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1. Presentacion

El Instituto Andaluz de Prevencion de Riesgos Laborales (IAPRL) tiene
asumidas las competencias para la promocién de la cultura preventi-
va en Andalucia, especialmente en el ambito laboral.

EI IAPRL ha desarrollado una metodologia de formacién-accion para
promover mejoras en la cultura preventiva basadas en el lideraz-
go empresarial. El objetivo fundamental de este programa formati-
vo es descubrir qué medidas de tipo organizativo se pueden aplicar
para mejorar la cultura preventiva en los tres ambitos en que ésta se
desarrolla:

* COMPROMISO visible de la direccion con la prevencion de riesgos
laborales.

+ DINAMIZACION de la implicacién de todos en la prevencion.

« APRENDIZAJE organizativo a partir de los errores para mejorar la
prevencion.

La propuesta formativa esta disefiada para que participen directivos y
representantes de los trabajadores de las empresas, desarrollandose
un programa para cada una de las empresas participantes.

Los objetivos de esta accion formativa son:

1. Que los participantes entiendan el papel de la cultura para con-
seguir una prevencion sostenible basada en el compromiso
de los directivos y la participacion activa de los delegados de
prevencion.

2.Que tanto los directivos participantes como los delegados de
prevencion sean capaces de identificar oportunidades de mejora
en la cultura preventiva de sus organizaciones y asuman com-
promisos de accion.

3.Que los directivos participantes se comprometan a desarrollar
iniciativas para hacer visible su compromiso preventivoy que las
apliquen efectivamente, evaluando su impacto, como parte de la
accion formativa.

4.Que los delegados de prevencion valoren el compromiso pre-
ventivo de los directivos de su empresa y se planteen la posi-
bilidad de una mayor proactividad en el ejercicio de su funcion
participativa.

5.Que directivos y delegados experimenten a lo largo del curso la
viabilidad de alguna accién sinérgica que muestre las potencia-
lidades de una mayor cooperacion entre ellos en beneficio de la
cultura preventiva de la organizacion.

En definitiva, lo que se busca es activar el liderazgo en seguridad y
salud de la direccion de la empresa y, al tiempo, mejorar la implica-
cion de los representantes de los trabajadores en la promocién de
una cultura preventiva. Todo ello orientado a promover un ambito de
colaboracion que favorezca la eficacia y la sostenibilidad de la accion
preventiva.



2. Empresas participantes
ATLANTIC COPPER

Atlantic Copper es una empresa metallrgica dedicada a la produccién
de cobre refinado a partir del mineral. Su complejo metalirgico, don-
de se desarroll6 el proyecto ADN, esta situado en el Polo Quimico de
Huelva, en frente de las marismas del Odiel,y ocupa a mas de 400 tra-
bajadores de forma directa, la mayor parte con contratos indefinido,
ademas de dar trabajo otros 500 operarios de forma indirecta.

Ademas de cobre en forma de catodos de alta pureza (se producen
alrededor de 300.000 toneladas al afo) el proceso productivo gene-
ra otros productos altamente comercializables como acido sulfurico,
yeso, carbonato de niquel o silicato de hierro. La compania forma par-
te de una empresa estadounidense que representa el 2° productor
mundial de cobre del mundo.

El complejo proceso de produccion incluye procedimientos altamen-
te especializados que forman parte tradicional de la industria de la
concentracion de cobre, entre los que se encuentran los procesos de
fundicion y electroliticos que garantizan el afino deseado.

La mano de obra es mayoritariamente masculina y altamente espe-
cializada. Ademas de los procesos de fundicion y electroliticos, entre
otras actividades destacables destacan los complejos trabajos de
mantenimiento y el constante movimiento de materiales de alto
tonelaje.

De forma ciclica, y durante 12-45 dias, en funcién del tipo programa-
do, la empresa realiza una parada técnica con el fin de asegurar que
cada una de los componentes que intervienen en el proceso de fundi-
cion se encuentra en las condiciones mas 6ptimas, ademas de garan-
tizar una mayor seguridad tanto para los trabajadores como para el
medioambiente. Estas paradas suponen un momento muy especial
en la empresa por la intensidad de la actividad y la dificultad de la
organizacion y coordinacion de las tareas para las que se contrata
mano de obra auxiliar de alto impacto en el tejido de empleo auxiliar
de la zona.

La seguridad en el trabajo figura como objetivo de primer lugar de
la compafia junto con otros aspectos relevantes como el medio
ambiente o la calidad; los recursos propios especializados de PRL, los
diferentes Delegados de Prevencion y las estructuras de participacion
reflejan también el alto grado de compromiso y tradicion de la segu-
ridad en la compania.

