEPISA) 1
REPSOL BUTANO 5
DIPUTACION DE CADIZ 1
TOTAL
5 EMPRESAS 11 PARTI(.ZIPANTES
' K
73% 27%

WORKSHOP LIDERAZGO PREVENTIVO PARA OPERARIOS. Sede de Navantia

en Poligono Rio San Pedro s/n Puerto Real (Cadiz)

Se inicia la sesion presentando el proyecto por parte del Responsable del Servicio
de Prevencién de Navantia, solicitando la colaboracién de los convocados para el
desarrollo del proyecto por parte del IAPRL y explicando brevemente en qué
consiste el concepto de Cultura Preventiva y cdmo desde las organizaciones se
pueden aunar esfuerzos para la mejora de esa Cultura. La figura del Lider Preventivo
se considera pues fundamental a la hora de que las diferentes medidas puestas en

marcha tengan éxito.

Posteriormente se presenta e insiste en la necesidad de contar con todos los perfiles
convocados en el proyecto (responsables de prevencion, directivos, delegados de
prevencion, mandos y operarios) para dicho éxito. A continuacién, cada uno de los

asistentes se presentan al resto y explica su funcién y tareas dentro de su compafiia.




aopp @ CONSULTORES

“De un lider preventivo se espera que ponga a disposicion del proyecto sus

competencias profesionales.”

Pero no solo hablamos de competencias técnicas (aquellas que derivan del
conocimiento técnico de la tarea o puesto) sino de competencias que histéricamente
han sido tratadas por la rama de los Recursos Humanos y que sin embargo tienen
mucho méas que ver en el desarrollo preventivo que lo que se ha trabajado en las

organizaciones y servicios de prevencion hasta hace relativamente poco tiempo.

Se les pide a los asistentes que individualmente piensen en una competencia que
debe tener un Lider Preventivo (que ellos tengan, que ellos deseen tenerla o que

alguien a quien consideren lider la tenga).

Desde el punto de vista del consultor, actuante al perfil de operario convocado en
esta sesidn le cuesta trabajo correlacionar estas competencias no técnicas
con la seguridad y salud. No obstante, a través de ejemplos y diferentes
explicaciones el grupo participa y consensua una serie de “habilidades” que deben

recogerse en todo lider. Asi se destacan:

- Rigor
- Solucionador de problemas- Facilitador

- Analista de las situaciones

- Comunicacion




aopp @ CONSULTORES

- Dar ejemplo

- Empatia

- Organizador

- Saber delegar

- Previsor

- Creerse que realmente la Seguridad esta

por encima de la produccion

El perfil operario ve con dificultad que estas habilidades sean competencias
suyas y las asigna mas a directivos, mandos, etc. (aunque no siempre se den en
los mismos). El consultor explica entonces que el ejercicio del liderazgo lo puede
trabajar cualquiera y que la puesta en marcha de cada individuo de estas

competencias es lo que va provocando el cambio que se persigue.

Como comportamientos asociados a estas competencias se ejemplifican

algunos:

- Parar los trabajos cuando pueden ser causas de riesgos importantes.
- Seguir los procedimientos y normas preventivas implantadas.
- Transmitir tus propias experiencias y conocimientos a tus comparieros.
- Aportar ideas y soluciones, no solo problemas.
- Saber escuchar a todos los niveles (superiores, compafieros, contratistas,
etc.)
Se divide a los asistentes seguidamente en dos grupos para que trabajen sobre las

Evidencias que objetivaban los comportamientos.

Se explica que un Lider debe tener un amplio sentido autocritico para el aprendizaje
y que de alguna manera debe poder demostrarse a través de Evidencias (e

indicadores, incluso numéricos) que las competencias trabajadas

anteriormente efectivamente se estan aplicando y son efectivas.
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EVIDENCIAS

- Reuniones de coordinacion previas a los trabajos. Planificacion

- Tool box (Charlas de tajo) previo al inicio de los trabajos

- Patrullas Preventivas (Auditorias cruzadas)

- Revista mensual

- Boletines semanales

- Carteleria digital

- Imparticion de formacion a nuevo personal por parte de operarios.

- Acompafiamiento o tutorizacion

- Organizacién de turnos, vacaciones, etc. para la organizacion del personal de
contratas.

- Asistencia y participacion activa en las reuniones.

- Experiencias en otras empresas para Lecciones Aprendidas.

Siguiendo con ese caracter autocritico, del Lider Preventivo se pregunta:

¢, Qué impide a cada uno actuar como el Lider que se espera de él?
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Falta de delegacion. Parece que “delegar” es perder el “control” de tu tarea.
Se explica que la delegacion tutorizada, genera confianza en tu equipo, en

tus companeros.

Falta de conocimiento, ante un cambio de puesto, un cambio de tarea o
poca experiencia por llevar poco tiempo en la empresa. El lider debe ser

humilde y estar siempre atento al aprendizaje continuo.

Produccion vs Seguridad. En el dia a dia siempre pueden aparecer
tensiones (de comparieros, de otros departamentos, tensiones econémicas,
etc.) que hagan que en un momento determinado el lider ceda y anteponga
la produccién a la seguridad.

El Lider Preventivo no debe ceder, debe ser riguroso y constante. Ante una
situaciébn problematica debe poner en marcha sus competencias
(comunicacion, empatia, solucionador, etc.) para tratar de resolver la
incidencia de la mejor manera posible, pues muchas veces el camino mas
facil (Produccién por encima de la Seguridad) no es el camino correcto y

pueden aportarse otras soluciones.
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e Desconfianza en tus compaferos. El lider genera confianza (o
desconfianza). Lo que él irradie es lo que obtiene. Eso si, confianza con

control.

e Escasa empatia con los mandos. En ocasiones, los operarios reciben
instrucciones que no siempre son bien entendidas (quizas tampoco se
explican bien por parte de superiores). Eso dificulta el entendimiento e incluso
el seguimiento de ciertas normas.

Ante la pregunta de cual consideraban mas importantes los asistentes

respondieron que todas por igual y que en gran parte depende de cada persona

en cuestion y de sus debilidades.

Finalmente se hace un resumen de todo lo trabajado a lo largo de la sesién y se

pide un andlisis personal en torno a estas preguntas:

¢ Yo soy un lider?

e ¢ Quiero ser un lider?

e ¢ Puedo ser un lider?

e (Qué necesito para ello?

e ¢ CoOmo puedo solucionar mis barreras?

e (Qué estoy dispuesto a hacer a partir de mafana?
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WORKSHOP 7: Operarios
FECHA EJECUCION: 08/11/2018
PROVINCIA: SEVILLA

EMPRESAS N° Participantes

BRENNTAG QUIMICA, S.A.U. 1
GRUPO HERMANOS MARTIN
(SUPERMERCADOS MAS) 1
TOTAL
2 EMPRESAS 2 PARTICIPANTES
' L
100% 0%

El Workshop tuvo lugar el jueves, 8 de noviembre en las instalaciones de Dopp
Consultores, en Sevilla. Los participantes fueron trabajadores de distintas areas de
las empresas participantes, siendo las siguientes: Grupo Hermanos Martin-

Brenntag

Las jornadas se iniciaron con la bienvenida de los participantes al workshop,
recordandose la finalidad del proyecto, la entidad que impulsa y las empresas que
colaboran en su desarrollo. Mas adelante, se continué con la presentacién del
objetivo comun por el que desarrollan los distintos workshops que se habian llevado
a cabo anteriormente y ésta edicién en concreto, siendo “poner en comun y analizar
conjuntamente, los aspectos ligados a los estilos de Liderazgo generadores de

Cultura Preventiva”.

Tras las presentaciones de los participantes, se comenzd hablando de la visién

general de cada uno de ellos sobre la prevencion de riesgos laborales en la

actualidad. Esto sirvid para crear un contexto que facilito la primera de las
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actividades que se les propuso y que se centr6 en la reflexion individual de cada
participante destacando 3 competencias que, desde su experiencia profesional,

considerasen esenciales en el desempefio de un liderazgo preventivo.

Una vez finalizada esta primera parte, en segundo lugar, la persona que encargo de
dinamizar la sesién recogi6 todas las tarjetas, las barajé y las fue debatiendo, una a
una, con todo el grupo.

De este debate conjunto, se extrajeron diferentes ideas que generé una
conversacion donde compartieron y explicaron las razones por las que las
consideran mas relevantes sobre las deméas, basandose en casos concretos y
ejemplos de su puesto de trabajo y sector de actividad, que hacia que mejorase la
comprension sobre su importancia en relacion con la integracion de la cultura

preventiva como parte de la cultura empresarial.

De esta parte del workshop surgieron, las competencias que se detallan a
continuacién: FORMACION, SABER HACER, DAR EJEMPLO, DIALOGO,
MEDIACION y COMUNICACION.

Formacion

Dialogo

Mediacion Comunicacion




Promocién de la Cultura Preventiva a través del Desarrollo de Competencias ado é\ ——
relacionadas con el Liderazgo Preventivo p p s

Estas competencias se agruparon y se trabajaron en 3 grupos, con la Técnica de
Grupo Nominal (TGN), donde los participantes fueron debatiendo y conversando,
dentro de cada una de esas competencias, qué comportamientos y acciones tenia
que llevar a cabo el lider para generar Cultura Preventiva.

1. Saber hacer

2. Dar ejemplo

3. Comunicacion

4. Mediacioén

5. Diélogo

6. Formacion
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Esta técnica tiene como objetivo principal, detectar de manera conjunta aquellos
comportamientos generadores de Cultura Preventiva en los diferentes niveles

competenciales de la organizacion.

De esta manera esta dindmica se permite generar un amplio ndmero de
posibilidades y opciones personales de utilidad porque aportan soluciones
promovidas desde la propia participacion de todas las personas que asisten al
encuentro. De esta manera los resultados que se obtiene suelen ser percibidos
como adecuados y posibles puesto que han sido los participantes los que lo han

propuesto en base a sus conocimientos y experiencias.

Para su realizacidon, guiados por una persona experta en Recursos Humanos, se
pidi6 a cada participante que de manera individual realizaran una reflexion sobre
qué es lo que un lider con caracter preventivo puede hacer para potenciar una
Cultura Preventiva en la empresa y, a su vez, lo plasmaran en una tarjeta de manera

breve.

Esta reflexion que se les solicitd, estuvo basada en una pregunta abierta que

provoco reflexiones diferentes e individuales, y fue la siguiente:
¢, Qué tengo que hacer yo para llegar a ser un lider en materia preventiva?

Tras esta primera lluvia de ideas generada por la anterior cuestion, se promovié una
puesta en comun de las ideas que habian surgido, uniéndose a ello reflexiones,
opiniones, explicaciones y descripciones que ayudaron a comprenderlas con mayor
profundidad, provocando una puesta en comun que conllevo a un analisis

pormenorizado de cada uno de ellas llevandolos a concretar en comportamientos y

evidencias que hacian promover una cultura preventiva.




Promocion de la Cultura Preventiva a través del Desarrollo de Competencias dO é\ N
relacionadas con el Liderazgo Preventivo PP -

1. Saber hacer: Actuar conforme, Ser ejemplo visible.

¢ Uno mas con respecto a la prevencion

e Evita conflictos

e Que se vea la inquietud por la seguridad en todos los niveles
e Clima laboral saludable

e Sentirse importante en la prevencion

2. Dar ejemplo: Para que el grupo siga las normas hay que dar ejemplo de

gue todos las cumplen.

e Hacer visible la norma

e Lo digo, lo hago. Saber cuidar

e Coherencia

e De arriba abajo en todos los niveles

e No hay jerarquias, todos iguales

e Ejemplo desde abajo, para que vibre en otros ambitos
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Comunicacioén: Saber decir, dialogar, escuchar, comprender.

Ser tajante en el cumplimiento de la norma (con externos e internos)
Buscar la comprension, el entendimiento y solucionar, escuchar
alternativas.

No hay trucos, no hay compadreos.

Darse cuenta de las inquietudes

En la prevencion no hay zonas o departamentos inaccesibles.

Transmitir intolerancia al no cumplimiento

Mediacion

Saber que no tienen mentalidad de cultura preventiva, negociar.

Saber llevar las incomodidades y las reacciones cuando son rehaceos 0
estan a la defensiva

Ofrecer soluciones

Escucha respetuosa

Escuchar al que esta haciendo porque tiene puntos de vistas interesantes
e importantes

Hacer reuniones de puesta en comun para buscar el consenso. Donde se
hable de las veces que se ha llamado la atencién sobre algun aspecto,
ayuda a detectar personas o comportamientos de riesgo, el problema

preventivo.
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5. Dialogo: Observar las formas de ser de las personas y escucharlas para
poder ver todos los puntos de vistas y avanzar en todos los puntos de

vista que se puedan originar.

e Capacidad de adaptacion de tu comunicacién (encargados, mando
intermedio, trabajador requiere de diferentes formas de plantear los
temas).

e Diferentes formas de decir lo mismo

¢ Relacionar situacién y contexto de empresa

e Cuestionarse para llegar a una conclusion.

e Por encima de toda creencia, la seguridad.

6. Formacioén: saber lo que tienes que hacer y lo que tienes que decir (todo

va por la misma linea).

¢ Necesidad de inversiones en formacion a todos los niveles

e Comprender el porqué y qué te evita al usar de manera adecuada los
dispositivos (arnés y linea de vida, por ejemplo)

e Conocer el riesgo, aprendizajes

e Ejemplos de accidentes por errores encadenados (modelos preventivos)

e Formar en saber cual es la prioridad: produccion o prevencion.

e Trasladar el chip de la prevencion al ambito personal.

Tras este analisis en comun, hemos extraido conclusiones, que han dado lugar al

perfil competencial del lider preventivo segun distintos puestos de trabajo de base

de las empresas participantes:




COMPORTAMIENTO

Uno mas con respecto a la prevencion, Evita conflictos. Que se
vea la inquietud por la seguridad en todos los niveles. Clima
laboral saludable. Sentirse importante en la prevencion
Hacer visible la norma. Lo digo, lo hago. Saber cuidar.
Coherencia. De arriba abajo en todos los niveles. No hay
jerarquias, todos iguales. Ejemplo desde abajo, para que vibre
en otros ambitos.

Ser tajante en el cumplimiento de la norma (con externos e

internos). Buscar la comprension, el entendimiento y solucionar,
escuchar alternativas. No hay trucos, no hay compadreos.
Darse cuenta de las inquietudes
En la prevencién no hay zonas o departamentos
inaccesibles. Transmitir intolerancia al no cumplimiento.
Saber que no tienen mentalidad de cultura preventiva,
negociar. Saber llevar las incomodidades y las
reacciones cuando son rehaceos o estan a la defensiva.
Ofrecer soluciones. Escucha respetuosa. Escuchar al
gue esta haciendo porgue tiene puntos de vistas
interesantes e importantes. Hacer reuniones de puesta
en comun para buscar el consenso. Donde se hable de
las veces que se ha llamado la atencién sobre algin
aspecto, ayuda a detectar personas o comportamientos
de riesgo, el problema preventivo.
Capacidad de adaptacion de tu comunicacion
(encargados, mando intermedio, trabajador requiere de
diferentes formas de plantear los temas). Diferentes
formas de decir lo mismo. Relacionar situacion y contexto
de empresa. Cuestionarse para llegar a una conclusion.
Por encima de toda creencia, la seguridad.
Necesidad de inversiones en formacion a todos los
niveles. Comprender el porqué y qué te evita al usar de
manera adecuada los dispositivos (arnés y linea de vida,
por ejemplo). Conocer el riesgo, aprendizajes. Ejemplos
de accidentes por errores encadenados (modelos
preventivos). Formar en saber cual es la prioridad:
produccion o prevencion. Trasladar el chip de la
prevencion al &mbito personal.

Qopp @ CONSULTORES

COMPETENCIA
ASOCIADA

Saber hacer.

Dar ejemplo

Comunicacion

Mediacion y
negociacion

Dialogo

Formacion
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La integracion de este tipo de comportamientos y acciones en el dia a dia del
profesional y de los equipos de trabajo hard posible un cambio en la Cultura
Preventiva de las organizaciones y empresas. Los beneficios posibles podrian ser,

por tanto, los que se detallan a continuacion:

e Saber hacer teniendo los conocimientos sobre la importancia y la finalidad
de las acciones preventivas, es saber el papel cada profesional asume de
cara a la prevencion y a la salud laboral, es sentirte como protagonista en la
creacion y consolidacion de la cultura preventiva de la organizaciéon a

ayudando de esta manera a mantener un Clima laboral saludable.

e Dar ejemplo, es ser modelo preventivo, haciendo visible que el cumplimento
de la norma es algo universal que compete a todos sin excepcion. Es ser
coherente entre lo digo, lo hago generan jdo confianza respecto a los

protocolos y procedimientos acordados y definidos.

e Saber comunicar con seguridad y sin fisuras respecto a la necesidad de
cumplir con la norma es tan importante como que se dé una comprension y
una actitud de escucha continua hacia la mejora, propiciando un dialogo

preventivo que ayude a construir una cultura preventiva.

e Saber negociar para conseguir que las cosas se hagan y tenga un alto
impacto en las acciones de prevencion en el dia a dia, sabiendo ver las
ventajas que aportan y como estas superan las incomodidades iniciales,

ofreciendo soluciones y escuchando.

e Capacidad de dialogar y adaptar el mensaje a cada profesional segun su rol

y papel en la empresa, siendo capaz de relacionar situacion y contexto de la

empresa con su papel preventivo.
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e Conocimiento. Estar formados a todos los niveles, comprendiendo las
causas que lo hacen necesario e importante, conociendo los riesgos, Yy
asumiendo e integrando esos aprendizajes en los procesos de trabajo,

teniendo en cuenta que produccion y prevencion van de la mano.

Para finalizar y continuando con el trabajo de participacién de las personas que
asistieron, se trabaj6 sobre las dificultades y barreras para llegar a lograr todos los
beneficios, de los que se hacian cargo al conversar sobre el tema, por medio de la

incorporacion de comportamientos concretos.

Entre todos detectaron las siguientes barreras: De todas ellas, las que decidieron

que eran las que dificultaban en mayor medida fueron las siguientes:

e Instalaciones no mantenidas.

¢ Responsabilidades no compartidas.

e Divisién en el cumplimiento. Excepciones permitidas.

¢ Miedo a amonestaciones.

¢ No ver el problema.

e Inexistencia de canales de comunicacién, escritos y con un seguimiento
continuado.

e Actitud de pasotismo, inmadurez en el profesional.

¢ No tener conocimientos de la norma.

e Econdmicas.

e Productividad incentivada, disminuyendo la prevencion.
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Para finalizar la jornada de trabajo se les invitd a reflexionar sobre las soluciones
gue proponian para solventar las dificultades mas relevantes que habian
detectado previamente. De tal manera que las soluciones que se plantearon se

detallan a continuacion.

e Crear habitos

e Hacer participe

e Formaciones

e Dar permiso para llamar la atencion, creando cultura preventiva.

¢ Innovar en las formaciones, haciéndolas practicas, fuera del entorno.

e Reuniones con grupos de diferentes niveles (dandose diferentes visiones a
distintos casos)

e Compartir responsabilidades, hacer responsables y participes.

e Hacer participes.

e Hacerlo como forma de vida.

e Plus por trabajo bien hecho en base al cumplimiento a la norma preventiva

e Avisos de peligrosidad momentanea.

e Sefalizar la circulacién interna y externa. Haciéndolo visible e identificando a

cada proveedor o funcion por colores.




Promocion de la Cultura Preventiva a través del Desarrollo de Competencias dO é\ N
relacionadas con el Liderazgo Preventivo PP -

Por ultimo, se procedié a finalizar, dando las gracias por su asistencia y

participacion en el Workshop.