ATLANTIC COPPER

A Freeport-McMoRan Company
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VEIASA

Verificaciones Industriales de Andalucia, S. A. (VEIASA) es una empresa
publica, dependiente de |la Consejeria de Empleo, Empresa y Comercio
de la Junta de Andalucia, fundada en 1990 con el objetivo de realizar
las actuaciones de inspeccion y control derivadas de la aplicacion de
las distintas reglamentaciones industriales y la prestacion de todo
tipo de servicios que contribuyan al desarrollo de la industria en la
comunidad auténoma de Andalucia. El domicilio social esta en: VEIA-
SA, c/ Albert Einstein, 2.1sla de la Cartuja, 41092-Sevilla.

Sus dos ramas de actividad son la Inspeccion Técnica de Vehiculos y el
Control Metrolégico de los equipos de medida, contribuyendo con ello
a la seguridad vial, a la proteccion del medio ambiente y a la defensa
de los consumidores.

Cuenta con un equipo humano con un marcado perfil técnico, gran
experiencia y cualificacién profesional a lo que hay que sumar un
saber hacer comun, con implicacion, honradez y profesionalidad, que
son la base del trabajo y de la empresa.

VEIASA considera necesario el desarrollo y la mejora continua. Por eso,
ha ido creciendo y tomando cada vez mas presencia en la sociedad.
Actualmente Andalucia cuenta con una Red de 70 estaciones ITV fijas
y 16 unidades moviles (8 para vehiculos agricolas y 8 para ciclomo-
tores). Ademas, VEIASA cuenta con ocho laboratorios provinciales de
control metrolégico y un laboratorio central de referencia, a los que
hay que sumar cinco bases comarcales, 34 unidades moviles ligeras y
6 camiones para la verificacion de basculas de gran tonelaje.

Veiasa emplea a 1.355 personas, de las cuales 259 son mujeres y 1.096
hombres.

La modalidad preventiva elegida por Veiasa es la de servicio de pre-
vencion propio, contando con equipo técnico solvente y un sistema
de gestion de la prevencion de riesgos laborales muy maduro, existen
mas de 50 delegados de prevencion, ya que se ha optado por mejorar
los requisitos minimos requeridos por la legislacion y se optado por
que los trabajadores elijan delegados en centros

/ /;\ N Verificaciones Industriales de Andalucia, SA. ,
i aLney CONSEJERIA DE EMPLEO Y DESARROLLO TECNOLOGICO




FRESON DE PALOS

Freson de Palos es una cooperativa constituida por mas de 150 socios
que en la actualidad constituye el mayor productor de fresas de Euro-
pay que, en conjunto,emplea a mas de 5.000 personas.

El proyecto ADN se ha centrado el trabajo productivo que se desarro-
lla en las naves que la compania tiene en el Poligono Industrial San
Jorge en Palos de la Frontera, Huelva, desde donde se expiden mas
de 70.000 toneladas de futa al afio (especialmente freson, pero tam-
bién otros tipos de frutos rojos) para multiples destinos nacionales e
internacionales.

A estas instalaciones llega el producto una vez recolectado, clasifica-
do y pre-envasado en origen por el socio productor, donde una vez
descargadas son sometidas a diversos procesos: recepcion, control
de calidad, traslado a lineas de envasado/traslado directo a camaras,
envasado en diferentes formatos, traslado a camaras de enfriado,
traslado a muelles de expedicion, expedicion, trituradora y gestion de
producto para mermeladas, gestion de residuos y las labores adminis-
trativas y de gestion de la cooperativa.

La actividad es estacional, con periodos variables de empleo que
dependen de la climatologia y que duran en torno a 5 meses al afio.
Durante los periodos inter-campana se desarrollan las tareas de repa-
racion, mantenimiento y mejoras de las instalaciones.

La empresa es una fuente muy relevante de empleo en el area de
Palos de la Frontera y en las instalaciones donde desarrollamos el pro-
yecto se ocupa a un volumen variable de personas dependiendo del
momento de la temporada y pudiendo alcanzar a los 120 trabajadores
en los momentos de mas intensidad productiva en varios turnos de
trabajo. Se trata de un empleo fundamentalmente eventual en el que
las ocupaciones son fundamentalmente de tipo manual, con una fuer-
te division sexual del trabajo; las mujeres ocupan principalmente los
puestos de tipo manual (lineas de tria y envasado) y de control de cali-
dad y los hombres se ocupan mayoritariamente de la conduccion de
transpaletas, el “encajado”y “desencajado” (preparacion y retirada de
las cargas para y desde las lineas de envasado) y del mantenimiento.

La empresa, que apuesta fuertemente por la calidad del producto,
cuenta con un sistema de gestion al respecto bien desarrollado, lo que
ha determinado ser un buen punto de partida para el desarrollo de la
actividad del proyecto ADN. La cooperativa cuenta con un servicio de
prevencion ajenoy la designacion de un trabajador que se encarga de
la coordinacién de la actividad preventiva.