WORKSHOP 8: Directivos
FECHA EJECUCION: 16/11/2018
PROVINCIA: CADIZ

aopp @ CONSULTORES

e 0 Particinante
MONTAJES HINESUR, S.L. 1
NAVANTIA 4
SIASA (DEPISA) 2
GRUPO BOLUDA 1
AGUAS DE ROTA 1
MONCOBRA 4
TOTAL
6 EMPRESAS 13 PARTICIPANTES
' L
92% 8%

El Workshop tuvo lugar el viernes 16 de noviembre en las instalaciones de Navantia,

como empresa embajadora, ubicada en Puerto Real, Cadiz.

Los participantes fueron directores/as de distintas areas de las empresas

participantes.

Las jornadas se iniciaron dando la bienvenida a los participantes al workshop,

explicando la finalidad del proyecto, la entidad que lo financia y las empresas que

colaboran en su desarrollo. Se continué con la presentacion del objetivo comun por

el que desarrollan los distintos workshops, siendo ‘poner en comun y analizar

conjuntamente, los aspectos ligados a los estilos de Liderazgo generadores de

Cultura Preventiva”.
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Tras las presentaciones de los participantes, se comenzd hablando de la vision
general que cada participante tiene sobre la prevencion de riesgos laborales en la
actualidad. Esto generd un contexto previo a la sesion de trabajo que facilito la
primera de las dinamicas que se les propuso y que se centré en la reflexion individual
de cada participante sobre 3 competencias que, desde su experiencia profesional,
considerasen importantes como directivos para introducir una cultura preventiva,

estas las podian escribir en unas tarjetas de colores que se les entrego.

Una vez finalizada este trabajo de reflexion individual, la persona que se encarg6 de
dinamizar la sesion recogio todas las tarjetas, las mezclé y inicié un debate con todo
el grupo del que se extrajeron diferentes ideas que iniciaron una conversacion donde
compartieron y explicaron las razones que hacian que las consideran mas

relevantes sobre las demas.

Sus explicaciones estuvieron refrendadas en ejemplos de su trabajo y actividad,
casos que habian vivido a los largo de su experiencia profesional, asi como la
evolucion y cambios que habia observado en este ambito. Todo ello ayudaba a

entender y ampliar la vision comun de lo que se refiere y relaciona con la prevencion.
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De esta parte del workshop surgieron, las competencias que se detallan a

continuacion:

Orientacion a
retos futuros

Visibilizar

Responsabilida
dy equipos

Estas competencias se agruparon y se trabajaron en 3 grupos, con la Técnica de
Grupo Nominal (TGN), donde los participantes fueron trabajando sobre los
comportamientos y acciones concretas que tenia que llevar a cabo el lider para

generar Cultura Preventiva en la compainiia.

1. Autoaprendizaje

Inquietud.
e Aprendizajes enfocados a la mejora preventiva.

e Aprender del pasado, de la historia de lo ya ocurrido para no caer en
errores del pasado.

e Estudios de mejores practicas y acciones de mejora.
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Comunicacion

Diaria. Centrada en resolver problemas de la forma mas inminente posible
Actitud personal y empatia

Comunicacion gestual, receptiva como un habito.

Empatia

Se plantean dudas sobre su aplicabilidad e implementacion

Denuncias a Recursos Humanos sobre falta de medidas preventivas
(temas resueltos, nimero de denuncias sobre prevencion).

Charlas de Tajo (nivel de cumplimiento)

Estructura de comités. Comité de Area.

Numero de no conformidades generadas y analisis

Delegados de prevenciéon y el numero de anotaciones preventivas
realizadas.

Grado de participacion y actitud en las charlas

Innovacioén y creatividad

Buscar siempre mas alla de los establecido, desafiando limites ya
marcados, buscando ir por encima de los estandares.

No dar por valido lo ya establecido.

Propuestas de mejora

Nivel de dedicacién en los asuntos.

Tener en cuenta tanto evidencias objetivas como son disminuir las
anomalias, detectar evolucion, hacer escalado, tanto como las subjetivas

como pueden ser, el nivel de dedicacion, saber delegar los asuntos

preventivos.
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Responsabilidad y equipos

Invitacidn a la participacion de todos
Concienciacion.

Formacion .

Responsabilidad.

Exigencias de cumplimientos de la norma (llamadas de atencion).

Coherencia

Entre los mensajes y los actos.

En el dia a dia.

Ser ejemplo de coherencia, de que la maxima de prevencion se vive como
propia. Ser ejemplo.

No quedarse en el lema, si no en estilo de vida.

Valorar en seleccion de personal y en la promocion delos puestos de
trabajo.

Predicar con el ejemplo.

Visibilizar

Visibilizar tu gestion.
Utilizar todos los EPI’s cuando visito los centros.
Participar en todas las actividades preventivas.

Incidencias en las éareas de producciébn versus areas corporativas

(oficinas)
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7. Orientacién y foco aretos futuros.

e Orientacion a resultados preventivos.

e Marcarse metas y objetivos de futuro respecto a prevencion.

e KPI's. Objetivos y valorar la frecuencia de accidentalidad.

e Analizar la frecuencia de incidentes y el tipo.

e Evidencias, tanto objetivas en cuanto al cumplimiento de las obligaciones
de cada miembro y la consecucion de objetivos, como evidencias no
objetivas, tales como la puntualidad, asistencia, asertividad, propuestas
de mejora, actitud.

e Numero de amonestaciones a trabajadores en materia de prevencion
(mensuales y anuales-evolucion en descenso).

e Numero de incidencias, incidencias historicas.

¢ Nivel de denuncias delegadas de prevencion.

Esta técnica se propuso con el objetivo principal de detectar de manera conjunta
aguellos comportamientos generadores de Cultura Preventiva en los diferentes

niveles competenciales de la organizacion.

De esta forma se generaron un abanico de posibilidades y opciones personales de
utilidad, aportando ideas sobre conductas que ayudan y facilitan a llevar a su
realidad este estilo directivo preventivo enriquecido al compartir con profesionales
de similares responsabilidades. Por otro lado aportaron soluciones a las barreras y

dificultades que se encuentran en su dia a dia.
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S CULTURA
'CORPORATIVA

 F2

El clima de trabajo creado en este grupo de trabajo hizo que evaluaran el estado de
Su organizacion respecto a la prevencion asi como la forma en que hace que las
diferentes areas y departamentos se relaciones para que forme parte de la totalidad

de la empresa.
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Para su realizacion, se pidi6 a cada participante que de manera individual realizaran
una reflexion sobre qué es lo que un lider con caracter preventivo puede hacer para
potenciar una Cultura Preventiva en la empresa y, a su vez, lo plasmaran en una

tarjeta de manera breve y concisa.

Esta reflexion que se les solicitd, estuvo basada en una pregunta abierta que

provoco reflexiones diferentes e individuales, y fue la siguiente:
¢ Qué tengo que hacer yo para llegar a ser un lider en materia preventiva?

Tras esta primera lluvia de ideas generada por la anterior cuestion, se promovié una
puesta en comun sobre todos los aspectos que habian surgido, uniéndose a ello
reflexiones, opiniones, explicaciones y descripciones que ayudaron a comprenderlas
con mayor profundidad, provocando una puesta en comun que les llevo a un analisis
pormenorizado de cada uno de ellas llevandolos a concretar en comportamientos y

evidencias que hacian promover una cultura preventiva.

e Se planteandudas sobre su aplicabilidad e |mlementaC|on
¢ Denuncias a Recursos Humanos sobre falta de medidas preventivas (temas
resueltos, numero de denuncias sobre prevencion).
e KPI's. Objetivos y frecuencia de accidentalidad.
¢ Nivel de dedicacion en los asuntos.
a. Objetivo anomalias, evolucion, escalado.
b. Subjetivo: Nivel de dedicacién, saber delegar.
e Frecuencia de incidentes y tipo.

e Charlas de Tajo (nivel de cumplimiento)

e Estructura de comités. Comité de Area.
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Evidencias Objetivas: Cumplimiento de las obligaciones de cada miembro y
la consecucién de objetivos.

Evidencias no objetivas: Puntualidad, asistencia, asertividad, propuestas de
mejora, actitud.

Numero de amonestaciones a trabajadores en materia de prevencion
(mensuales y anuales-evolucion en descenso).

Numero de incidencias, incidencias historicas.

Incidencias en las areas de produccion versus areas corporativas (oficinas)
Numero de no conformidades generadas y andlisis

Delegados de prevencion y el nUmero de anotaciones preventivas realizadas.
Exigencias de cumplimientos de la norma (llamadas de atencion).
Propuestas de mejora

Grado de participacion y actitud en las charlas

Nivel de denuncias delegadas de prevencidn.
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ionadas con el Liderazgo Preventivo

Tras este analisis en comun, hemos extraido conclusiones, que han dado lugar al
perfil competencial del lider preventivo segun distintos niveles de direccion de las

empresas participantes:




COMPORTAMIENTO

Inquietud.Aprendizajes enfocados a la mejora preventiva.
Aprender del pasado, de la historia de lo ya ocurrido para
no caer en errores del pasado. Estudios de mejores
practicas y acciones de mejora.

Diaria. Centrada en resolver problemas de la forma mas
inminente posible. Actitud personal y empatia.
Comunicacion gestual, receptiva como un
habito.Empatia. Se plantean dudas sobre su
aplicabilidad e implementacion. Denuncias a Recursos
Humanos sobre falta de medidas preventivas (temas
resueltos, numero de denuncias sobre
prevencion).Charlas de Tajo (nivel de cumplimiento).
Estructura de comités. Comité de Area.Numero de no
conformidades generadas y analisis.Delegados de
prevencion y el nimero de anotaciones preventivas
realizadas.Grado de participacion y actitud en las
charlas.

Buscar siempre mas alla de los establecido, desafiando
limites ya marcados, buscando ir por encima de los
estandares. No dar por valido lo ya establecido. Propuestas
de mejora. Nivel de dedicacion en los asuntos.Tener en
cuenta tanto evidencias objetivas como son disminuir las
anomalias, detectar evolucion, hacer escalado, tanto como
las subjetivas como pueden ser, el nivel de dedicacion,
saber delegar los asuntos preventivos.
Invitacion a la participacion de todos. Concienciacion.
Formacion. Responsabilidad. Exigencias de
cumplimientos de la norma (llamadas de atencion).
Entre los mensajes y los actos. En el dia a dia. Ser
ejemplos de coherencia, de que la maxima de
prevencion se vive como propia. Ser ejemplo. No
guedarse en el lema, si no en estilo de vida. Valorar en
seleccién de personal y en la promocién de los puestos
de trabajo. Predicar con el ejemplo.
Visibilizar tu gestién.Utilizar todos los EPI’s cuando visito
los centros.Participar en todas las actividades
preventivas.Incidencias en las areas de produccion
versus areas corporativas (oficinas).
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COMPETENCIA
ASOCIADA

Autoaprendizaje

Comunicacion

Innovacioén y creatividad

Responsabilidad y
equipos

Coherencia

Visibilizar




COMPORTAMIENTO

Orientacion a resultados preventivos. Marcarse metas y
objetivos de futuro respecto a prevencion.KPI's.
objetivos. Valorar la frecuencia de accidentalidad para
buscar mejoras, asi como el tipo. Evidencias, tanto
objetivas en cuanto al cumplimiento de las obligaciones
de cada miembro y la consecucion de objetivos, como
evidencias no objetivas, tales como la puntualidad,
asistencia, asertividad, propuestas de mejora,
actitud.Numero de amonestaciones a trabajadores en
materia de prevencion (mensuales y anuales-evoluciéon
en descenso). Numero de incidencias, incidencias
histéricas.Nivel de denuncias delegadas de prevencion.
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COMPETENCIA
ASOCIADA

Orientacién y foco a
retos futuros.

La integracion de este tipo de competencias y habilidades a nivel directivo y en los

equipos de trabajo facilitard una evolucién de la Cultura Preventiva actual de las

organizaciones y empresas. Los beneficios posibles podrian ser, por tanto los que

se detallan a continuacion.

Autoaprendizaje, como la capacidad de estar atento, teniendo una inquietud por
conocer lo que ocurre como y aprender de ello, tanto de los aciertos como de los
errores, dando lugar a la implementacion de nuevas acciones teniendo un

enfoque a la mejora preventiva.que ayuden a que no vuelva a suceder.

Comunicacion, entendida como un habito diario que se centra en resolver
problemas de la forma mas inminente posible que afectan a todos.Para poder

conocerlos es necesaria una actitud receptiva y de interés para empatizar con

las personas con la que estamos conversando, cuidando tanto la comunicacion
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gestual como la verbal. Para que la comunicacion se dé y fluya la informacion se
debe permitir la posibilidad de : plantear las dudas sobre su aplicabilidad e
implementacion, realizar denuncias sobre falta de medidas preventivas, que se
conozcan los temas resueltos, el numero de denuncias sobre prevencion,
promover las intrumentos y métodos adaptados a la actividad, en las que se
pueda verificar el cumplimiento,informar, sensibilizar y que en definitiva , ayuden
y promuevan la prevencién encargandose entre otras cosas de verificar su

contexto mas cercano.

Innovacion y creatividad, se trataria de buscar siempre mas alla de los
establecido, desafiando limites ya marcados, buscando ir por encima de los
estandares, no quedarse solo en el mero cumplimiento de la norma o resolucion
de los incidentes ocurridos. Tener presente las propuestas de mejora, no dando
por valido lo ya establecido si no buscando el posible avance o

perfeccionamiento.

Responsabilidad y equipos. Hacer participes de la responsabilidad compartida
respecto a la creacion y avances relacionados con la prevencion. Concienciando,
formando y conociendo todas las personas de la organizaciéon cada cuestidon

referente a prevencion, compartiendo este objetivo comun.

Coherencia, entre los mensajes que se transmiten y los actos que se llevan a
cabo debe existir congruencia, de manera constante siendo ejemplo y modelos
preventivo, creando un estilo de vida. Y una cultura corporativa que llegue a

todas las areas y departamentos.

Visibilizar, hacer palpable el continuo cumplimento de la norma haciendo como

habito y normalidad. Visibilizar la gestion y las acciones correctoras.
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Empezando por la utilizaciéon de todos los EPI's y participando en todas las
actividades preventivas, asi como incluir todas las areas desde produccion a las

mas corporativas.

e Orientacién y foco a retos futuros. Orientacion a resultados preventivos de
futuro que indiquen las metas a alcanzar y aporten informacién sobre los avances
realizados que ayuden a marcarse nuevas metas y objetivos de futuro respecto
a prevencion. Se trata de buscar mejoras, asi como analizar nuevos tipos de
riesgos a prevenir, vigilando las evidencias que nos dan informacion de los
posibles caminos preventivos a seguir, observando tanto los mas como los

menos evidentes.

Para finalizar y continuando con el trabajo de participacion de las personas que
asistieron, se trabajé sobre las dificultades y barreras para llegar a lograr todos los
beneficios, de los que se hacian cargo al conversar sobre el tema, por medio de la

incorporacion de comportamientos concretos.
Entre todos detectaron las siguientes barreras:

De todas ellas, las que decidieron que eran barreras con mas dificultad de superar

fueron las siguientes:

e Imprudencias personales.

e Fallos de comunicacion.

e Costes.

¢ Nivel de concienciacion para el cumplimiento de los conocimientos teéricos y
practicos.

¢ Medios tecnolégicos como distractores.

e Edad, pérdida de facultades.
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Para finalizar la jornada de trabajo se les invité a reflexionar sobre las soluciones
gue proponian para solventar las dificultades mas relevantes que habian detectado
previamente. De tal manera que las soluciones que se plantearon se detallan a

continuacion.

e Valoracion preventiva de los proveedores y empresas auxiliares.
e Medidas de transformacion cultural.

e Concienciar del papel de cada una.

e Premiar a las empresas con menor indice de accidentalidad.

e Hacer participe en la toma de decisiones.

e Sistemas de puntos para penalizaciones.

e Analisis de incidencias.

e “Machacar” con charlas.

e Adaptaciones del puesto

e Registro

e Poner en valor el avance




relacionadas con el Liderazgo Preventivo

Promoci6n de la Cultura Preventiva a través del Desarrollo de Competencias dopp @comuuonss

Por ultimo, se procedid a realizar un resumen de todos los aspectos
trabajados, para mas tarde agradecer la participacién y despedir a todos los

que habian hecho posible el desarrollo del Workshop.
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WORKSHOP 9: Mandos
FECHA EJECUCION: 09/11/2018
PROVINCIA: CADIZ

D A O P = D a a
MONTAJES HINESUR, S.L. 1
NAVANTIA 5
REPSOL BUTANO 3
DEPISA 1
GRUPO BOLUDA 1
MONCOBRA 3
TOTAL
6 EMPRESAS 14 PARTI(.ZIPANTES
' ®
100% 0%

El Workshop tuvo lugar el viernes, 9 de noviembre en las instalaciones de

NAVANTIA, como empresa embajadora en Puerto Real, Cadiz..

Los participantes fueron mandos intermedios de las distintas empresas

participantes.

La jornada se inici6 con la bienvenida de los participantes al workshop,
recordandose cudles eran los principales objetivos del proyecto. Por otro lado, se
inform6 de la entidad que lo financia, asi como las empresas que colaboran en su

desarrollo y ejecucion.

Se continuo con la presentacion de finalidad comun de los distintos workshop que
se habian llevado a cabo anteriormente y de los que estaban pendientes de

desarrollo invitando a colaborar y a continuar participando para poder conseguir 1o
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que el objetivo propuesto, concretamente conseguir ‘poner en comun y analizar
conjuntamente, los aspectos ligados a los estilos de Liderazgo generadores de

Cultura Preventiva’.

Iniciamos con las presentaciones de cada participante, momento en el que
comenzaron a expresar su posicion y su vision particular sobre como llevar a cabo
la prevencion contextualizada por su rol y por la cultura preventiva de su empresa,
una presentacion global que nos dio una vision general sobre la seguridad laboral
en la actualidad desde la vision de mandos intermedios. De tal forma que se cre6 un
contexto de confianza que facilité la primera de las actividades planificadas para el

encuentro.

En primer lugar se les invitd a los participantes a que, de manera individual,
reflexionaran sobre 3 competencias o habilidades que desde su experiencia
profesional, considerasen esenciales como mandos intermedios para que la

prevencion y la salud laboral lleguen a los ambitos de actuacion en los que operan.

Una vez finalizada esta primera parte, en segundo lugar, las personas que se
encargaron de dinamizar la sesién recogieron las tarjetas, y las fue exponiendo ante

todos para compartirlas, debatirlas y explicarlas cada una de ellas.

De este trabajo comun, de conversacion y de compartir ideas y razones por la que
consideraban esas competencias mas relevantes que otras, se extrajeron diferentes
ideas que fueron ejemplificadas por medio de casos reales concretos y ejemplos de
sus puestos de trabajo y sectores de actividad. Esto ayudaba a comprender de una
manera mas eficaz y cercana sobre los motivos que hacian darle importancia en

relacion con la integracion de la cultura preventiva como parte de la cultura

empresarial.
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De esta parte del workshop surgieron, las competencias que se detallan a

continuacion:

Generar y dar
(LERE]

Rigurosidad y
disciplina

Comunicacion Reflexion

Estas competencias se agruparon y se trabajaron en 2 grupos, con la Técnica de
Grupo Nominal (TGN), donde los participantes fueron debatiendo y conversando
sobre los comportamientos y acciones que implicaria y se esperan de las
competencias extraidas en la primera parte de la dinamica anterior tenia que llevar

a cabo el lider para generar Cultura Preventiva .
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Una vez que logramos detectar de manera conjunta aquellos comportamientos
generadores de Cultura Preventiva en los diferentes niveles competenciales de la
organizacion, se consiguié un amplio nimero de posibilidades y opciones de utilidad
que podian tenerse en cuenta como recursos preventivos que diesen soluciones a

las situaciones que lo requieran.

A través de esta técnica se consigue promover la propia participacion de todas las
personas que asisten al encuentro haciéndolo enriquecedor y motivador para
continuar con nuevas ideas encontradas en este contexto. Por otro lado, los
resultados que se obtuvieron fueron recibidos como adecuados y posibles de

ejecutar en sus ambitos de trabajo.