LANJARON

Lanjardn es una empresa dedicada a la captacion, envasado y comer-
cializacion de agua mineral, pertenece a Aguas Danone, SA (empresa
espafiola del Grupo Danone). su planta de envasado, donde se desa-
rrollé el proyecto ADN, esta situada en el término municipal de la loca-
lidad de Lanjarén (Granada). Trabajan de forma directa 100 trabaja-
dores de forma directa, la mayor parte con contratos indefinidos, y de
forma indirecta emplea a mas de 200 personas, fundamentalmente
transportistas.

El proceso productivo comienza con la captacion del agua en el
manantial, la circulaciéon de la misma a la planta, el tratamiento fisico
del agua captada, el envasado de la misma en diferentes formatos, el
paletizado, almacenamiento y expedicién. Personal propio de Lanaja-
ron también realiza trabajos de mantenimiento de las instalaciones,
contratandose también empresas especializadas para el mismo. Exis-
te un equipo de personas dedicadas a la administracion y gestion de
la empresa y un equipo de técnicos de laboratorio.

La mano de obra es mayoritariamente masculina.

La prevencion de riesgos laborales es una prioridad para el grupo
Danone y por lo tanto para Lanjarén. La compafia ha optado por
un servicio de prevencién ajeno como modalidad preventiva, siendo
complementado por personal propio especializado en prevencién y
dedicacion exclusiva. En la compania hay 3 delegados de prevencion,
aunque han participado en el programa ADN todos los representan-
tes de los trabajadores.

.
[gryaro

AGUA DE SIERRA NEVADA



3. Captacion de empresas y
planificacion de los trabajos

La captacién de participantes ha sido un momento clave del proceso
ya que ha supuesto la necesidad de identificar empresas para propo-
nerles la participacion en programa atendiendo a diversos criterios
seleccion:

« Sector de actividad diferente
« Provincias diferentes
- Tamanos diferentes

« Sector publicoy privado.

Para la captacién de las empresas se recurrié a la red de contactos del
Instituto Andaluz de Prevencién de Riesgos Laborales y a empresas
conocidas por la empresa adjudicataria del contrato. Una vez iden-
tificada la empresa se mantenia una primera reunion con las perso-
nas responsables de la coordinacién de la seguridad y salud (traba-
jadores designados, responsables del servicio de prevencion, etc.). Si
tras la reunion inicial las empresas mostraban interés se realizaban
presentaciones del proyecto a la direccion de la empresa, en algunos
casos también se realizaron presentaciones a los representantes de
los trabajadores.

Para facilitar la transmision de informacion, contenido, duracion y
caracteristicas del programa, se elabor6 un dossier de presentacion
del proyecto (ver anexo 1).

Una vez seleccionadas las empresas se procedié a la planificacion de
las diferentes sesiones con cada una de ellas, para ello se mantuvie-
ron diferentes reuniones con cada una de las empresas, asi como con
personal técnico del IAPRL.



4.Secuencia y contenido de las
sesiones del programa

. . Delegados
Directivos 8 v
de prevencion

‘ SESION 1
Iniciativas
practicas
‘ SESION 2
Iniciativas
practicas
SESION 1 v
SESION 3
SESION 2 ‘
S gy SESION CONJUNTA RRI3tIVE!
exploracion/planificacion
accion sinérgica
‘ SESION 5 SESION 4 v
Iniciativas
practicas
SESION 6 SESION CONJUNTA SESION 5

evaluacion de desempeno
accion sinérgica

SESION 6 v

SESION CONJUNTA

balance post
2-3 meses
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5. Situacion de desarrollo del
programa en cada empresa

Directivos
Delegados
conjuntan
Sesion 4

Directivos
Delegados
conjunta 2
Sesion 4

delegados

w w A
o ) =]
> 2 E
© © o1y
& & 2
= = [}
[a] (a] [a)]

Sesion 3
Sesion 3

Atlantic Copper v v v v v v v * *
Veiasa v v v v v * * * *
Freson de Palos v v v v * v * * * *
Lanjardén v v v v v v v Y v v

* .. .. . .. . P .
Adaptacién metodologica: se ha realizado una adaptacion de la metodologia a las caracteristicas y cir-
cunstancias concretas de la organizacion.

No se han realizado estas sesiones por incidencias en el desarrollo del programa, se encuentran explica-
das en el desarrollo metodolégico de cada empresa.