Para la realizacién de todo este trabajo las personas que guiaron la sesion de trabajo
pidieron a, que de manera individual realizaran una reflexién sobre qué es lo que un
lider con caracter preventivo puede hacer para potenciar una Cultura Preventiva en

la empresay, a su vez, lo plasmaran en una tarjeta de manera breve.

Esta reflexion que se les solicitd, estuvo basada en una pregunta abierta que
provoco reflexiones diferentes e individuales, y fue la siguiente:

¢, Qué tengo que hacer yo para llegar a ser un lider en materia preventiva?

=T

QUE TIENE QUE

Tras esta primera lluvia de ideas generada por la anterior cuestion, se promovié una
puesta en comun de las ideas que habian surgido, uniéndose a ello reflexiones,

opiniones, explicaciones y descripciones que ayudaron a comprenderlas con mayor
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profundidad, provocando una puesta en comun que conllevo a un analisis
pormenorizado de cada uno de ellas llevandolos a concretar en comportamientos y

evidencias que hacian promover una cultura preventiva.

EVIDENCIAS ASOCIADAS A ..
COMPORTAMIENTOS

1. Empatia.

e Conocer

e Tener conocimiento
e Anticiparse

e Analizar

e Valorar
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Capacidad de priorizar. Delegar

Tenacidad
Realizar seguimiento a problemas

Realizar objetivos

Reflexiéon

Pensar antes de actuar.
No tener prisas
Pensar como hacerlo

Templanza

Comunicacion

Ser empético

Tener carisma

Retroalimentacion en la comunicacién

Transmision de la orden correctamente

Eficiencia

Consejos que se lleva a acabo

Insistencia, a través de la promcoidn, con eslogan, haciendo participes a
todos.

Con impacto

Informar lo antes posible al responsable de las incidencias

Conciencia. Rigurosidad y disciplina

Concienciacion EPI’s.
Ser yo el primer en comprometerme en usarlo

Charlas de tajo semanales para tratar las deficiencias en los puestos de

trabajo
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e Habito: Conocimiento,implantacion, observacion, hacer, conocer, actuar

e Ordeny limpieza en el trabajo
6. Generar y dar confianza

e Confianza excesiva

e Permisos en espacios confinados

e Constancia. La prevencion no acaba en la reunién, no acaba nunca.
e EXigentes hasta implantar mecanismo en nuestro dia a dia.

e Creérselo par apoder transmitir

e Ser conocedor de la cultura preventiva

e Capacidad de transmision

e Predicar con el ejemplo

e Gestion adecuada.

e Ser ejecutivo.

Tras este analisis en comun, hemos extraido conclusiones, que han dado lugar al

perfil competencial del lider preventivo desde la visién de los mandos intermedios

de las empresas participantes:




COMPORTAMIENTO

Conocer .Tener
conocimiento.Anticiparse.Analizar. Valorar.
Tenacidad. Realizar seguimiento a
problemas. Realizar objetivos. Pensar
antes de actuar. No tener prisas. Pensar
cémo hacerlo. Templanza.
Pensar antes de actuar. No tener prisas.
Pensar como hacerlo. Templanza.
Ser empatico. Tener carisma.
Retroalimentacion en la comunicacion.
Transmision de la orden correctamente.
Eficiencia. Consejos que se lleva a
cabo. Insistencia, a través de la
promocion, con eslogan, haciendo
participes a todos.Con impacto.Informar
lo antes posible al responsable de las
incidencias.
Concienciacion EPI’s. Ser yo el primer en
comprometerme en usarlo. Charlas de tajo
semanales para tratar las deficiencias en
los puestos de trabajo. Habito,
conocimiento, implantacion, observacion,
(hacer, conocer, actuar ).Orden y limpieza
en el trabajo.
Confianza excesiva. Permisos en
espacios confinados. Constancia. La
prevencion no acaba en la reunion, no
acaba nunca. Exigentes hasta implantar
mecanismo en nuestro dia a dia.
Creérselo para poder transmitir. Ser
conocedor de la cultura preventiva.
Capacidad de transmision. Predicar con
el ejemplo. Gestion adecuada. Ser
ejecutivo.
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COMPETENCIA ASOCIADA

Empatia.

Capacidad de priorizar.
Delegar

Reflexion

Comunicacion

Conciencia. Rigurosidad y
disciplina

Generar y dar confianza
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La integracion de este tipo de comportamientos y acciones en el dia a dia de los
profesionales y de los equipos de trabajo hara posible un cambio en la Cultura
Preventiva de las organizaciones y empresas. Los beneficios posibles podrian ser,

por tanto los que se detallan a continuacion.

e Empatizar con cada persona. Conocer y tener integrada la clave
preventiva en el puesto de trabajo y en la actividad que se desarrolla, asi
como los riesgos y medidas preventivas necesarias, hace que puedas
comprender y conocer lo que necesita y puede ayudar a realizar un mejor
desempefio del puesto de trabajo tanto desde una vision individual como
relacional, comprendiendo y analizando de una manera mas global a

cOdmo prevenir y anticiparte para poder ayudar a prevenir a terceros.

e Capacidad de priorizar. Delegar. Cuando los profesionales saben poner
en primer lugar la prevencion sin dejar de pensar en la produccion hace
que la persona ponga empefio en la seguridad y no desista en algo que
quiere hacer o conseguir por medio de la realizacion de un seguimiento a
problemas para poder realizar los objetivos, tanto preventivos como de

produccién.

e Reflexion. Entendida como la capacidad que te permite pensar, analizar
con calma y templanza sobre prioridades, de tal manera que evite prisas
inncesarias y tomas de decisiones erroneas con consecuencias

indeseables para todos.

e Comunicacion. Para que una comunicacion cumpla su objetivo se debe
cémo transmitir con el propdsico claro de generar cambio y sea efectiva,
eficiente y eficaz como para que sea comprendidas y tenga impacto en las
acciones que se desean conseguir, implicara una bidireccionalidad que

permita un feedback continuado apra implementar avances y mejorar de

futuro.
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e Conciencia. Rigurosidad y disciplina. Se tratard de darse cuenta de la
importancia de que para genera habitos de seguirdad y salubridad es
necesario comprometerese en la rigurosidad y disciplina que conlleva,

tanto en lo que decimos como en lo que hacemos en cada momento.

e Generar y dar confianza. Confiar en los demas hace que tomen
responsailidad de sus obligaciones para con la seguridad de su puesto y
de los que estan operando a su alrededor,cuando esto ocurre estamos
creando espacios de trabajo confiados en que la prevencion es importante
para todos por lo que asumen su papel de vigilancia preventiva par acon
el y para con los demas, tando desde lo que se dice como desde lo que

se hace.

Para finalizar y continuando con el trabajo de participacion de las personas que
asistieron, se trabajé sobre las dificultades y barreras para llegar a lograr todos los
beneficios, de los que se hacian cargo al conversar sobre el tema, por medio de la

incorporacion de comportamientos concretos.

Entre todos detectaron las siguientes barreras:
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Normalizar el incidente

Operaciones y produccién

Organizacion para tener personal con conocimiento
Tener en cuenta en coste que supone para las contratas
Contra ordenes

Evaluacion de riesgos confusa

Precariedad en el trabajo

Mentalizacion

© 0 N o g b~ 0w DdPE

Plazos de ejecucion
10.Reuniones con el personal propio sin contar con las personas que realmente

estan operando

Para finalizar la jornada de trabajo se les invit6 a reflexionar sobre las soluciones
que proponian para solventar las dificultades mas relevantes que habian detectado
previamente. De tal manera que las soluciones que se plantearon son las que se

detallan a continuacion.
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Asimilacion
Planificacion realista

Existencia de mecanismos de sancion y motivacion a través de premios.

WD

Jornadas monotematicas de seguridad y prevencion donde se puedan ver

diferentes puntos de vista.

o

Crear conciencia sobre la prioridad de la prevencion

6. Realizar un ranking de participacion de acciones de mejora, convirtiéndolo en
un asunto de todos.

7. Dandoles mas pesos a las empresas externas, proveedoras o auxiliares por
motivos de cultura preventiva.

8. Coordinacion eficaz
Generar una vigilancia compartida para que dé lugar a soluciones
compartidas.

10. Utilizar diferentes recursos que permitan visualizar los diferentes avances,

como otra forma de comunicar.

Para finalizar la jornada de trabajo, se agradecid la colaboraciéon y

participacion e implicacion tanto a las empresas como a la totalidad de los

profesionales que asistieron.
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D. Resultados Del Estudio

Se presentan a continuacion los resultados de las investigaciones realizadas sobre
los distintos temas relacionados con los objetivos del Estudio sobre Liderazgo

Preventivo.

Primero: TERMOMETRO DE LIDERAZGO PREVENTIVO

¢ QUE CATEGORIAS PROFESIONALES ESTAN MAS CERCA DEL LIDERAZGO
PREVENTIVO EN LAS EMPRESAS ANDALUZAS?

Del desarrollo de los workshops y las reflexiones realizadas por ellos
mismos, identificamos los perfiles de menor (1°) a mayor desempefio (5°)
como Lideres preventivos, segun las percepciones recogidas por ellos
mismos en los Workshops.
(1°) Operarios- (2°) Directivos- (3°) Delegados Prevencion- (4°) Resp.
SSL-
(5°) Mandos y Encargados

--- GRADO DE DESARROLLO DE LIDERAZGO PREVENTIVO + + +

o Trabajadores y trabajadoras de operaciones. Piensan que el liderazgo en
cosa de “jefes” y no esta dentro de sus competencias el tener que desarrollar

ese liderazgo preventivo. Su actitud actual tiene resistencias basicamente por

falta de conocimiento.
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o Directivos de RRHHy Produccidn. Estan sensibilizados si bien desconocen
en parte el “trabajo de campo” que los profesionales responsables de equipo
(mandos y encargados) en relacion a las competencias en prevencién tan
necesarias. En el fondo conviven con la creencia de que ellos son los que le
facilitaran a los “ejecutores”, a los que deberian ser ejemplo y lideres; los
procedimientos y jornadas de formacién para que puedan poner en marcha
competencias de liderazgo preventivo. El liderazgo actual de esta categoria
profesional ain no estd en el momento “prevencion” como asuncion de

responsabilidad personal y ejemplaridad.

o Delegados de Prevencion de Riesgos Laborales. Este perfil profesional
esta muy focalizado en la mejora, en general, de las condiciones de trabajo
de los empleados de las empresas. Ante el planteamiento de su nivel de
Liderazgo en materia preventiva, apuntan a muchas dificultades que perciben
en su entorno, y no tanto a posibles debilidades en el colectivo del que forman
parte. Se posicionan como “débiles” a la hora de Liderar puesto que, en ultima
instancia, son las empresas las que pueden tener en su mano la activacion
de iniciativas para el desarrollo de la Cultura Preventiva tales como el

reconocimiento, la flexibilidad y la disponibilidad de recursos

o Responsables de Seguridad y Salud Laboral. En este caso, estos perfiles
si se identifican como Lideres Potenciales del cambio. Son conscientes de
que es parte de su rol y asi lo asumen. Entienden que es parte de su vocacion
liderar / facilitar el desarrollo de la Cultura preventiva. Si a dia de hoy no es
esta desarrollando mas esta vocacion es porque existen barreras que se lo
dificultan como tener que salvar ellos mismos sus propias resistencias al

cambio para pasar a movilizar las de los demas, ir saliendo de rutinas mas

focalizadas en aspectos de la Prevencion que no son tan movilizadores de
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esta Cultura y la falta de tiempo para abordar estos temas ante prioridades

del dia a dia que demandan sus dedicaciones.

o Mandos y Encargados de Produccion, Mantenimiento. Son los que mas
se identifican como LIDERES PREVENTIVOS.
Conforman el grupo diana que puede actuar de palanca en un primer
momento desarrollando competencias para el ejercicio del liderazgo
preventivo con efecto multiplicador en el resto de la organizacion. Para ello
habran de formarse en el “yo sé, yo puedo y yo quiero” (conocimientos,
habilidades y actitudes) que les permita promocionar la cultura preventiva y

abanderar el cambio.

Segundo: IDENTIFICACION DE BUENAS PRACTICAS EN
LIDERAZGO PREVENTIVO

Las empresas excelentes que integran en su cometido el corolario de la Cultura
Preventiva a través de la implantacibn de comportamientos seguros y
saludables, siguen un patrén similar de conducta que se relaciona con

determinadas actuaciones que ejecutan, promueven, facilitan y dinamizan sus
lideres preventivos. Estos modelos pueden ser utilizados como

referentes o “buenas practicas” por otras companias que de igual forma, deseen

implantar un proceso de cambio cultural hacia cultura preventiva en este sentido.

Algunas de las caracteristicas que definen una BUENA PRACTICA en materia

preventiva son las siguientes:

. Se trata de una experiencia exitosa en prevencion que se identifica a

través de una accion, (forma éptima de ejecutar un proceso) refiriéndose a

hechos evidenciables y no a intenciones sobre seguridad y salud.
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o Es algo practico, aplicado, que impacta de forma palpable y tangible en
la mejora de la vida de las personas.

o Para algunos puede ser norma o modelo, para otros sélo ejemplos o
referentes.

o Tiene efecto multiplicador, es decir, puede ser replicado o adaptado
segun las circunstancias y protagonistas implicados como: direccion, mandos
intermedios, plantilla, proveedores, clientes, etc.

. Introduce nuevos elementos o mejora los existentes con el objetivo
de perfeccionar su funcionamiento interno y su relacion con el entorno, que se
ve altamente beneficiado.

. Responde a una necesidad identificada en materia preventiva, fruto de
una evaluacion cuidadosa de alguna caracteristica, proceso, comportamiento
0 actitud que se hace necesario modificar y mejorar y por tanto, tiene objetivo
definido, pertinente y realista.

. Esta bien documentada, dando a conocer toda la informacion necesaria
gue va a permitir su transferencia a otros ambitos y personal implicado en
la prevencion, seguridad y salud.

o Es efectiva, ya que consigue un impacto observable y positivo en el
contexto de intervencion como beneficios tanto econémicos, como sociales,

personales, etc.

En resumen: Una buena practica en prevencién es:

“Una experiencia innovadora que se demuestra exitosa en el contexto de
la seguridad y salud para atender una probleméaticay que reune elementos

replicables o inspiradores que pueden ser interesantes para otras

iniciativas de similares caracteristicas.”
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Llegados este punto, se torna preciso identificar algunas de las actuaciones que
se han de ejecutar en el seno de las empresas, que propicien un liderazgo
preventivo, motor de cambio, en el impulso necesario paraimplantar cultura
preventiva y que se identifiquen bajo el epigrafe de “buenas practicas”. Para
su identificacion, es util usar cuestionarios en los que estructurar la informacion

gue se recoja en entrevistas llevadas a cabo con esta intencion.

A modo de ejemplo, se presenta a continuacion la estructura de un modelo de
Cuestionario empleado en la recogida de informacién sobre buenas practicas:

e Descripcion de la situacion de partida
e Indicadores de la situacion de partida
e Obijetivo de la buena préactica y porqué se considera como tal
e Promotor de la préactica
e Descripcion del proceso llevado a cabo hasta el momento previo a la nueva
practica
e |dentificacion de los siguientes aspectos de la nueva practica:
o Proceso: secuencia de actuaciones
o Intervinientes
o Temporalidad / Planificacion de la actuacion
o Criterios de actuacion
o Recursos Empleados
o Momentos y lugares de aplicacion
o Alcance (personas, entidades, departamentos, etc.)

e Estrategia de despliegue de la buena practica

e Otras referencias de practicas de éxito relacionadas
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Las buenas practicas mas significativas que se han recogido son las que siguen

a continuacion:

1. Su politica empresarial se ha de fundamentar en valores y principios
alineados con la prevencion, como area clave y estratégica en el negocio.

La persona es centro y corazon de actuaciones.

2. Existe un liderazgo preventivo en perfiles de cualquier categoria
profesional y/o nivel de responsabilidad. Sus actuaciones son ejemplares y con
ellas se favorece la implicacion, la toma de conciencia y compromiso en

prevencion del resto.

3. Ildentifican competencias preventivas, desglosando comportamientos y
niveles de desempefio, ademas de evidencias conductuales. Ello propicia su
entrenamiento y su incorporacién en el desempefio de los empleados gracias a

la medicion a través de indicadores.

4. Laformacidén es una de los instrumentos que vertebran la incorporacion de
estas competencias en prevencion, facilitando su aprendizaje y transferencia a la

realidad.

Analizados y contrastados los modelos de las empresas participantes en el
Estudio sobre la promocion de la cultura preventiva a través del
desarrollo de competencias relacionadas con el liderazgo preventivo,
podemos decir que no hemos identificado en su practica habitual este tipo de
actuaciones que se asocian a “buenas practicas en liderazgo preventivo.”

Ello indica el estadio inicial en el que se encuentran las empresas
andaluzas en cuanto a la promocion de cultura preventiva desde la
asuncion de un estilo de liderazgo transformador que posibilite un

impacto efectivo de comportamiento seguro y saludable, desde

cualquier “lugar” de la organizacidn.
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Tercero: VINCULACION ENTRE LIDERAZGO PREVENTIVO Y
RESULTADOS EMPRESARIALES

Para la identificacion de las vinculaciones entre el Liderazgo Preventivo y los
Resultados empresariales, nos hemos basado en los resultados de la informacién
recogida en el trabajo de campo y los argumentos aportados por Beatriz Fernandez
Muniiz, José Manuel Montes Pedn y Camilo José Vazquez Ordas, en la publicacion

n° 29 de la “Gestion Practica de Riesgos Laborales”

Para muchas organizaciones, la prevencion de riesgos laborales es una partida
de gastos poco rentable. Sin embargo, la siniestralidad tiene consecuencias
negativas internas, como la desmotivacién de la plantilla, aspecto propio del
ejercicio del Liderazgo, y externas, como la pérdida de productividad y calidad,

ademas de influir en el deterioro de la imagen publica de la compainiia.

En el desarrollo de una cultura preventiva integrada en la organizacién, es clave
contar con el compromiso de la alta direccion para, desde ahi, ejercer su

Liderazgo.

La siniestralidad laboral ha aumentado considerablemente en Espaia en los
tltimos afios, a pesar de la reforma normativa iniciada en 1995. La elevada
accidentalidad provoca un significativo coste humano para la sociedad y una
pérdida del potencial econémico y de productividad del pais puesto que ademas
del decremento del patrimonio humano y de los dafios sufridos en los bienes de
produccién, se pierde un elevado numero de jornadas trabajo

Aungue el ciclo econdmico y las caracteristicas del mercado de trabajo espafiol
puedan explicar una importante proporcibn de las variaciones de la

accidentalidad, no pueden considerarse por si solas las causas principales.

Existen otras variables que influyen, entre ellas, la valoracion cultural de las
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acciones preventivas y, en este sentido, la influencia de los estilos de Liderazgo

en la generacién de dicha cultura.

En este sentido, parece detectarse una deficiente cultura preventiva en las
organizaciones espafiolas, cuya creacion constituye un objetivo prioritario de la

nueva legislacion.

Sin embargo, la implantacion de una auténtica cultura de seguridad requiere no
s6lo una mayor presion institucional, sino un cambio de mentalidad, un auténtico
compromiso empresarial y un Liderazgo eficaz en términos de Prevencion. Todos
deben participar y comprometerse con la seguridad y salud laboral. Dicho
compromiso debe partir de los estamentos mas elevados de la organizacién, se

sus Lideres.

El compromiso directivo no es aun el deseado, situacion que es atribuida a la
creencia generalizada de que las medidas preventivas suponen desembolsos
ajenos al fin productivo de la empresa y, por tanto, atentan contra la rentabilidad
y competitividad empresarial. Sin embargo, la siniestralidad provoca
consecuencias adversas materializadas en pérdidas de productividad y de

calidad, deterioro de la imagen publica o del clima interno de la empresa.

Por eso, un buen Liderazgo y una buena gestion de la seguridad en el trabajo y
de la salud laboral pueden tener un efecto positivo no sélo en los resultados de
siniestralidad, sino también en las variables de competitividad y en los resultados
financieros, constituyendo una gran oportunidad para las organizaciones que

afronten el reto de su implantacion.

Se trata de contribuir a la creacion de una cultura de prevencion y compromiso
por parte de la direccion desde un fuerte ejercicio del Liderazgo, para lo que
ofrece evidencia empirica de las ventajas econdmicas del sistema de gestion de

la seguridad y la compatibilidad entre la competencia de la empresa y la

proteccion de los trabajadores y trabajadoras.
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Este objetivo puede concretarse en los siguientes puntos especificos:

> |dentificar practicas preventivas adecuadas que integran un sistema de

gestion de la seguridad y salud efectivo.

> Desarrollar y validar una escala que permita medir el grado de
implantacion del sistema de gestion de la seguridad en las organizaciones

espafiolas.

> Analizar el efecto de este sistema sobre los indicadores de resultados

empresariales.

> Implementar un estilo de Liderazgo acorde a los principios de la

Prevencion de Riesgos Laborales en las empresas.

Para la consecucion de estos objetivos se ha realizado, en primer lugar, una
revision de la literatura sobre la gestion de la seguridad laboral y, posteriormente,
se propone y contrasta un modelo de relaciones causales sobre una muestra de
455 empresas con mas de diez trabajadores de los sectores de industria,

construccion y servicios.
El sistema de gestidn de la seguridad laboral

La gestion de los riesgos de forma integrada con las operaciones de la
organizacion ha tenido una importancia creciente en los ultimos afios, ya que no
sOlo reduce los indices de siniestralidad, sino que ademéas puede mejorar la
productividad y los resultados econdmicos y financieros de la empresa. Sin
embargo, se ha prestado muy poca atencién a definir qué constituye un sistema

de gestion de la seguridad y salud laboral efectivo.

Estos sistemas son mecanismos integrados de la organizacion, diseifiados para

controlar los riesgos que puedan afectar a la seguridad y salud de los trabajadores

y que permiten, ademas, cumplir facilmente con la legislacién. Debe estar
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plenamente integrado en la empresa y ser cohesivo, compuesto de politicas,
estrategias y procedimientos que proporcionen consistencia interna y
armonizacion. Por otro lado, debe estar apoyado por un Liderazgo orientado a la

generacion de Cultura Preventiva.

El desarrollo de este sistema debe ser considerado como un modo de crear
consciencia, entendimiento, motivacion y compromiso de todo el personal de la

organizacion, con el compromiso y el impulso de los Lideres de la Organiacion.

Se han aunado caracteristicas de los sistemas y modelos de gestidén recogidos
en normas y guias, de caracter nacional e internacional, elaboradas por diversos
organismos e instituciones de multiples paises, como Control total de pérdidas de
Bird, de British Standards Institution; Las normas internacionales OHSAS
18001/18002:1999; Directrices sobre sistemas de gestion de la seguridad y salud
en el trabajo, de la Organizacién Internacional del Trabajo... En todas ellas se
observa una estructura similar, al estar basadas en el principio de mejora continua

(plan-do-check-act).

Asimismo, se han considerado estudios empiricos efectuados sobre la cultura de
seguridad (F.W. Guldenmund; M. D. Cooper...), y trabajos que analizan las
practicas que discriminan entre empresas con bajos y altos indices de
siniestralidad (A. Cohen et al.; Y. Shafai-Sahrai...). Asi, se han detectado las
siguientes dimensiones claves para una buena gestion de la seguridad y salud

laboral:

> El desarrollo de una politica de prevencion, que recoja el compromiso de
la organizacion con la seguridad y exprese formalmente los objetivos, asi
como los principios y directrices a seguir en materia de seguridad y salud

laboral, empezando desde la Direccion y en toda ella con el apoyo de los

Lideres internos de la misma.
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> El fomento de la participacion de los trabajadores en las actividades de
seguridad y salud, con el fin de promover comportamientos seguros e
involucrarlos en procesos de toma de decisiones, a través de sistemas de
incentivos o de la consulta de aspectos relacionados con su bienestar

laboral.

> La formacion y promocién de competencias de los trabajadores, con el fin
de mejorar sus capacidades, habilidades y aptitudes en materia de
prevencion de riesgos. Y del Liderazgo Preventivo en todos aquellos perfiles

con esta responsabilidad.

> La comunicacion y transferencia de informacion sobre el medio de trabajo,

sus posibles riesgos y la forma correcta de combatirlos.

> La planificacion de las tareas a emprender, distinguiendo entre la
preventiva y la de emergencia. La primera pretende desarrollar un método
ordenado de puesta en practica de las politicas y acciones necesarias para
evitar la materializacion de accidentes. Paralelamente, el plan de
emergencia trata de establecer las iniciativas que se deben poner en marcha
para responder con rapidez y eficacia ante cualquier incidencia, reduciendo

al maximo sus posibles consecuencias.

> EIl control y revisiéon de las actuaciones realizadas en la organizacion,
permitiendo asi alcanzar la mejora continua. Este control se ejecuta a través
del andlisis de las condiciones de trabajo y sucesos ocurridos en la propia
empresa, y a través de la comparacion con otras compafias. Asi, se
distinguen dos subdimensiones, denominadas control interno y técnicas de
benchmarking (buenas practicas). Para llegar a la excelencia en prevencion,
la seguridad se ha de integrar en el conjunto de decisiones y actividades de

la organizacion. Ha de tratarse de una prevencibn mas organizativa y

estratégica que material, dado el importante papel del componente humano
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en la cadena causal del accidente de trabajo. Por ello, es necesaria la puesta
en marcha de un sistema de gestion de la prevencion de riesgos laborales,
basado en el compromiso y participacién de todos los miembros de la
organizacion y apoyado y liderado por la alta direccion. Se requiere, asi, un
cambio profundo en la actual conducta y mentalidad empresarial que
conduzca a una verdadera cultura de la prevencion movilizada por estilos

de Liderazgo coherentes con ella.
Impacto econdémico de la seguridad laboral

Los beneficios derivados de unas adecuadas condiciones de trabajo son de
multiple naturaleza y tienen destinatarios directos e indirectos. Los beneficiarios
directos son los propios trabajadores, puesto que son los principales afectados
por los accidentes, y la empresa porque esta evitando pérdidas y mejorando asi
su rentabilidad. En cuanto a los beneficiarios indirectos son los aseguradores, los
contratistas, los consumidores, las familias y la sociedad en general. Sin embargo,
existen grandes diferencias en la naturaleza del dafio causado por el accidente,

en los costes asociados y en el sistema de valoracion.

No obstante, en las mejoras de seguridad, las empresas y, mas concretamente,
sus directivos son considerados los actores clave, porque tienen la capacidad de
decisién sobre la inversion en prevencién. De ahi que gran cantidad de
informacion sobre costes y beneficios e incentivos econdmicos vaya enfocada

hacia la propia organizacion.

Los accidentes laborales provocan interrupciones en el proceso de produccion,
generando, por un lado, costes tanto financieros como de oportunidad (H. W.
Heinrich; D. Andreoni; B. Brody et al; R.H. Grimaldi...); por otro, originan
descensos de la cantidad y calidad de la produccién obtenida, con la consiguiente

disminucién de la productividad de la empresa (W. Hunter, 1999). Ademas, los

accidentes deterioran las relaciones internas de la empresa, lo que dificulta el
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Liderazgo, y tienen una repercusion adversa sobre su imagen publica, causando
una pérdida de los intangibles de la organizacion (M. Bestratén et al., 2003):

factores clave para la supervivencia de la compafiia en el mercado.

Unas condiciones de trabajo inseguras incrementan la conflictividad, disminuyen
la moral y desmotivan a los trabajadores, lo que conlleva una pérdida de
identificacion con los propietarios y el Lider, que se ve mas exigido en sus
responsabilidades como tal. Esto puede provocar incluso un abandono de la
empresa, lo que a su vez repercute en dificultades para contratar al personal
adecuado. Por tanto, la salud en los lugares de trabajo genera beneficios para las
organizaciones debido a las ventajas de mantener sanos y con capacidad para
producir a los trabajadores, que son dificiles de reemplazar porque poseen
conocimientos o habilidades especificas.

Asimismo, la accidentalidad tiene una gran influencia negativa sobre la imagen y
reputacion de una empresa (C. Smallman y G. John, 2001), lo que tiene como
consecuencia un gran deterioro de las relaciones publicas —en ocasiones, esto ha
llevado al boicot de determinadas marcas 0 empresas por sus actuaciones
antisociales—. Las denuncias y los accidentes graves son fuentes de publicidad
adversa gue puede tener consecuencias comerciales negativas, a menudo,

consideradas sanciones sociales (N. Gunningham, 1999).

Ademas, el accidente puede ser causa de retrasos en los plazos de entrega de
los pedidos, ocasionando, por un lado, pérdidas econdmicas y, por otro, el
deterioro de la empresa ante sus clientes, que puede traducirse en una
disminucién de su cartera de pedidos, lo que afecta a la creacion de valor de la

organizacion.

Todo ello da lugar a una pérdida en la competitividad de la empresa, con el

consiguiente deterioro de su posicién en el mercado. Asi, la prevencion de riesgos

laborales se configura como un elemento esencial de la gestion empresarial, con
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importantes implicaciones estratégicas para la organizacion (M. Bestratén; J.A.

Niederleytner et al.; C. Narocki...).

Adicionalmente, las inversiones preventivas pueden originar cambios en la
naturaleza de la tecnologia de proceso y produccién que supongan beneficios
materializados en ahorros de materiales o de energia. De esta forma, se reducen
los costes reales de dicha inversion. La importancia de los avances tecnologicos
fue tratada por N.A. Ashford (1999), que siguiendo la linea de M.E. Porter (1991)
argumenta que la nueva normativa sobre prevencion de riesgos sirve de estimulo
para el desarrollo de una nueva tecnologia, que permita a las empresas su

cumplimiento a menor coste, estimulando el crecimiento y la competitividad.
Metodologia de la investigacion

Se plantea un conjunto de relaciones entre la gestion de la seguridad y los

resultados empresariales; se trata de las siguientes hipotesis:

> Hipotesis 1. La gestion preventiva de riesgos laborales influye

positivamente sobre los resultados de siniestralidad de la empresa.

> Hipédtesis 2: La gestiobn preventiva de riesgos laborales influye

positivamente sobre los resultados de competitividad empresarial.

> Hipotesis 3: La gestion preventiva de riesgos laborales influye

positivamente sobre los resultados econémico-financieros de la empresa.

Con el objetivo de contrastar dichas hipotesis, se realizé un estudio empirico
sobre empresas espafiolas de los sectores servicios, construccion e industria con

un tamafio superior a diez trabajadores.

Para la recogida de la informacion se diseiid0 un cuestionario, que fue

cumplimentado por responsables de prevencion de las empresas; se obtuvo un

total de 455 encuestas validas.
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Las escalas de medicion de los conceptos utilizados se construyeron siguiendo
el enfoque de indicadores multiples, de modo que cada dimension fue medida a

través de varios items.

Este proceso de generacion de items se ha realizado en etapas sucesivas. En
primer lugar, se efectué una exhaustiva revision de la literatura relacionada con
la gestion de los riesgos laborales, asi como de los escasos instrumentos de

medida desarrollados con relacion a dichos conceptos.

Asimismo, se han tenido en cuenta guias y normas elaboradas por distintos
organismos que recogen practicas y conductas preventivas idéneas para una
adecuada gestion preventiva. Como resultado se logré una relacion inicial de
items que, posteriormente, fueron sometidos a un proceso de depuracién, con el
fin de eliminar aquéllos redundantes por analogia de significado y para elaborar
una configuracién final de las escalas propuestas de aplicacion general en el

ambito empresarial espafiol.

Adicionalmente, se han realizado entrevistas en profundidad con expertos
prevencionistas con dilatada experiencia en la identificacion y control de riesgos

en los lugares de trabajo.

Finalmente, se elaboraron varios pretest en distintas empresas para probar su

correcta comprension.

Los indicadores de resultados fueron estimados de forma subjetiva, solicitando a
las empresas que indicasen su grado de satisfaccion. Se ha optado por esta
alternativa debido a la negativa de las organizaciones a proporcionar datos
objetivos de resultados y a la existencia de un buen numero de evidencias
empiricas en las que se pone de manifiesto la correlacion positivamente

significativa entre las estimaciones de resultados objetivas y subjetivas. El grado

de satisfaccién de la empresa con los indicadores de resultados fue medido
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teniendo en cuenta la tendencia seguida en los ultimos afios y la posicion de la

empresa respecto a los competidores.

Las escalas finalmente utilizadas para medir cada concepto recogido en el
modelo causal propuesto fueron planteadas en términos neutrales con el fin de

Nno provocar sesgos o errores intencionados, empleando escalas Likert 1-5.

Previamente a la estimacion del modelo causal, se ha efectuado la evaluacion de
la dimensionalidad, fiabilidad y validez (de contenido, convergente vy
discriminante) de las escalas de medida propuestas (J.A. Andersony A.l. Gerbing,
1988). Para garantizar estas propiedades psicométricas de las escalas se han
realizado andlisis factoriales exploratorios de componentes principales y analisis

factoriales confirmatorios.

Una vez evaluada la fiabilidad y validez y, por tanto, la idoneidad de las escalas
utilizadas para medir los conceptos de gestion preventiva y resultados, se realiza
la estimacion de un modelo de ecuaciones estructurales con el fin de contrastar

las hipotesis planteadas.

Se constata que el sistema de gestién de la seguridad ejerce una influencia
directa, positiva y significativa sobre los resultados de siniestralidad, sobre los
resultados de competitividad y sobre los resultados econdémico- financieros de la

empresa, corroborandose las hipétesis H1, H2 y H3, respectivamente
Conclusion

Son mudltiples los trabajos que reconocen el importante papel desempefiado por
la direccién de la empresa y su Liderazgo en la reduccion de la siniestralidad. A
pesar de ello, existe una escasez de compromiso por su parte, que se refleja en
un bajo grado de implantacion del sistema de gestion de la prevencion en las

empresas, en la asignacion de limitados recursos a las actividades preventivas y

en un cumplimiento formal de las obligaciones, con la intencion de evitar
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responsabilidades legales; se priorizan, por tanto, criterios de produccion, al
considerar los recursos destinados a la seguridad laboral como desembolsos
ajenos al fin productivo de la empresa, es decir, como gastos y no como una

inversion.

Para detectar las correctas practicas de gestion de la prevencion de riesgos
laborales en compafias con buenos resultados de siniestralidad, se llevo a cabo

una revision de las mismas.

Este proceso permitié elaborar y validar una escala de medicion del sistema de
gestion de la seguridad, proponiendo, asi, una herramienta que permite a las
empresas valorar su grado de avance en este campo y las orienta sobre aquellas

areas en las que han de avanzar si desean mejorar sus niveles de seguridad.

Esta escala quedo finalmente configurada por un total de 29 items estructurados
en 8 dimensiones elementales: politica de prevencion, incentivos para la
implicacion de los trabajadores, comunicacion y transferencia de informacion,
formacion en materia de riesgos laborales, planificacién preventiva, planificacion

de emergencia, control interno y técnicas de benchmarking.

Se comprobd mediante la realizaciéon de analisis factoriales confirmatorios de
segundo orden, que las dimensiones de planificacion preventiva y de emergencia,
por un lado, y las dimensiones de control interno y benchmarking, por otro,
convergen respectivamente en un unico factor denominado, respectivamente,

planificacion y control, alcanzando asi uno de los objetivos planteados.

Asimismo, se analizé el efecto que este sistema de gestion provoca sobre los
resultados empresariales: cuanto mas desarrollado esté el sistema de gestion

preventivo de la organizacibn mejores seran los resultados no solo de

siniestralidad, sino también de competitividad y econémico-financieros.
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Un buen sistema de gestidon de la seguridad laboral tiene una incidencia positiva
sobre la siniestralidad de la empresa, al reducir los dafios tanto personales como
materiales. De esta forma, disminuyen los periodos de absentismo, mejora la
satisfaccion de los trabajadores y los efectos del Liderazgo Preventivo sobre ellos
y, consecuentemente, se reduce la posibilidad de abandono de la empresa,
manteniendo a los trabajadores con conocimientos especificos dificiles de

reemplazar.

Se observa también la incidencia positiva del sistema de gestion y su Liderazgo
sobre los resultados de competitividad, indicando que cuanto mas desarrollado

esté dicho sistema dentro de la empresa:

> Mejor serd la calidad de los productos o servicios prestados, porque
requiere la elaboracion de procedimientos de trabajo, instrucciones de

trabajo, planificacién y control de los trabajos.

> Mejor serd su productividad, como consecuencia de las mejoras de calidad
y de la reduccién de costes financieros y costes de oportunidad derivados
de pérdidas de produccién y de negocio, provocados por los accidentes.

> Mejor serd la satisfaccion de los clientes y la reputacion e imagen de la

empresa, al ser la seguridad laboral un valor importante de la sociedad.

> Mejor seré su grado de innovacion, debido a las innovaciones tecnologicas
y organizativas derivadas de las mejoras de seguridad.

Finalmente, cuanto mas avanzado es el sistema de gestion implantado, mas
satisfechas estan las organizaciones con los indicadores econdémicos Yy
financieros. Esta relacion pone de manifiesto la influencia positiva de la gestion
preventiva sobre el crecimiento de la cuota de mercado y, por tanto, de la posicion

de la empresa, sobre el incremento de los beneficios, el margen de beneficios

sobre ventas y, en definitiva, sobre la rentabilidad de la empresa.
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De este modo, la gestion del riesgo laboral, lejos de constituir una carga para la
empresa, es un factor de productividad y un ingrediente necesario para mejorar

la competitividad empresarial.

En definitiva, las empresas deberan implantar un sistema de gestién de la
seguridad laboral y un estilo de Liderazgo Preventivo que combine la reduccién
de la siniestralidad con la creacion o mantenimiento de una ventaja competitiva
sostenible: asi, mejorara su rentabilidad futura, al reducir costes de operacion,
evitara responsabilidades y, sobre todo, desarrollard los intangibles de la

organizacion.

Cuarto: GLOSARIO DE COMPETENCIAS PARA EL LIDERAZGO
PREVENTIVO

Siguiendo las ensefianzas y dilatada experiencia en el &mbito del desarrollo
competencial de la experta en capital humano Martha Alles, contextualizamos

el concepto competencia como:

“aquellas caracteristicas de personalidad devenidas de comportamientos

gue resultan en un desempefio exitoso.”

Segun Alles, las personas pueden tener el conocimiento en cierta area y ser
eficientes en ese aspecto profesional, sin embargo, si no tienen las competencias
adecuadas como: negociacién, comunicacion e influencia, trabajo en equipo,
manejo del estrés, automotivacion o cualquier otra, no podran completar con

eficacia las tareas para las que fueron contratados.

Ante esta situacion, la propuesta que se nos ofrece es: “trabajar sobre

procedimientos para alinear a los empleados en pos de alcanzar los objetivos
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estratégicos de la empresa”. Las competencias son en cierto sentido innatas, Si

bien, se pueden desarrollar si existe la voluntad del trabajador para ello.

Lo primero es determinar si un empleado tiene el deseo de cambiar un
comportamiento determinado; de ahi la importancia vital del “YO QUIERO” al que
hemos aludido en otros apartados del Estudio que nos ocupa, para despues, llevar

a cabo una metodologia determinada enfocada al desarrollo.
La invitacion que se nos hace presenta dos posibilidades:

e Meétodo basado en el autodesarrollo, es decir, que sea el mismo empleado
el que decida cambiar y se le facilite para ello una guia para modificar ese

comportamiento.

e Método basado en el “entrenamiento experto” o también llamado “Jefe

entrenador o mentoring” donde el lider asume ese rol.

Ambas formulas no son excluyentes si bien se propone trabajar el co-
desarrollo: desde el rol de liderazgo se motiva, sensibiliza y se hace tomar
conciencia al empleado y a partir de ello, se genera un proceso de
autodesarrollo, con base en la voluntad y el deseo de cada colaborador por

cambiar, alimentado en su conjunto por el compromiso.

Cuando todo ello lo enmarcamos en el desarrollo de competencias
relacionadas con el liderazgo preventivo, la metodologia propuesta

se abordaria desde la siguiente composicion:

En un primer momento, desde el “entrenamiento experto”, el lider

propicia la toma de conciencia, sensibilizando a la persona trabajadora

hacia la necesidad de incorporar conducta segura y preventiva, a traves
de:
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e mensajes articulados y construidos en términos motivadores a la
hora de darle instrucciones,

e actitud de escucha interesada de su problematica, necesidades y
propuestas,

e conversaciones con el empleado para instruirla en la conducta de

no-riesgo, etc.

En segundo lugar, sera el propio trabajador desde el “YO QUIERQO?”, el
gue decide cambiar, con actitud comprometida consigo mismo y con el
resto de profesionales con los que comparte labor. De esta forma,
mostraré interés por:

e incorporar nuevos repertorios comportamentales en
prevencién y seguridad, que van mas alla de los conceptos relacionados
con el cumplimiento, obligacion, revisién, control,

e trasladar este “bien-estar” al resto de compaieros,
consiguiendo un impacto exponencial en el clima laboral.

e mantener en el tiempo los comportamientos adquiridos en la

construccion de Cultura en prevencion.

Desde la metodologia elegida (Workshops), para extraer las competencias que

desde el liderazgo preventivo logran promocionar y divulgar comportamiento seguro

y saludable en la construccién de cultura preventiva, |0s Directivos, Mandos,

Delegados de Prevencion, Responsables de Seguridad y Salud y

Operarios han sefialado las siguientes:
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COMPETENCIA

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

COMPORTAMIENTOS ASOCIADOS A LA
COMPETENCIA

Liderar con el
ejemplo

Capacidad para dirigir a las
personas y equipos Yy lograr
gue éstas contribuyan de forma
efectiva y adecuada a la
consecucién de objetivos en
prevencion, desde una actitud
comprometida e implicada en
repertorios de seguridad y
salud.

La persona que trabaja sobre la competencia
“LIDERAR CON EL EJEMPLO”:

Da instrucciones aclarando las dudas que surjan en

materia preventiva, escuchando las opiniones de

los demas.

Promueve las conductas seguras entre los

trabajadores, sin eximirse de sus propias

responsabilidades.

Anima a la participacién, escuchando y aceptando

propuestas.

Se comporta como ejemplo y actia como modelo

a seguir, usando el primero los EPI's segun las

zonas de trabajo.

Organiza reuniones y las dirige segun orden del dia

Cumple la normativa preventiva

Respeta los procedimientos

Incluye la seguridad como prioridad en la agenda

Conoce las tareas de sus colaboradores

Trabaja por y para los demas

Desarrollo de
personasy
trabajo en equipo

Ayudar a las personas a que
crezcan en materia preventiva,
lo que implica un esfuerzo
constante por mejorar su
formacién en seguridad y salud
a partir de un apropiado
analisis previo de sus
necesidades y de la
organizacion.

Cuando un mando lidera un
grupo de trabajo es importante
que sepa transmitir los
aspectos relacionados con la
PRL, asegurandose de que los
demas los aceptan y participan
activamente en la seguridad de
su entorno de trabajo. Puesto
gue es a través de la
participacion de los
trabajadores en aspectos
relacionados con la PRL que
se consigue la integracion de la
prevencion en la organizacion.

La persona que trabaja sobre la competencia
“DESARROLLO DE PERSONAS Y TRABAJO EN
EQUIPO”:

Hace comentarios positivos sobre la ejecucion de

los demas desde comportamientos seguros y
saludables.

Explica a los demas como se han de realizar los
trabajos de forma segura y saludable

Organiza reuniones diarias al comienzo de los
turnos para hablar sobre PRL

Realiza reuniones de coordinacion previas a los
trabajos

Ofrece a los trabajadores instrumentos adicionales
gue le facilitan el trabajo seguro.

Conoce al personal, sus necesidades y sus
fortalezas.

Realiza grupos de trabajo donde se imparten
charlas informativas de caracter periodico y se
utilizan como espacio para trasladar conocimientos
y conceptos.

Pide a los demés que aporten soluciones y
propuestas y no solo problemas.
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COMPETENCIA

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

COMPORTAMIENTOS ASOCIADOS A LA
COMPETENCIA

Comunicacion e
influencia

Capacidad para escuchar,
entender y valorar
empaticamente informacién,
ideas y opiniones que su equipo
le comunique, siendo capaz de
retroalimentar asertivamente el
proceso comunicativo. Generar
y mantener un flujo de
comunicacion adecuado entre
los miembros del grupo,
utilizando diferentes canales
para establecer relaciones
beneficiosas

Reconoce las fortalezas de los
demas y les brinda apoyo,
asesoria y retroalimentacion
constante.

Capacidad para escuchar,
hacer preguntas, expresas
conceptos de manera efectiva y
exponer aspectos positivos.
Habilidad para saber cuando y a
quién preguntar para llevar a
cabo un propdsito. Es la
capacidad para escuchar al otro
y entenderlo.

Deseo de producir un efecto
determinado sobre los demas,
persuadirlos, convencerlos,
influir en ellos con el fin de
lograr que ejecuten
determinadas actuaciones y
contribuyan a alcanzar
determinados objetivos.

La persona que trabaja sobre la competencia
“COMUNICACION E INFLUENCIA™:

Da instrucciones relacionadas con la PRL.
Alertar sobre los riesgos a los que estan
expuestos.
Envia mensajes sensibles sobre el uso correcto de
las medidas preventivas.
Envia mensajes de forma frecuente
Lanza mensajes claros y especificos
Advierte a los demés cuando estan actuando de
forma insegura.
Explica con claridad el sentido de cada medida
preventiva.
Elabora argumentos o puntos de vista para
convencer en las conversaciones en materia
preventiva
Recuerda como se ha venido haciendo en otras
ocasiones y las consecuencias que ha tenido ese
comportamiento erréneo, poco saludable o incluso
peligroso.
Es consecuente con las comunicaciones y
decisiones que se trasladan

Actia fomentando el dialogo

Pone ejemplos al explicar el comportamiento
seguro y saludable

Explica el porqué de las medidas en prevencién y
el para qué o finalidad de las mismas.

Empatiza con los demas, preocupandose y
tratando de entender y convencer.

Informa a todo el personal cada vez que hay un
accidente

e Ser rodea de personas facilitadoras y embajadoras
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COMPETENCIA DEFINICION DE LA COMPORTAMIENTOS ASOCIADOS A LA
COMPETENCIA COMPETENCIA
Iniciativa Predisposicion a emprender La persona que trabaja sobre la competencia
acciones, crear oportunidades y “INICIATIVA”:
mejorar resultados sin Acuerda con la direccion decisiones sobre
necesidad de un requerimiento seguridad
externo que empuje a hacerlo Prevé y anticipa posibles riesgos en el dia a dia,
dandole importancia y notoriedad.
Pone en marcha actuaciones que llevan a
despertar la toma de conciencia y la sensibilizacion
hacia la prevencién.
Lleva propuestas de mejora a la alta direccion
sobre la importancia de la prevencion
Credibilidad Trasmitir seguridad y confianza conciencia al personal sobre los beneficios de
a través de mensajes que trabajar bajo estandares de prevencion
Escucha y muestra compromiso
Motivacion Los lideres deben promover una La persona que trabaja sobre la competencia

cultura en la que la “seguridad y
salud” sea un valor compartido
por todos: > Despertando en los
trabajadores el interés por
cuidar su salud. >
Concienciandoles sobre su
propia vulnerabilidad a sufrir un
accidente. > Convenciéndoles
sobre la importancia de

protegerse.

“MOTIVACION”:
Facilita acciones formativas creando confianza en
la cultura preventiva
Premia las buenas conductas preventivas, las
publica, dando a conocer las buenas practicas y
aguellas que han de ser rectificadas.
Transmite con entusiasmo y credibilidad,
ofreciendo mensajes de refuerzo en conductas
preventivas.
Ofrece feedback de mejora y de reconocimiento

Implicacion y
autoafirmacioén

Asumir como propios...

Prioriza la PRL sobre cualquier otra cuestion
Elabora planes de accién que logren anticipar
riesgos.

Involucra al departamento de RRHH en el disefio
de estrategia conjunta.

Alinea a clientes y a proveedores en torno a la
seguridad

Se involucra transmitiendo la importancia del
puesto en el conjunto de departamentos

Se involucra con ilusién en las propuestas e
iniciativas que se ponen en marcha

Comparte con los demas el beneficio que trae
consigo la cultura en prevencion.
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COMPETENCIA DEFINICION DE LA COMPORTAMIENTOS ASOCIADOS A LA
COMPETENCIA COMPETENCIA
Tomar Las decisiones erréneas en e prioriza las prl sobre cualquier cuestion, no
decisiones prevencion pueden comportar tomando decisiones que vayan en contra de ésta.
graves consecuencias. La e Forma parte activa de los planes y acciones que
habilidad de los mandos para se llevan a cabo en materia de prl

tomar decisiones acertadas
dependera de su capacidad
para: > Analizar objetivamente
los problemas, basandose en
hechos y no en opiniones. >
Definir bien los objetivos que se
persiguen (deben ser
verificables y alcanzables). >
Plantear y elegir acertadamente
las medidas. > Implantar las
medidas con decision
facilitar ¢ Induce a los conceptos de seguridad y salud.
e Da importancia a la seguridad mas alla del
cumplimiento de la ley.
e Se rodea de personas con actitud facilitadora.

Algunos otros conceptos que los participantes han asociado a competencia,
y que sin embargo o no han tenido repercusion en cuanto al nUmero de veces que

aparecen o se han incluido en otras, son:
e Creencia
e Generar confianza
¢ Constancia
e Empatia

e Identificacion. Compromiso.

e Generosidad
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e Convencer

e Supervision

Quinto: METODOLOGIAS DE EVALUACION DEL DESEMPENO DEL
LIDERAZGO PREVENTIVO

Las metodologias que se utilizan para medir el desempefio del Liderazgo de un
profesional son muy variadas y contrastadas. Todas ellas se basan en las
percepciones de los evaluadores sobre los comportamientos del evaluado en
funcion de su ajuste a las evidencias que se definen para las Competencias que se
estan valorando. Se trata por tanto de un aspecto de dificil evaluacion ya que pasan
por la interpretacion del evaluador, si bien esta interpretacion esta bastante acotada
en funcion de que previamente se ha hecho y arduo trabajo para delimitar y objetivar

lo maximo posible el proceso de observacion.

En cuanto a las herramientas que se usa, podriamos diferenciar aquellas que se
pueden aplicar internamente en la Empresa por los propios empleados de la misma,
de aquellas que necesitan de evaluadores expertos, dada la dificultad de este tipo

de valoraciones.

Por tanto, la presentacion y estructuracion de las herramientas evaluativas se van a

diferenciar segun este criterio.
METODOLOGIA APLICABLE DESDE LA EMPRESA

De entre los métodos que se pueden aplicar para evaluar el Liderazgo y sus
competencias asociadas, la mas difundida es la “Evaluacion 360°”. En ella, los

compafneros del evaluado se pronuncian sobre el nivel de recurrencia con el que

observan que se dan determinadas evidencias en él.
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Es un sistema evaluativo que necesita de cierto nivel de madurez de las Empresas
en términos de cultura de Recursos Humanos, ya que los evaluadores deben tener
un cierto entrenamiento en la observacion y los evaluados deben ser capaces de
aceptar y asimilar la informacién acerca de lo que sus compafieros observan en él.
Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia, o bien
las cualidades de una persona, los que participan deben tener claro que este es el

fin por el que se propone.

Este tipo de evaluaciones deberia ser un concepto dindmico y no soélo el fruto de
una “fotografia” momentanea, sino que una sucesion de éstas a lo largo del tiempo

conforme el “video” del desempefio del profesional en la competencia valorada.

En paralelo, este tipo de evaluaciones permite establecer estandares de

desempeiio, contra los que medir y retroalimentar a los empleados.

Debe considerarse que este tipo de Evaluaciones no es un fin en si mismo, sino que
debe ser considerada como una técnica de direccion, un medio para mejorar los
resultados de los recursos humanos de la organizacién. Ademas, permite que el

Departamento de Recursos Humanos tenga informacién valida para:
.» Medir el desempefio del talento humano.
» Evaluar las competencias.
* Disefar programas de aprendizaje y desarrollo.

* Servir como base para implementar planes de carrera y sucesion.

Segun se comentaba anteriormente, la finalidad de la evaluacion 360 es dar

retroalimentacion al evaluado para mejorar su desempefio y comportamiento de una

manera mas objetiva al contar con diferentes puntos de vista y perspectivas que
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vienen desde jefes, comparieros, subordinados, clientes internos, etc. Asi mismo es
importante comentar que debe de incluirse en el proceso una autoevaluacion ya que
esto permite a la persona una introspeccion y visualizacién de su desempefo. De
esta manera al contar con la propia perspectiva del evaluado y la retroalimentacion

de los demas se logra mantener un equilibro y la mayor objetividad posible.
En concreto, los ambitos desde los que se recibe esta retroalimentacion son:

Autoevaluacion
Evaluacion del inmediato superior o superiores
Evaluacion de comparieros del mismo nivel, del mismo equipo

Evaluacion de los colaboradores o subordinados

o bk 0N PR

Evaluacion de personas externas a la Empresa y buenas conocedoras del
evaluado, a saber, clientes y proveedores.

Es muy importante que al realizar esta evaluacion los empleados puedan confiar en
que sus aportaciones son totalmente confidenciales tanto cuando actian como
evaluador como cuando son evaluados. Si transmites la seguridad en el proceso
existen mas probabilidades de que la implementacion sea un éxito y tenga los

resultados esperados.
Tras su aplicacién, se obtienen grandes ventajas como:

* Obtener informacion de cada miembro del equipo desde diferentes

perspectivas, con lo que se consigue informacion mas confiable.

* Reducir los prejuicios y sesgos que pueden aparecer cuando la

evaluacion depende de una sola persona.

* Fomentar el trabajo en equipo y la colaboracion de tal manera que los

comparieros se conocen entre ellos y se realiza una critica constructiva.
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* Identificar las fortalezas y areas de oportunidad de tus colaboradores en

cuanto a sus competencias.

* Motivar a que los empleados de la Empresa se conozcan, se identifiquen

y vivan la mision, vision y valores de la empresa.

* Mejorar la percepcion de equidad, transparencia y justicia en los

procesos de evaluacion.

* Identificar las necesidades de desarrollo de los evaluados para la toma
de decisiones estratégicas en la gestion de talento.

* Proporciona retroalimentacion constructiva y totalmente anénima.

La evaluacién de 360 grados sera una herramienta muy util para el desarrollo de las
competencias siempre y cuando se haya diseflado teniendo en cuenta los
comportamientos y competencias esperadas por la organizacion, de esta manera
estaras asegurandote que dichos comportamientos seran los que se requieren para

alcanzar las metas organizaciones estipuladas.

Para articular el proceso evaluativo se utilizan habitualmente herramientas software.

Estas herramientas permiten:

e Articular la definicién de quién evalla a quién en funcién de los permisos que

se otorgan.
e Facilitar el acceso a la herramienta evaluativa via link.

e Recoger los datos de las evaluaciones en un soporte de facil explotacién

posterior.
e Tener informacion on line del avance del proceso de evaluacion.

e Elaborar de forma semi automatica los reportes que se haran llegar a los

evaluados sobre los resultados de la evaluacion.



https://peoplenext.com.mx/software-de-evaluacion-del-desempeno.htm
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En cuanto a su implementacién, deben recorrerse los siguientes pasos:

1. Preparacion: se define cada paso a seguir, asi como los tiempos que tomara
el proceso de ejecucion de la evaluacion. Se debe analizar las competencias
laborales clave por rol o por tipo de puesto, asi como las conductas
observables que evaluaran las competencias. Se definen los formatos de
evaluacion, evaluadores, evaluados, calendario, lider del proceso, entre otros

aspectos.

2. Sensibilizacion: el objetivo de esta etapa es lograr que evaluados y
evaluadores comprendan los beneficios de la evaluacion asi como su impacto
organizacional. Es importante reducir la tension emocional del evaluado
ocasionada por ser observado y evidenciado. Omitir esta etapa
probablemente llevara a que la evaluacion de 360 grados no tenga los

resultados deseados.

3. Proceso de evaluacion: es la etapa en que a los evaluadores se les envian
los formatos de evaluacion para que puedan dar una retroalimentacion

objetiva de acuerdo al rol que desempefian con relacion al evaluado.

4. Recoleccibn de datos: conforme los evaluadores van haciendo sus
evaluaciones, estas son recolectadas para su posterior procesamiento. Se
requiere de un monitoreo del avance registrado por cada evaluador, poniendo

especial atencion si hay algun retraso o si se presenta alguna anomalia.

5. Reporte: es la parte del proceso en que la informacién se recolecta, se

sintetiza y se acomoda para que a partir de ella se pueda obtener informacion

estadistica de tendencias y resultados de cada evaluado.
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6. Retroalimentacion: esta etapa requiere de un enfoque positivo al evaluado,
gue le ayude a crecer tanto en lo profesional como en lo personal. Se espera

asimismo una reaccién positiva y comprometida por parte del evaluado.

7. Planes de desarrollo: luego de la evaluacion y retroalimentacion se debe
elaborar planes de crecimiento para cada evaluado, mediante procesos de
mejora que permitan desarrollar las oportunidades detectadas en la
retroalimentacion. Es preciso actuar sobre cuatro elementos donde pueden

detectarse las deficiencias: conocimientos, actitudes, habilidades y valores.

Es importante resefiar que al ser una herramienta que evalUa el nivel de existencia
de comportamientos en las personas, es de aplicacién clara en cuanto a los
desemperiios de Liderazgo. Sin embargo, es también de aplicacion si se desean
identificar los niveles de desempefio de comportamientos relacionados con la
Prevencion, es decir, para identificar si se estdn dando comportamientos seguros en

los trabajadores y trabajadoras, o si se observan habitos saludables, etc.
METODOLOGIAS APLICABLES POR PROFESIONALES ESPECIALIZADOS

En este caso, se trata de utilizar herramientas que necesitan de un alto grado de

especializacion en su aplicacion.

Se presentan a continuacion las mas habituales:
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Test sobre Perfil
de

Competencias

Estas herramientas consisten en la aplicacion de un test de perfil competencial.
Proporciona un andlisis exhaustivo de competencias en el entorno de los evaluados,

sus habilidades sociales y emocionales, sus aspiraciones y sus valores.

Consta de una serie de items a contestar durante un tiempo aproximado de 15

minutos. El cuestionario debe ser simple y contar con control de deseabilidad social.

El analisis del perfil del participante se basa en distintas dimensiones clasificadas

por grupos.

Los resultados de los test, se presentan en graficos que muestran los niveles de

desemperio del evaluado en sus distintas dimensiones.

La interpretacion de estos resultados puede necesitar de la intervencién de expertos

en la materia.
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DIRECTOR! DEP. PERSONAL Y ADMN. GENERAL

DIRECTOR/A DEPARTAMENTO DE PERSONAL Y ADMON.
1 GENERAL. 6% Cerrar

Entrevista
individual de
Incidentes
criticos

La entrevista de evaluacion se realiza por parte de un evaluador experto de forma
semidirectiva, biogréafica y por Competencias siguiendo la metodologia de Incidentes

Criticos.

Esta consiste en una entrevista estructurada y detallada del desempefio pasado y
presente del participante. En ella se identifica y se mide el grado de recurrencia,
consistencia y solidez de las competencias del sujeto, por medio de evidencias de

su comportamiento ante determinadas situaciones vividas

Mediante preguntas abiertas, se espera que la persona a la que se entrevista
describa lo mas detalladamente lo que dijo, penso, sintié e hizo en determinadas

ocasiones, asi como el resultado que obtuvo.




dopp @ CONSULTORES

La mejor prediccidn sobre si una persona demostrara las competencias requeridas
es obtener evidencias de que esa persona ha demostrado esas competencias en

algin momento.
El contenido de la Entrevista personal se estructura de la siguiente manera:
v Breve resefia biografica.
v" Roles desempefiados.
v Describir su posicién actual, ambito de influencia, retos y obijetivos.
v ldentificar los conocimientos y habilidades que tiene y utiliza.

v Identificar sus expectativas profesionales, motivacion actual y niveles
de satisfaccion en general, valorando su situacion y predisposicion
hacia el desarrollo, conjugando y combinando parametros de
inteligencia - aptitud, motivaciones, capacitacion profesional,

disposicion, disponibilidad, etc.

v' Analizar, a través de incidentes concretos y su propia experiencia, el

nivel de desarrollo en competencias.

Assessment
Center
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El ASSESMENT CENTRE, gravita sobre las siguientes bases:

v' Las técnicas de apreciacion o la combinaciébn mas equilibrada,
amigable y adecuada para la evaluacion de los parametros y
competencias definidas.

v El expertise de los profesionales responsables de las evaluaciones,
qgue aportan amplia y diversa experiencia acumulada en este tipo de

procesos e intervenciones.

v' La sistematica de la metodologia en el proceso evaluativo de
apreciacion seguido. Dicho proceso se inicia en el enfoque conceptual
de los parametros, que aportan orden y uniformidad en los criterios,
continda en el disefio y combinacion de las técnicas de apreciacion
para que abarquen con suficiencia y redundancia los parametros a
evaluar y, finalmente, hay que destacar el proceso de interpretacion y
extraccibn de conclusiones, guiado y validado a través de
automatismos que asocian los diferentes parametros entre si,

contrastando su coherencia y verosimilitud.

La combinacion de metodologias evaluativas se realiza mediante la aplicacion de

las siguientes pruebas:

» Tests psicotécnicos: El cuestionario plantea al participante
cuestiones relacionadas con su futuro profesional. También requiere
realizar un autoposicionamiento respecto a su nivel actual en las
diferentes competencias definidas en la Empresa como claves para el
ejercicio de sus responsabilidades. El cuestionario requiere de unos

15-30 minutos para su cumplimentacion, aunque no exista limite de

tiempo establecido.




aopp @ CONSULTORES

» Entrevistas personales: la Entrevista de Incidentes Criticos es la que

mas informacién puede aportar acerca del perfil competencial de las
personas evaluadas. Esta metodologia consiste en una en una
entrevista altamente estructurada y detallada del desempefio pasado
del participante, la cual permite identificar y medir el grado de
recurrencia, consistencia y solidez de las competencias del sujeto, por
medio de evidencias de su comportamiento ante determinadas
situaciones. Mediante preguntas abiertas, se espera que la persona a
la que se entrevista describa lo mas detalladamente lo que dijo, pensé,

sintié e hizo en determinadas ocasiones.

Dinamicas de grupo: consiste en el planteamiento de un ejercicio en
el que los participantes evaluados tengan que alcanzar algun tipo de
objetivo comun. Cada uno de los participantes va asumiendo un rol
con respecto al trabajo y a la relacion con los demas. De este modo,
con una correcta observacion de evidencias comportamentales, se
pueden valorar aspectos como las habilidades sociales y relacionales,
la orientacion a objetivos, iniciativa, trabajo en equipo, etc. En el mismo
ejercicio tienen la posibilidad de establecer prioridades, analizar los
posibles beneficios de asumir riesgos y o ser conservadores, hacer

analisis de presupuestos, etc.

Ejercicio Individual y preparacion de la presentacion del mismo:
el participante resuelva un caso practico de gestion en el que debe
identificar la informacién clave en funcién de sus objetivos, gestionar
su agenda, identificar procesos de delegacion, tomar decisiones de
negocio, etc. Una vez realizado el ejercicio, se pasa a preparar una

presentacion de sus resultados.

Presentacion de resultados de ejercicio individual: cada

participante va presentando a un supuesto “Comité de Direccion” el
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proceso seguido hasta la toma de decisiones llevada a cabo sobre el

caso presentado.

Todos los participantes se centran en determinadas tareas que, eventualmente, se
ven interrumpidas por otras actividades. Todos disponen del mismo tiempo para la

realizacion de las diversas tareas.

La sesion se cerraria con una dindmica de grupo, con el fin de terminar con una

experiencia agradable y de equipo, con una impresién positiva y constructiva.

Como en el caso de la técnica de evaluacion aplicada por la propia Empresa, al
tratarse de identificar comportamientos, estas técnicas pueden ser utilizadas para la
identificacion de comportamientos ligados especificamente al nivel de desarrollo de

la Cultura Preventiva de un profesional.
EVALUACION DE COMPETENCIAS EN PYMES Y MICROPYMES

El principal elemento definitorio de las pequefias empresas es que la flexibilidad y el
dinamismo que las caracteriza demandan sistemas que puedan dar respuesta con

esas mismas caracteristicas.

Teniendo esto en cuenta las evaluaciones de competencias en estos entornos tienen
algunas dificultades especificas y, por el contrario, algunos beneficios que, a

diferencia de las grandes empresas, pueden destacarse.
Obstéculos

Los principales problemas para una empresa pequefa que quiere organizar e iniciar

un sistema de evaluacién de los empleados en general son los siguientes:

1. Los sistemas tradicionales toman demasiado tiempo. No hay una figura dedicada

a esta actividad y que esta a cargo de los recursos humanos y claramente no tiene
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mucho tiempo para llenar el complejo archivo de Excel o base de datos Access, o

incluso peor los archivos en papel.

2. Los sistemas tradicionales de evaluacion de las habilidades o competencias son
opacos. No sdlo conllevan un mayor tiempo, sino que también carecen de cualquier
tipo de transparencia. Sobre la base de una l6gica superada por la cual el empleado
ve una caida de su evaluacion (por lo general al final del afio) sobre la cual no tiene

control.

3. Los sistemas mas modernos de evaluacién de las competencias son a menudo
demasiado caros. Creados para satisfacer las necesidades de las grandes
corporaciones, la mayoria de los programas de evaluacion de desempefio en el
mercado requieren una cuota o comprar una licencia demasiado cara para una

empresa pequeiia.

4. La mayoria de los sistemas modernos de evaluacion de las competencias son
demasiado complejos. Lo mismo que antes: no todas las empresas tienen complejos
requerimientos para su propio sistema de evaluacién, sino que prefieren una
solucion optimizada que sea altamente personalizable. De esta manera, se pueden
reproducir los procesos que se utilizan en un entorno digital, interactivo, con un

considerable ahorro de tiempo, una mayor eficiencia y transparencia.
Beneficios

La adopcion de un sistema de evaluacion de habilidades o competencias
digitalizado, practico y altamente interactivo puede traer numerosos beneficios a las

pequefas empresas. Permite, en efecto:

1. determinar que el capital humano de la empresa en realidad posee las

habilidades necesarias para realizar su trabajo;
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2. identificar las brechas de habilidades para ser llenadas a través de cursos de

formacion y con nuevas contrataciones;

3. organizar el plan de formacion con el fin de eliminar la brecha de habilidades,
asegurandose de que el dinero invertido tiene la rentabilidad que la empresa

desea;

4. la captura de las necesidades de renovacion e ideas para la mejora de todos

los aspectos del negocio;

5. mejorar el compromiso de los empleados. Involucrados en los procesos de
fijacion de objetivos y de autoevaluacion, asi estos estardn mas motivados y

sabran exactamente cdmo ayudar a la empresa y de cOmo seran evaluados;

6. dar informacion oportuna a los empleados acerca de la calidad de su trabajo,
potenciando, asi como aumentando la posibilidad de retener los mejores

talentos de la empresa a continuar esforzandose;

7. guiar en manera meritocratica decisiones sobre premios, aumentos,

beneficios, etc.;

8. realizar analisis en profundidad gracias a los informes que suelen estar
disponibles, lo que les permite organizar mejor las sucesiones y los recambios
de personal en el negocio.

En definitiva, y a diferencia de las grandes empresas, este tipo son capaces de
compensar la falta de un sistema de evaluacion de desempefio y habilidades
estructuradas, gracias a muy buenas habilidades para estimar y apreciar, por parte

del empresario y el pequeio grupo de gerentes que los llevan.



https://www.altamirahrm.com/es/software/sistema-de-gestion-del-aprendizaje/plan-de-formacion
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Sin embargo, la introduccion de un proceso mas avanzado y completo que permite
analizar las habilidades y los recursos de su capital humano es uno de los pasos
clave que pueden conducir a un importante crecimiento y maduracion de la empresa,

hacia un salto de calidad decisivo.

Sexto: RECOMENDACIONES SOBRE HERRAMIENTAS
PEDAGOGICAS FACILITADORAS DEL DESARROLLO DE
CONOCIMIENTOS, HABILIDADES Y ACTITUDES, PROPIAS DEL
LIDERAZGO PREVENTIVO.

La clave para articular un buen proceso de entrenamiento es cuidar especialmente
todos los aspectos que puedan favorecer la transferencia de lo entrenado al puesto

de trabajo del Lider Preventivo en cuestion.

La transferencia es la utilizacién efectiva y frecuente, en el puesto de trabajo, de los
conocimientos, destrezas, habilidades y actitudes adquiridos en el proceso
formativo; es decir, la repercusion real de la formacion en el desempefio de la

persona participante, en el ejercicio de un Liderazgo Preventivo eficaz.

Para facilitar la transferencia de la formacion deben asegurarse una serie de

premisas:

e La formacién debe estar conformada por contenidos que hagan referencia
explicita a los elementos del contexto profesional de las personas
participantes en materia de Liderazgo y en materia Preventiva, y debe optar

por el modelo pedagdgico mas adecuado al colectivo.
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e Es necesario que la persona participante conozca los conceptos,
herramientas y modelos necesarios para una practica certera. La praxis sin

fundamentos va “ciega”.

e El uso de los Planes de Accion es un catalizador en los procesos de
transferencia. En ocasiones es necesario explicitar y/o ayudar a explicitar a
las personas participantes los momentos y situaciones concretas en los que

realizar la transferencia de lo aprendido y/o entrenado en la formacion.

e Elegir el momento adecuado dentro de los ciclos operacionales para hacer
coincidir la formacién con el momento en el que se necesita la aplicacion de

los aspectos trabajados en ella,

e Cuidar la comunicacién / presentacion de la formacion dandole una
relevancia acorde a la importancia que tiene en cada caso especialmente
cuando se trata de una aplicacion especifica del Liderazgo tan sensible como

es la Prevencion.

Desde el punto de vista de las herramientas de entrenamiento, el disefio de los
elementos pedagogicos es una de las piedras angulares en el aprendizaje y
entrenamiento posterior de las competencias ligadas al liderazgo preventivo. En este
apartado ofrecemos recomendaciones sobre metodologia de trabajo para
facilitar el desarrollo de conocimiento, habilidad y actitud en liderazgo
preventivo. A continuacion, se detallan los recursos pedagdégicos propuestos a tal

fin.
Actividades Previas

La finalidad que persigue este tipo de estrategia es la de despertar el interés por trabajar

las competencias relacionadas con el liderazgo preventivo en jornadas presenciales
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como talleres formativos, y que de esta forma la persona pueda tomar conciencia del gap
existente entre los recursos y herramientas que posee en el contexto preventivo y los que

le es necesario incorporar, asi como la de predisponer y abrir al aprendizaje de la materia.
Actividades Out-Door

Se trata de “formacion vivencial” para personal directivo. Las actitudes e, incluso,
determinadas habilidades, requieren para su desarrollo una experiencia o vivencia

previa, no siendo suficiente la formacion tedrica tradicional.

Sin embargo, esta metodologia encuentra uno de sus principales riesgos en
quedarse en una mera “experiencia ludica” para las personas participantes. Por ello,
se lleva a cabo, nada més finalizar la actividad, la “sesién de reflexion vy

conclusiones”, liderada por una persona formadora experta en la materia.

La seleccidn de las actividades “out door” a realizar también es clave, pues deben
tenerse en cuenta factores como la madurez del publico objetivo, el nivel de dificultad
de la actividad, el nUmero de personas participantes o las posibilidades que ofrece

de explotacion posterior para el desarrollo de competencias.

Finalmente, el entorno debe ser el adecuado, asegurando las condiciones
necesarias para que la actividad se desarrolle de forma 6ptima y segura. Dopp
Consultores colabora habitualmente con empresas expertas en logistica y
organizacién de este tipo de actividades, asi como Centros e Instalaciones que

cumplen adecuadamente todos los requerimientos necesarios.
Actividades In-Door:

Con este tipo de actividades se hace referencia a determinadas dinamicas, muy
similares a las anteriores y también sustentadas en el principio de aprendizaje a

través de las vivencias que, por sus caracteristicas, pueden ser desarrolladas dentro

del aula. Dopp Consultores dispone de un amplio catalogo de actividades de éxito
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contrastado para el desarrollo de competencias directivas, gran parte de ellas de

desarrollo propio.

Todas ellas son sencillas dindmicas sustentadas en el principio de aprendizaje a
través de las vivencias que, por sus caracteristicas, pueden ser desarrolladas dentro
del contexto de aula. En este apartado destacamos la utilizacion de “RETOS
COLABORATIVOS” donde se enmarcan juegos y desafios que invitan al
descubrimiento sobre nuestras formas de pensar y actuar a la vez que permiten

entrenas habilidades y capacidades vinculadas con el liderazgo en prevencion.
Visionado de videos/peliculas

Consiste en la visualizacién de escenas de peliculas para el reconocimiento de
repertorios conductuales ligados a la seguridad y la salud en terceras personas, que
permiten reflexionar sobre el impacto de los mismos y la posible relacion con los

actuales comportamientos y actuaciones de los participantes.

Si son especificamente realizados para la formacion, orientan a la reflexion sobre un
aspecto relacionado con el proceso y permiten que la persona participante tenga la

oportunidad de visualizarse y ponerse en el mismo “lado” que los que lo perciben.
Método del Caso

El método del caso es una herramienta pedagogica que se considera de primera
magnitud, pues permite un acercamiento directo a la realidad organizativa del
formando. Sin embargo, requiere profesionales con gran bagaje y madurez
profesional para su correcta aplicacion. El formador modera las discusiones y
procesos de analisis de cada grupo. Dentro de los talleres grupales se trabajara con

casos, gran parte de ellos desarrollados por Dopp Consultores sobre realidades y

proyectos llevados a cabo.
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Role Play

Basado en la asuncién de diferentes papeles por parte de las personas participantes,
dentro de un contexto ficticio que la persona formadora plantea al inicio de la
actividad. Dopp Consultores dispone, igualmente, de Role Plays de disefio propio
adaptables a la realidad del Liderazgo orientado a la generaciéon de Cultura

Preventiva.
Plan de accién/Plan de Trabajo Personal

El Plan de Accién, es un “acto de compromiso” que ayuda a convertir nuestros
objetivos en realidad. Consiste en una prevision de intenciones, que se sintetiza en

la aplicacion de unas acciones concretas.

Para la elaboracion de un Plan de Accion, al finalizar el taller, la persona participante
debe realizar un proceso de autoanalisis que le permita determinar cuéles son en
ese ambito, sus puntos fuertes y sus oportunidades de desarrollo. (esas areas de

mejoras seran sus objetivos de desarrollo).

El objetivo de desarrollo es el fin Gltimo que se pretende conseguir trabajando en la
mejora de unos comportamientos y habilidades. Para que la persona participante
pueda afirmar que esta ante un OBJETIVO, éste debe cumplir las siguientes

caracteristicas:

Debe ser especifico
Medible

Realista y ambicioso
Orientado a resultados

el

Una vez establecido por parte de la persona participante su objetivo u objetivos de

desarrollo, es necesario que lleve a cabo la definicion completa de su Plan de

Accion. Este debe ser: completo, claro y actualizado, estableciendo cuéles son los
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pasos que debe tomar para llevar a cabo los objetivos marcados. Determinara las
acciones especificas a cabo para ayudar a estructurar una vision real. Por tanto, el

Plan de Accion debe responder a las siguientes preguntas:

1. ¢En qué tiempo ocurrird? ¢ En qué periodo de tiempo se va a desarrollar?

2. ¢Como se va allevar a cabo? ¢ Qué acciones se van a realizar para lograr
los objetivos marcados?

3. ¢A quién necesita involucrar? ¢ES necesario contar con terceras
personas? Si la respuesta es positiva debera determinar la comunicacion
a desarrollar (¢,quién sabra qué?).

4. ¢Qué recursos va a necesitar?

5. ¢Como sabra que se ha obtenido el resultado buscado? ¢ Qué indicadores
estableceré? (instrumento de medicion que permite medir el grado de

consecucion de los objetivos marcados).

Para garantizar la eficacia del Plan de Accién elaborado por la persona participante,

es necesario tener presentes las siguientes claves:

Otorgarse un tiempo previo de reflexibn para definirlo: ¢Qué actitudes,
comportamientos y habilidades deberian/necesitaria ser desarrolladas y/o
modificadas para la consecucién del objetivo propuesto?

Revisar en su totalidad el Plan de Accion para verificar que esta completo, antes de
iniciar. Debe asegurarse que cada accion planteada ayuda de manera inequivoca a
la consecucion del objetivo propuesto y que no se propone ninguna accion fuera del

mismo.

Llevar a cabo un seguimiento. La finalidad no sera otra que asegurar la continuidad

en el tiempo de los aprendizajes y nuevos habitos que revierte en el sistema de la
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persona participante (Equipo, Unidad/Departamento, Jefatura), para lo que sera de
gran ayuda la recogida sistematica de evidencias, reflexiones, apoyos, etc, en el

documento.
Para facilitar dicho seguimiento y verificar la utilidad del Plan de Accion:

e la persona participante debera responder con cierta frecuencia a las

siguientes cuestiones:

o ¢ Estoy haciendo lo que dije que haria?
o ¢ Lo estoy haciendo bien?
o ¢ Lo que estoy haciendo, hace avanzar mis objetivos?

e el personal docente, en cada taller formativo, debe ayudar a que la persona
participante defina, enmarque y contextualice sus objetivos. Igualmente
colaborara en el seguimiento y medicion de los avances, logros y evolucion

global de la persona en su Plan de Accion.

Pildoras Teodricas

Aungue so6lo supone en torno a un 20% 6 30% del tiempo total de los talleres, la
teoria permite a las personas participantes ampliar o “refrescar’ conceptos,
generalmente basados en modelos que han sido contrastadas empiricamente y que

son universalmente aceptados.

Esta base técnica es de gran calado pues induce a la reflexion y obtencion de

conclusiones durante el desarrollo de otro tipo de actividades, pues el formando se

proyecta y trata de posicionarse en funcién de los conocimientos aprendidos.
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Story Telling

Dentro de los disefios metodologicos innovadores que se estan desarrollando
dltimamente en la formacion se encuentra el storyteller. Si definimos esta palabra
podemos decir que es una persona que cuenta, en este caso, una historia vivencial
propia sobre cdmo ha superado las dificultades que le impedian, hasta ahora, lograr
el desarrollo de una competencia determinada. Este tipo de metodologia consigue
crear entre las personas participantes una mayor conexion emocional y un recuerdo
mayor de los planes de accién desarrollados puesto que cuando escuchamos una
historia es facil que se nos quede y que incluso se la contemos a otras personas,

aumentando la viralidad de la misma.

A efecto docentes, la utilizacion de esta metodologia proporcionara a las personas
participantes un fomento de su creatividad, una mejora en la organizacion y
secuencia de ideas y la utilizacion de las nuevas tecnologias aplicadas a la

formacion.

Para generar esta metodologia se desarrolla un guion grafico que acompafia, que
completa la historia que se esta contando. Existe un gran nUmero de programas que

nos permiten generar ese guion grafico de manera sencilla y gratuita,
Técnica de Grupo Nominal

La Técnica de Grupo Nominal se basa en la generacion silenciosa de ideas, la
elaboracion estructurada de dichas ideas por el grupo, la discusién para clarificarlas

y Su jerarquizacion.
Para ello es necesario dar los siguientes pasos:

* Primer Paso: Generacion Silenciosa de Ideas (dar un tiempo a los miembros

del grupo para que reflexionen sobre la cuestion planteada, de manera

individual). Se les indica que deben escribir las respuestas a la pregunta
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planteada. Puede ser una frase o una palabra. Deben escribirla con
Mayuscula y letra grande.

» Segundo Paso: Aportacién de ideas, permitiendo que cada uno de los
miembros del grupo comparta sus ideas con los demas.

» Tercer Paso: Agrupacion y jerarquizacion de las ideas mediante votacion.

Visual Thinking

El pensamiento visual o visual thinking es algo innato a la condicion humana. Desde
el inicio de la humanidad se han realizado representaciones visuales, para expresar
ideas, contar historias, afrontar y solucionar problemas. El ejemplo mas claro es el
de las pinturas rupestres. Gracias a ellas se vieron capaces de organizar la caza, el
poblado y las tareas de la comunidad. El pensamiento visual es un concepto en

boga, aunque fue nombrado por primera vez por Rudolf Arnheim’s en el afio 1969.

En el ambito de la formacion, el pensamiento visual es una herramienta que consiste
en volcar y manipular ideas a través de dibujos simples y facilmente reconocibles,
creando conexiones entre si por medio de mapas mentales, con el objetivo de
entenderlas mejor, definir objetivos, identificar problemas, descubrir soluciones,
simular procesos y generar nuevas ideas. Por tanto, estamos ante un material
didactico muy potente para anclar conceptos claves, en este caso, de la

comunicacion.
Cuadernos de Actividad

Con el objeto de facilitar la ordenacién y la conservaciéon de las reflexiones, ideas,
planes de trabajo que las personas participantes van desarrollando a lo largo de todo
el proyecto formativo, se poner a disposicion de cada una de ellas un Cuaderno de

actividad.
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Gamificacion

Este sistema permite establecer una serie de casos practicos, ilustrados por
elementos multimedia como videos, imagenes, documentos gréaficos, internet link,
etc., que permite la formacién en el contenido especifico y la oportunidad de

responder a las preguntas planteadas.

Estos casos se presentan a las personas participantes de forma periédica y con un
tiempo predeterminado para su comprension y resolucion, mediante la seleccion de
la respuesta que mejor se adapta al planteamiento. La herramienta facilita una
puntuacion que permitira valorar cada una de las habilidades seleccionadas o el

nivel de los conocimientos logrados.

El sistema lleva asociado un sistema de visualizacion de los resultados personales,

comparados y/o competitivos en formato ranking y grafico de arafia.

Para fomentar ain mas la participacion de las personas formadas se intercalan
Smart Gaming, relacionados con el contenido o el &rea formativa del Juego de casos

y que permiten fijar conocimientos y/o fidelizar a las personas participantes.
Formacion Virtual

Aprovechando el uso de las nuevas tecnologias, a través de programas de realidad
virtual se vivencian determinadas situaciones para las que es necesario el
despliegue de una serie de comportamientos, ligados a competencias del liderazgo

preventivo.
Pildoras Técnicas

La exposicion de teoria sobre modelos preventivos, normativa, legislacion y

operativa general, abre la puerta a la génesis de nuestras actuaciones y formas de

interpretar el riesgo, la conducta segura, saludable, lo que permite al individuo
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ampliar, modificar o “refrescar” conceptos ligados a un paradigma rigido en

prevencion, y que aun esta mayoritariamente aceptado.

Esta base técnica es de gran calado pues induce a la reflexion, toma de conciencia
y obtencién de conclusiones en materia de la responsabilidad que conlleva el
ejercicio del liderazgo en prevencion como motor de cambio en el fomento de

cultura preventiva en las organizaciones.

Séptimo: GUIA DE APLICACION PRACTICA. CRITERIOS PARA EL
DISENO DE UN PLAN DE DESARROLLO COMPETENCIAL DE
LIDERAZGO PREVENTIVO.

Llegado este punto del informe, cobran especial sentido los apartados preliminares
sobre la definicion de las Competencias de Liderazgo Preventivo, de métodos de
evaluacion del desempefio en lo que respecta a este tipo de Competencia y de la
propuesta de herramientas pedagdgicas para el desarrollo y el entrenamiento de la
misma. Todo ello confluye en la materializacion de un Plan de Desarrollo
Competencial de Liderazgo Preventivo, que es lo que da contenido a este apartado

en particular.

Se comentan en este apartado, algunas claves y criterios para realizar una Plan de

Formacioén en Liderazgo Preventivo.

El punto de partida es la definicion de las Competencias a desarrollar en este plan,
partiendo para ello, de la propuesta que se ofrece en el presente documento y
ajustando la definicién de las Competencias y sus evidencias al entorno especifico

de la Empresa en cuestion.

Una vez definidos estos términos, es conveniente realizar un analisis del ajuste del

modelo de Liderazgo especifico de la Empresa a los estilos de los Lideres internos
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de la Organizacion. Para hacer este analisis se recomienda la aplicacion de las
herramientas disefiadas al efecto en el apartado de este informe dedicado a este

foco evaluativo.

Una vez identificados los gaps entre la realidad y lo deseado, éstos deben ser
cubiertos por un modelo de formacién global orientado a cubrir necesidades de
caracter general y especifico, y a la actualizacion y reciclaje de los profesionales que
desarrollan su actividad desde este rol de Lider Preventivo en un entorno dindmico

y cambiante.
Los pasos a seguir para la elaboracion del Plan de Desarrollo son los siguientes:

1. Recogery analizar las principales necesidades de formacién en la materia de
los distintos Departamentos y de los profesionales concretos de la
Organizacion, estudiando las necesidades planteadas y las que se pueden
desprender de la efectiva realizacidén de la misién general de cada ambito de

actuacion.

La recogida de informacion puede apoyarse en varias metodologias, siendo
la mas habitual y consistente la realizacion de entrevistas al efecto. Estas
entrevistas podrian contemplar unos contenidos en la linea de los siguientes

puntos:

o Situacion actual de la Empresa en términos generales. Se incluyen en este
apartado aspectos como Cultura y Clima Laboral, o la situacién de la

Empresa en el mercado.

o Deteccién de necesidades formativas en el ambito del Liderazgo. Se
tratan en esta fase posibles necesidades existentes en términos de
habilidades y competencias relacionadas con el Liderazgo, como trabajo

en equipo, direccién de personas, liderazgo, motivacién, comunicacion,

gestion del trabajo personal, etc.
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o Necesidades formativas especificas de las distintas Direcciones. Se hace
referencia aqui a conocimientos concretos de herramientas de trabajo,
tecnologia, procesos industriales, etc., desde el punto de vista del trabajo

Sequro.

2. ldentificar las claves de conexion entre el Plan de Prevencion de Riesgos
Laborales y los campos en los que la formacion puede aportar un auténtico

valor afnadido.

Como se hacia referencia anteriormente, desde Dopp Consultores se
considera fundamental considerar el andlisis del Plan de PRL de cara a la
elaboracion de propuestas formativas. En este documento se recogen
aspectos como los objetivos estratégicos, los valores, las areas funcionales y
su ambito de actuacién, etc. En este analisis se persiguen tres objetivos

diferenciados:
» Detecciéon de necesidades formativas.

« Contextualizacion de las necesidades formativas detectadas en las

entrevistas personales dentro de un marco global organizativo.

+ Establecimientos de criterios de priorizacion de las necesidades

formativas detectadas en funcién de la Estrategia.

3. Definir los objetivos formativos de la Compaiiia, para cada una de las areas
y niveles de la Organizacién en términos de Liderazgo, en funcién de sus

contenidos y su papel en dicho Plan Estratégico.

La informacion ofrecida en este apartado proviene directamente de las

necesidades formativas detectadas durante el desarrollo de las entrevistas,

asi como del andlisis del Plan Estratégico de PRL.
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El planteamiento de los objetivos obedece a su abordaje desde tres

perspectivas:

* El conjunto de la Organizacioén: se hace referencia a necesidades
detectadas en las entrevistas y que afectan a todos los Lideres de la
Empresa, o a colectivos amplios de los mismos, tanto en lo referente a
conocimientos y/o habilidades como a valores estratégicos que, del mismo
modo, deben estar presentes en todas las personas sobre las que recae el
Liderazgo, independientemente del puesto que ocupen.

+ Los niveles de responsabilidad y mando: se incluyen posibles acciones
gue se han detectado como necesarias para la mejora del desarrollo de la
funcién de mando en la Organizacion a diferentes niveles. Se trata de
Necesidades formativas para niveles de Direccion, como son Direccion de
Departamento, Jefatura de Departamento y Jefatura de Area. Son de
caracter transversal y estan relacionadas con la gestion de personas y otras
habilidades y/o conocimientos que deban tener personas que ocupan desde
puestos de direccién a mandos intermedios en materia de Liderazgo.

« Cadaunade las Areas Organizativas: son necesidades que se originan de
forma especifica debido a la especialidad funcional de cada Area en las que

esta estructurada la Empresa.

4. Disefar las Acciones Formativas mas adecuadas para la consecucion de los

objetivos de Liderazgo definidos, en funcién de las caracteristicas propias de

Sus receptores.
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Para su mejor comprension, esta informacion suele organizarse en fichas

técnicas. Cada una de las anteriores se estructuran en base a la siguiente

informacion:

Objetivos: fin para el que se propone la Accion

Contenidos: temas cuyo aprendizaje y entrenamiento permiten

alcanzar los objetivos

Duracion: tiempo estimado como necesario para la correcta

imparticion de los contenidos.

Colectivo destinatario: perfiles profesionales de la Organizacion

susceptibles de recibir la formacién.

Propuesta de fecha de imparticion: momento del afio en el que se

recomienda llevar a cabo la formacion.

Enfoque pedagdgico recomendado: metodologia base sobre la que

sustentar el aprendizaje y entrenamiento.

Perfil de impartidor: interno o externo, bagaje, experiencia, etc., de la

persona encargada de la imparticion.
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E. Evaluacion De Los Participantes Sobre La
Calidad Y La Satisfaccion De Su Participacion En El

Estudio

Se presentan a continuacion los resultados de las encuestas realizadas por los
participantes en el Estudio acerca de la Calidad de los métodos utilizados en su

realizacion asi como su satisfaccién con sus propias intervenciones.

SOBRE LA ORGANIZACION DE LAS JORNADAS DE WS
El nimero de participantes del grupo ha sido adecuado I _
para el desarrollo del taller de trabajo
Se han cumplido las fechas previstas de ejecucion I _
La informacion facilitada sobre convocatoria y logistica .
ha sido adecuada

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

B Completamente en Desacuerdo M En Desacuerdo De Acuerdo B Completamente De Acuerdo

Se observa que el grado de satisfaccion en general con las jornadas ha sido muy

satisfactorio, valorandose especialmente la configuraciéon del grupo que ha

participado en ellas.
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EL NUMERO DE PARTICIPANTES DEL GRUPO, ¢HA SIDO EL ADECUADO
PARA EL DESARROLLO DE LA JORNADA WS?

En Desacuerdo '»
5%

Completamen
te De Acuerdo
81%

LA INFORMACION FACILITADA SOBRE CONVOCATORIA Y LOGISTICA
HA SIDO LA ADECUADA

En Desacuerdo
7%

Completament
e De Acuerdo
69%
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SE HAN CUMPLIDO LAS FECHAS
PREVISTAS DE EJECUCION

En Desacuerdo
4%

Completamente
De Acuerdo
72%

CONTENIDOS Y METODOLOGIA

Las herramientas metodoldgicas utilizadas son -
innovadoras

La metodologia ha favorecido la participacion activa

Ha habido una combinacién adecuada de teoria y
aplicacion practica

Los contenidos del workshop han respondido a la I
informacidén que me habian trasladado

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

B Completamente en Desacuerdo M En Desacuerdo De Acuerdo B Completamente De Acuerdo
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En cuanto a los elementos de disefio, lo mejor valorado ha sido la Metodologia de
trabajo propuesta para el workshop y a la combinacion de la practica con los

contenidos del mismo.

LOS CONTENIDOS DEL WORKSHOP HAN RESPONDIDO A LA
INFORMACION QUE ME HABIAN TRASLADADO

En Desacuerdo
7%

De Acuerdo
24%
Completamente De |

Acuerdo
69%
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HA HABIDO UNA COMBINACION ADECUADA DE
TEORIA Y APLICACION PRACTICA

De Acuerdo
17%

Completamente
De Acuerdo
83%

LA METODOLOGIA HA FAVORECIDO LA
PARTICIPACION ACTIVA

De Acuerdo
5%

Completamente
De Acuerdo
95%
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LAS HERRAMIENTAS METODOLOGICAS
UTILIZADAS SON INNOVADORAS

En Desacuerdo
9%

De Acuerdo
34%

Completamente
De Acuerdo

DURACION Y HORARIO

El horario ha favorecido la asistencia a la actividad I _
La duracion de la actividad ha sido suficiente I _

B Completamente en Desacuerdo M En Desacuerdo De Acuerdo B Completamente De Acuerdo

Puede observarse que los participantes muestran indicios de que el tema suscit

interés tan elevado como para echar de menos mas tiempo de reflexion.
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EXPERTOS

Han aportado reflexiones y herramientas que favorecen la
aplicacion al puesto de trabajo

Han generado un ambiente de confianza entre las
personas participantes, posibilitando compartir
experiencias y conocimiento

La forma de presentar el workshop ha facilitado la
participacién de los asistentes

B Completamente en Desacuerdo M En Desacuerdo De Acuerdo B Completamente De Acuerdo

El grado de satisfaccién con los expertos que han participado en el workshop ha
sido notablemente algo, sobre todo en cuanto a su capacidad para generar un buen

ambiente de trabajo y a la presentacion del mismo.

HAN APORTADO REFLEXIONES Y HERRAMIENTAS
QUE FAVORECEN LA APLICACION AL PUESTO DE
TRABAJO

De Acuerdo
22%

Completamente
De Acuerdo
78%
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LA FORMA DE PRESENTAR EL WORKSHOP HA
FACILITADO LA PARTICIPACION DE LOS ASISTENTES

De Acuerdo
19%

Completamente
De Acuerdo
81%

HAN GENERADO UN AMBIENTE DE CONFIANZA
ENTRE LAS PERSONAS PARTICIPANTES,
POSIBILITANDO COMPARTIR EXPERIENCIAS Y
CONOCIMIENTO

De Acuerdo
12%

Completamente
De Acuerdo
88%
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MEDIOS DIDACTICOS

Los medios diddcticos estan actualizados I _
La documentacion y materiales enviados por email o
entregados son comprensibles y adecuados

B Completamente en Desacuerdo M En Desacuerdo De Acuerdo B Completamente De Acuerdo

Los aspectos de medios utilizados no han sido tan bien valorados como el resto de
los elementos definitorios de la experiencia del workshop. Contrastando esta

percepcion con informaciones anteriores, se constata que, si bien los medios han

sido mas tradicionales su aplicacion ha sido de éxito.
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LA DOCUMENTACION Y MATERIALES ENVIADOS
POR EMAIL O ENTREGADOS SON COMPRENSIBLES
Y ADECUADOS

En Desacuerdo

13%
De Acuerdo
49%

Completamente
De Acuerdo
38%

LOS MEDIOS DIDACTICOS ESTAN ACTUALIZADOS

En Desacuerdo
5%

Completamente
De Acuerdo
51%

De Acuerdo
44%
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VALORACION GENERAL

Me ha permitido poner en comun y analizar los aspectos
ligados a mis competencias preventivas y comportamientos

B Completamente en Desacuerdo M En Desacuerdo De Acuerdo B Completamente De Acuerdo

Ha favorecido mi desarrollo personal / profesional

Como colofén a la evaluacion, se constata que ha habido una alta contribucién a los
participantes en cuanto al haber compartido experiencias y percepciones de éxito
en cuanto a la identificacion de elementos de Liderazgo Preventivo en términos

competenciales y de evidencias conductuales.

ME HA PERMITIDO PONER EN COMUN Y
ANALIZAR LOS ASPECTOS LIGADOS A MIS
COMPETENCIAS PREVENTIVAS Y
COMPORTAMIENTOS

En Desacuerdo
2%

De Acuerdo
8%

Completament
e De Acuerdo
90%
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HA FAVORECIDO MI DESARROLLO PERSONAL /
PROFESIONAL

De Acuerdo
14%

Completamente
De Acuerdo
86%

GRADO DE SATISFACCION GENERAL

De Acuerdo
16%

Completamente
De Acuerdo
84%
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En resumen, se ofrecen algunos comentarios globales de los resultados que se

desprenden los graficos de la Encuesta de Satisfaccion de las personas

participantes en los workshops sobre:

Organizacion del workshop
Alta satisfaccion con la configuracion de los grupos que han participado
en los workshops.

Metodologia y contenidos
Herramientas de dinamizacién tradicionales aplicadas con una buena

técnica por parte de los facilitadores.

Duracién y horario
Se demandar una mayor duraciéon dado el alto interés del tema

trabajado en los workshops.

Expertos

Aportacibn de valor, especialmente en la aplicacion de las
metodologias. No tanto en cuanto a los contenidos, si bien no era este
el aspecto mas relevante ya que el contenido de interés era el aportado

por las personas participantes.

Medios didacticos

Tradicionales pero aplicados con correccion y eficiencia.

Valoracion general de la accién formativa

Alto grado de satisfaccion general, especialmente derivado del interés

del temay de la estrategia de dinamizacion del encuentro.
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F. Conclusiones Sobre La Realizacion Del
Proyecto

Se ofrecen a continuacion las ideas mas significativas que han aparecido a lo largo

de la realizacién del Proyecto.

En primer lugar, debe resaltarse la confirmacion de que el Liderazgo es una de las
palancas principales de generacion de Cultura Preventiva. Los temas culturales
pasan por las personas que son quienes la definen con sus creencias, valores y
comportamientos. Desde el momento en el que se constata este aspecto, cualquier
iniciativa que se lleve a cabo para influir en las personas, es decir cualquier iniciativa
desde el punto de vista del Liderazgo, tiene impacto en la generacion de cultura

empresarial, en concreto en la Cultura Preventiva.

A partir de ahi cobran sentido todas las reflexiones que se han obtenido de los
workshops que se han realizado. Debe destacarse que la decisién de realizarlo
agrupando los distintos roles de los agentes asociados con la Prevencion ha sido
fundamental. Este escenario ha favorecido la apertura y espontaneidad de los
participantes que empatizaban con facilidad, aun siendo de empresas diferentes, y

compartian libremente sus experiencias y opiniones.

Complementariamente a este argumento, se incorpora al informe un articulo en el
que se refuerza la vinculacion existente entre la Cultura Preventiva y los
resultados empresariales, encontrdndose argumentos tan contundentes como que
la gestion de los riesgos de forma integrada con las operaciones de la Organizacion
no solo reduce los indices de siniestralidad, sino que mejora la productividad y los

resultados econdémicos de la Empresa.

Por lo tanto, las empresas deberan implantar un sistema de gestidn de la prevencion

gue combine la reduccion de la Siniestralidad con el desarrollo de una ventaja
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competitiva sostenible. Desde esto punto de vista, y considerando al Liderazgo como
una funcion esencial en cualquier Empresa, se refuerzan los lazos entre Liderazgo,

Prevencion y Productividad.

Como primer analisis en cuanto al Liderazgo, se ha recabado la informacion sobre
cudles son los niveles de influencia (“TERMOMETRO DEL LIDERAZGO”) en
materia Preventiva que ejercen los distintos perfiles de las Empresas con
ascendencia y responsabilidad sobre otros profesionales, en definitiva, los distintos
tipos de Lideres de las Organizaciones. El resultado ha sido el siguiente de mayor

amenor:

Mandos y Encargados
Responsables de Seguridad y Salud
Delegados de Prevencion

S

Directivos

5. Operarios
Se constata que cuanto mas cerca se esta de la Produccion propiamente dicha
en las Empresas desde un puesto de Responsabilidad sobre personas, mas
influencia se ejerce en el desarrollo de Cultura Preventiva. Tal es el caso de los
Mandos y Encargados. A partir de ahi, conforme se va participando en la Prevencion
como técnico en su disefio o se va subiendo en la responsabilidad en la Empresa,
mas lejos se va percibiendo la capacidad de influencia o el Liderazgo en lo que a

materia Preventiva se refiere.

El punto de partida sobre la situacién en la que estan las empresas en cuanto a lo
que se refiere al Liderazgo y su contribucion a la Prevencién, presenta hoy en dia

las siguientes carencias:

» Falta de reconocimiento: esta herramienta de gestion de personas es muy

potente a la hora de orientar a las personas en su desempefo, y muy propia

del ejercicio del Liderazgo. El que se apliquen gestos de reconocimiento
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ayuda a que se subrayen aquellos comportamientos deseados de cara a
todas las personas del entorno de quien recibe ese reconocimiento y conoce
las causas del mismo. Ademas, en la propia persona que lo recibe, se genera
un estado motivacional mas elevado y refuerza su compromiso con dar
continuidad a aquellos aspectos por los que se ha producido el
reconocimiento. En definitiva, esta herramienta es una potente palanca de
comunicacién en la medida en la que refuerza los mensajes con hechos,
orienta el desempefio y aumenta la implicacion de los trabajadores y las
trabajadoras. Segun la percepcion de los participantes en los workshops, no
existe una cultura clara de reconocimiento, de refuerzo positivo, mas alla de

la llamada de atencién o la sancion.

» Falta de recursos: ha sido un comentario bastante extendido la falta de
disponibilidad de recursos para llevar a cabo mas iniciativas que contribuyan
al desarrollo de la Cultura Preventiva. De todos es sabido que en la empresa
los recursos no son “infinitos” y que la disponibilidad de estos es, por tanto,
limitada. Este comentario nos lleva a la reflexion de que, més alla de que no
haya estos recursos, lo que hay de fondo es que la Prevencion no tiene aln
la prioridad deseada entre quienes toman las decisiones de la estrategia y
su consiguiente reflejo en el presupuesto de las Empresas. Es posible que no
todos los lideres de la Organizacién tengan la misma ascendencia a la hora
de decidir las asignaciones a las distintas partidas presupuestarias, pero si
es importante que se activen los mecanismos de influencia propios del
Liderazgo (en este caso “hacia arriba”) para ir ampliando las dotaciones de

recursos que se consignan en esta partida.

» Falta de alineamiento de la Direccion: este punto, que ya se ha introducido

en el anterior, es fundamental para la generacion de Cultura Preventiva, ya

que los aspectos culturales emanan de “arriba hacia abajo”. Los Directivos
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son referentes para los trabajadores y trabajadoras de la Organizacion
en muchos aspectos por lo que la manera en como ellos y ellas entiendan la
Prevencion va a permear aguas abajo. Se trata de un aspecto claramente
ligado al Liderazgo en los estamentos superiores de las Empresas por lo que

cobra mas importancia aun, si cabe.

Resistencia al cambio: la cultura es un elemento muy arraigado en las
Empresas. Se ha forjado con el paso de los afios, por lo que el desarrollo de
cualquier elemento cultural novedoso supone reconfigurar
determinadas costumbres y comportamientos que tienen las personas.
Son muchas las barreras que lo dificultan: inseguridad, miedo, acomodo, etc.
El caso que nos ocupa no es diferente en su esencia. Los propios
participantes en los workshops han manifestado en varios de los grupos la
dificultad que supone cambiar las formas en cdmo se hacen las cosas, a

todos los niveles de la Empresa.

Falta de habilidades de Liderazgo: si bien los Planes de Formacion y las
partidas presupuestarias en este concepto para temas de Prevencién forman
parte de los presupuestos de las Empresas, no se acaba de correlacionar
el ejercicio del Liderazgo con el desarrollo de la Prevencién, por lo que
el grueso de la Formacion que se imparte en esta tematica es de caracter
técnico. Directivos, Mandos Intermedios, Operarios, etc., han coincidido en la
falta de competencias en “soft skills” cuando son éstas las que mas
impactan en los cambios culturales y en el desarrollo de nuevos
comportamientos mas seguros y saludables. Probablemente, muchos de los
trabajadores y trabajadoras de las empresas saben lo que tienen que hacer
en Prevencion (formacion técnica) y, sin embargo, elementos culturales o de

resistencia al cambio (formacion en soft skills) son los que dificultan la

transferencia de lo técnico a la realidad cotidiana.
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Una vez definidos los aspectos que mas caracterizan la realidad de las empresas
en cuanto a los aspectos de la Prevencion mas cercanos al foco de este Estudio, el
Liderazgo, procede conocer cuéles son las Competencias que debe
desarrollar un Lider para un desempefio 6ptimo, segun la informacion recogida

de los propios protagonistas de los workshops:

o Liderar con el ejemplo: Capacidad para dirigir a las personas y equipos y
lograr que éstas contribuyan de forma efectiva y adecuada a la consecucion
de objetivos en Prevencién, desde una actitud comprometida e implicada con
la seguridad y salud.

o Desarrollo de personas y trabajo en equipo: Ayudar a las personas a que
crezcan en materia preventiva, o que implica un esfuerzo constante por
mejorar su formacién en seguridad y salud a partir de un apropiado analisis
previo de sus necesidades y de la organizacion.

o Comunicacién e influencia: Capacidad para escuchar, entender y valorar
empéticamente informacion, ideas y opiniones en materia de Prevencién que
su equipo le comunique, siendo capaz de retroalimentar asertivamente el
proceso comunicativo. Generar y mantener un flujo de comunicacion
adecuado entre los miembros del grupo, utilizando diferentes canales para
establecer relaciones beneficiosas

o Iniciativa: Predisposicion a emprender acciones, crear oportunidades y
mejorar resultados en los indicadores de la Prevencion de Riesgos Laborales
sin necesidad de un requerimiento externo que empuje a hacerlo

o Credibilidad: Trasmitir seguridad y confianza a través de mensajes
coherentes con sus comportamientos, y mostrando solvencia técnica en
materia Preventiva.

o Motivacién hacia la Prevencion: capacidad para promover una cultura en
la que la “seguridad y salud” sea un valor compartido por todos, despertando

en los trabajadores el interés por cuidar su salud y convenciéndoles sobre la

importancia de protegerse.
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o Tomar decisiones: tener la capacidad para analizar objetivamente los
problemas, basandose en hechos y no en opiniones, definir bien los objetivos
gue se persiguen en materia Preventiva, plantear y elegir acertadamente las
medidas e implantar las medidas con decision.

Cada una de estas Competencias pueden contrastarse en su desempefio en
funcién de las evidencias comportamentales que se identifican en el presente

informe y que surgen de la aportacion de los participantes en los workshops.

El siguiente paso en el proceso es establecer cuales son los mecanismos mas
adecuados para medir el nivel de desempefio que tienen los Lideres
PREVENTIVOS de las Empresas en esta funcion y de manera contrastada con su
rendimiento en las Competencias asociadas anteriormente. Para ello se han

identificado distintas herramientas como son:

% Aplicables por la propia Empresa:

v' Evaluacion 360 °: En ella, los compafieros del evaluado se pronuncian
sobre el nivel de recurrencia con el que observan que se dan
determinadas evidencias relacionadas con las Competencias del
Liderazgo Preventivo. Su finalidad es dar retroalimentacion al evaluado
para mejorar su desempefio y comportamiento de una manera mas
objetiva al contar con diferentes puntos de vista y perspectivas que vienen
desde jefes, compafieros, subordinados, clientes internos, etc. Asi mismo
es importante comentar que debe de incluirse en el proceso una
autoevaluacion ya que esto permite a la persona una introspeccion y
visualizacion de su desempefio. De esta manera al contar con la propia

perspectiva del evaluado y la retroalimentacion de los demas se logra

mantener un equilibro y la mayor objetividad posible.
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% Aplicables por expertos en Liderazgo:

v' Test sobre perfil de Competencias del Lider Preventivo: Estas
herramientas consisten en la aplicacion de un test de perfil competencial.
Proporciona un analisis exhaustivo de competencias en el entorno de los
evaluados, sus habilidades sociales y emocionales, sus aspiraciones y
sus valores. Consta de una serie de items a contestar durante un tiempo
determinado. El cuestionario debe ser simple y contar con control de
deseabilidad social.

v' Entrevistas Individuales de Incidentes Criticos: Esta consiste en una
entrevista estructurada y detallada del desempefio pasado y presente del
evaluado. En ella se identifica y se mide el grado de recurrencia,
consistencia y solidez de las competencias del sujeto, por medio de
evidencias de su comportamiento ante determinadas situaciones vividas
en cuanto a accidentes, incidentes y cualquier otra situacién especifica
relacionada con la Prevencion, mediante preguntas abiertas, se espera
gue la persona a la que se entrevista describa lo mas detalladamente lo
gue dijo, penso, sintid e hizo en determinadas ocasiones, asi como el
resultado que obtuvo. La mejor prediccion sobre si una persona
demostrara las competencias requeridas es obtener evidencias de que
esa persona ha demostrado esas competencias en algin momento.

v' Assessment Center: Dicho proceso se inicia en el enfoque conceptual de
los parametros preventivos a considerar, que aportan orden y uniformidad
en los criterios, continda en el disefio y combinacion de las técnicas de
apreciacion para que abarquen con suficiencia y redundancia los
pardmetros a evaluar y, finalmente, hay que destacar el proceso de
interpretacion y extraccion de conclusiones, guiado y validado a través de
automatismos que asocian los diferentes parametros entre si,

contrastando su coherencia y verosimilitud. Las técnicas combinadas

aplicadas a esta metodologia son test psicotécnicos, entrevistas
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personales, dinamicas de grupo y ejercicio individual y presentacion del

mismo. Es la metodologia mas completa gracias a que la combinacion de

técnicas aporta elementos de contraste en los resultados.
Una vez hechas las evaluaciones en funcién de las Competencias de Liderazgo
elaboradas por los participantes en el workshop, se plantea la necesidad de abordar
procesos formativos a medida sobre contenidos relacionados con dichas
Competencias. Teniendo en cuenta que el Liderazgo es un concepto que se mueve
en el ambito de las habilidades, es muy importante contar con metodologias que
permitan su abordaje con distintas herramientas metodolégicas para que cada una
pueda aportar su contribucion especifica en funcién de sus fundamentos

pedagdgicos. Las herramientas identificadas con las siguientes:
Actividades Out-Door

Se trata de “formacion vivencial” para personal directivo. Las actitudes e, incluso,
determinadas habilidades, requieren para su desarrollo una experiencia o vivencia
previa, no siendo suficiente la formacion tedrica tradicional que conecte con

situaciones relacionadas con la Seguridad y Salud Laboral.
Actividades In-Door:

Con este tipo de actividades se hace referencia a determinadas dinamicas, muy
similares a las anteriores y también sustentadas en el principio de aprendizaje a
través de las vivencias en Prevencidon que, por sus caracteristicas, pueden ser

desarrolladas dentro del aula.
Visionado de videos/peliculas

Especificamente realizados para la formacion en Liderazgo Preventivo, orientan a la
reflexion sobre un aspecto relacionado con el proceso y permiten que la persona

participante tenga la oportunidad de visualizarse y ponerse en el mismo “lado” que

los que lo perciben.
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Método del Caso

El formador modera las discusiones y procesos de analisis de cada grupo sobre
casos relacionados con el tratamiento de los Lideres en situaciones criticas de
incidentes o cotidianas de acompafiamiento. Dentro de los talleres grupales se
trabajara con casos, gran parte de ellos desarrollados por Dopp Consultores sobre

realidades y proyectos llevados a cabo.
Role Play

Basado en la asuncion de diferentes papeles relacionados con la Prevencién por
parte de las personas participantes, dentro de un contexto ficticio que la persona
formadora plantea al inicio de la actividad. Dopp Consultores dispone, igualmente,

de Role Plays de disefio propio adaptados a la realidad.
Plan de accién/Plan de Trabajo Personal

El Plan de Accion, es un “acto de compromiso” que ayuda a convertir nuestros
objetivos en realidad. Consiste en una prevision de intenciones, que se sintetiza en
la aplicacion de unas acciones concretas que redunden en la creacion de Cultura

Preventiva.
Pildoras Teodricas

La teoria permite a las personas participantes ampliar o “refrescar’ conceptos,
generalmente basados en modelos que han sido contrastadas empiricamente y que

son universalmente aceptados.

Story Telling

Este tipo de metodologia consigue crear entre las personas participantes una mayor

conexion emocional y un recuerdo mayor de los planes de accion desarrollados
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puesto que cuando escuchamos una historia relacionada con la Prevencion es facil

gue se nos quede y que incluso se la contemos a otras personas.
Técnica de Grupo Nominal

La Técnica de Grupo Nominal se basa en la generacion silenciosa de ideas, la
elaboracion estructurada de dichas ideas por el grupo, la discusion para clarificarlas

y Su jerarquizacion.
Visual Thinking

Consiste en volcar y manipular ideas de Prevencién a través de dibujos simples y
facilmente reconocibles, creando conexiones entre si por medio de mapas mentales,
con el objetivo de entenderlas mejor, definir objetivos, identificar problemas,

descubrir soluciones, simular procesos y generar nuevas ideas.
Gamificacion

Este sistema permite establecer una serie de casos practicos, ilustrados por
elementos multimedia como videos, imagenes, documentos gréaficos, internet link,
etc., que permite la formacién en el contenido especifico y la oportunidad de

responder a las preguntas planteadas.

Como ultimo punto del proceso para desarrollar un Liderazgo acorde al desarrollo
de la Cultura Preventiva, es necesario realizar Planes de Formacion gue aglutinen

y estructuren el proceso formativo en esta materia.

El punto de partida es la definicion de las Competencias a desarrollar en este plan,
partiendo para ello, de la propuesta que se ofrece en el presente documento y

ajustando la definicién de las Competencias y sus evidencias al entorno especifico

de la Empresa en cuestion.
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Una vez definidos estos términos, es conveniente realizar un analisis del ajuste de
los estilos de los Lideres internos de la Organizacion al modelo de Liderazgo
especifico de la Empresa. Para hacer este andlisis se recomienda la aplicacién de
las herramientas disefiadas al efecto en el apartado de este informe dedicado a este

foco evaluativo.

Identificados los gaps entre la realidad y lo deseado, éstos deben ser cubiertos
por un modelo de formacion global orientado a cubrir necesidades de caracter
general y especifico, y a la actualizacion y reciclaje de los profesionales que
desarrollan su actividad desde este rol de Lider Preventivo en un entorno dinamico

y cambiante.

Partiendo de esta realidad y considerando la informacién emanada de los
workshops, complementado con el analisis del equipo investigador, nos remitimos
ahora a realizar algunas recomendaciones de caracter general que entendemos
contribuiran al desarrollo de la Cultura Preventiva desde enfoques relacionados con

el Liderazgo:

O Se constata una vez mas la importancia de propiciar una buena
comunicacion entre todos los agentes que ostentan el Liderazgo en
materia Preventiva, cada uno desde su perspectiva. El alineamiento en los
mensajes y la conexion entre todos ellos es esencial para que la Organizacion
en su conjunto pueda conocer sin duda ni ambigtiedad el foco al que dirigirse

cuando se habla de Prevencion.

O Parala construccion de estos mensajes, es fundamental practicar una intensa
escucha a “la Organizacién”, es decir, a aquellos que viven en primera
persona los beneficios de la creacion de una Cultura Preventiva consistente
y sélida. El que los Lideres escuchen y empaticen con los Operarios y otros

trabajadores y trabajadoras de la empresa, les dara las claves a la hora de

definir las estrategias mas adecuadas para llevar a cabo el cambio cultural
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pretendido. Esto pasa por fomentar la cercania personal y profesional

fomentando un didlogo permanente.

O Esta misma idea alcanza su mayor significacion si en todos los encuentros
gue mantienen los Lideres con sus equipos, sobre todo a nivel Mando —
Operario, siempre hay alguna referencia a temas de Seguridad y Salud. La
apariciéon recurrente de este tema centrada en cada ocasion en el aspecto
que mas interés tenga lograra que, progresivamente, se vaya teniendo una
concepcion de la Prevencibn como parte de todas y cada una de las

experiencias del dia a dia.

O Como canal de entrada de informacién, es muy recomendable que los
Lideres, a cualquier nivel, tengan presencias fisicas ocasionales, mas o
menos frecuentes, en los espacios de trabajo de los trabajadores y
trabajadoras. Esta presencia fisica y la inspeccion visual de estos entornos,
favorecera, por un lado, la posibilidad de analizar “in situ” la situacion en
términos de Seguridad y Salud, y, por otro lado y complementariamente,
establecer conversaciones con los Operarios sobre estos temas, en el mismo

contexto en el que se pueden producir las posibles incidencias.

O Segun decia Einstein: “El ejemplo no es la mejor manera de Liderar, es la
unica”. Los comportamientos ejemplares de los Lideres a todos los niveles
son el mejor Plan de Comunicacién a la hora de general cultura, en general,
y Preventiva en particular. Un gesto a tiempo vale mas que mil palabras.
Ser Lider es ser referente no sélo en lo operativo sino también en el &mbito

de los valores empresariales. Un discurso desalineado con el ejemplo pierde

valor inmediatamente. Cuidar este aspecto es la clave para transmitir cultura.
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Toda la informacion ofrecida en el presente informe tiene el valor de emanar de los
propios protagonistas de la Prevencion en las Empresas con la facilitacion de un
equipo experto en la materia y con el complemento de técnicos especializados en el
desarrollo del Liderazgo.

Solo desde esta perspectiva combinada se podran llevar a cabo iniciativas con un
alto grado de impacto en lo que realmente debe ser la Prevencién: una forma de

actuar, una forma de ser, una Cultura.

G. EXPLOTACION DE RESULTADOS

El presente apartado no aplica en el Estudio sobre la promocion de la cultura
preventiva a través del desarrollo de competencias relacionadas con el liderazgo
preventivo, ya que en ningun caso se ha contado con dicha informacion para la

produccion y ejecucion del mismo. Las razones son las siguientes:

e Las habilidades y destrezas de liderazgo necesarias para convertirse en
promotores de cambios culturales, haciendo que la Seguridad y Salud sea
finalmente un factor estratégico de competitividad en las organizaciones, no
se encuentran identificadas en la actualidad, al ser una linea de trabajo y
desarrollo pionera en el sector.

e No se poseen instrumentos especificos (ejemplo: diccionarios
competenciales vinculados al liderazgo en prevencion), ni baterias de

evidencias comportamentales que alberguen informacion de base para el

citado estudio.
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H. Anexos

Se detalla a continuacion la relaciéon del material utilizado para el desarrollo del

proyecto:

Anexo 1: Documento de Presentacion del Proyecto

1.1.Documento de Presentacion del Proyecto enviado a las empresas

contactadas
1.2.Documento de Presentacion Modelo Liderazgo Preventivo

Anexo 2: Modelos de Emails enviados a las empresas

2.1Email Informativo del Proyecto
2.2Email para Solicitar Informacion a las Empresas Participantes
2.3 Email Informativo para los participantes del Primer Workshop

Anexo 3: Documentos utilizados en el desarrollo del proyecto

3.1 Adhesidn al Proyecto por parte de los Participantes
3.2 Documento informativo de la LOPD
3.3 Encuesta de Satisfaccion

3.4 Modelo Entrevista de Experiencias Practicas en Liderazgo

Preventivo

3.5 Programa del Workshop