6.Personas participantes

Directivos Delegados

Atlantic 19 personas: el equipo 5 delegados de
Copper directivo mas la primera revencion
PP linea de mando P
3 perf,onasiel equipo 12 personas, pertenecien-
. directivo mas los respon-
Veiasa ’ tes al CSSy en represen-
sables de area de cada hy: S
o tacion de cada provincia
provincia
Fresén de N 3 delegados y un grupo
Palos 7 directivos de 5 trabajadores
10 personas: el equipo 5 personas, delegados
. de direccion de fabrica de prevencion y otros
Lanjaron : . :
mas la primera lineade | representantes de los
mando trabajadores

TOTALES  Mujeres: 17

Hombres 73



7. Informe de evaluacion de la
accion formativa en las empresas
participantes

7.1. Atlantic Copper. Descripcion del desarrollo

del programa

Calendario de sesiones desarrolladas

Fecha

D1 19/01/17
D2 14/02/17
T 15/02/17
D3 7/03/17
T2 9/03/17
SC1 3/04/17
T3 14/06/17
Dg 6/07/17
SC2 -

T4 -

Sesion 1 Directivos (D1)

Los aspectos de mejora identificados en esta primera sesion se cen-
traron en la participacion de los trabajadores y el intercambio de
informacion sobre buenas experiencias; en la consideracion de los
determinantes de los comportamientos (emociones, entorno); en la
necesidad de promover una mayor motivacién y reconocimiento del
desempeno,y una orientacion mas proactiva que enfoque mas alla de
los eventos negativos.

El aspecto concreto de la intervencién en la que deseaban involucrar-
se individualmente se centré en la promocion de la participacion y las
lineas de trabajo pre-seleccionadas para abordar en los periodos entre
sesiones fueron las siguientes:

+ Abordaje de problemas en las toberas de los hornos

+ Abordaje de situacion problematica en zona de paso utilizada
con frecuencia por peatones y vehiculos (precisamente donde
ocurrié posteriormente el accidente fatal)

* Mejorar la motivacion hacia la identificacién y notificacion de
cuasi-accidentes entre trabajadores de contratas

Durante la sesion, los asistentes rellenaron el cuestionario reducido
de cultura preventiva (ver anexo 1 del documento correspondiente a
la metodologia) en el que resultaron especialmente criticos respecto
a la cultura de trato justo.

Sesion 2 Directivos (D2)

Con el analisis de las experiencias de los asistentes sobre las activida-
des que debian desarrollar entre sesiones se inici6 |a jornada. Se cons-



taté el avance del programa por parte de los presentes, que relataron
sus actividades antes de profundizar en los aspectos expresados de
su liderazgo en seguridad, entre los que los siguientes fueron los mas
senalados:

- Visitar los lugares de trabajo y preguntar directamente a los tra-
bajadores sobre situaciones y actos inseguros.

« Enterarse de quiénes han hecho un buen trabajo en SST y hacer
un reconocimiento publico.

« Dedicar tiempo a hablar con la gente sobre su trabajo e interesar-
se por lo que hacen

El enfoque del plan individual de mejora se orienté colectivamente en
torno a los siguientes aspectos:

« Practicar lo que se predica
» Mantenerse informado
- Generar confianza

« Mantener las prioridades

Por ultimo, se analizaron los resultados de la encuesta que se cumpli-
mentoé en la sesion T1; resultd que recientemente en AC se acababa
de aplicar el cuestionario NOSACQ-50 a toda la plantilla, cuyas con-
clusiones, l6gicamente, correspondian al mismo patrén, destacando
como aspectos mas negativos la orientacion respecto a los errores o
“trato justo”y la percepcién de la escasa implicacion de la direccion en
temas de seguridad.

Compromiso de la direccidn
10,0

75

Confianza en H&S Implicacién de la Direccién

._.———----..
50
25
0,0

.

Aprendizaje colectivo Trato justo
—— |
Conciencia del riesgo Compromiso colectivo

Por ultimo, se desarrollé la actividad correspondiente a la elabora-
cion del plan personal de mejora del que informarian en la siguiente
sesion.

Sesion 1 Delegados (T1)

A esta primera sesion asistieron 4 de los 5 representantes (3 de UGT y1
de CCOO). Se puso de manifiesto su necesidad percibida de contar con
férmulas que les ayudaran a promover una mayor implicacion de los
trabajadores en torno a la prevencion y, en general, estrategias pro-
pias para gestionar su papel para promover y vehiculizar la participa-
cion delegada para temas de prevencion. En todo caso, se mostraron

MEDIAS

Media Total
Compromiso de
direccién

Implicacién de I3 Direccién
Trato justo

Compromiso colectivo
Conciencia del riesgo
Aprendizaje colectivo
Confianza en H&S

6,66
6,11

5,95
542
6,39
6,9

7,19
8,69



interesados en las herramientas que ofrece el programa. Para trabajar
en la practica inmediata seleccionaron actividades programadas de
contacto (hablar, escuchar, preguntar, pedir opinién...), en el marco
de las tareas habituales y previstas de los Delegados de Prevencion
(DDPP) intentando coordinarse entre ellos y saliendo de la “zona de
confort” hacia los puestos y colectivos menos conocidos por ellos.

Sesion 3 Directivos (D3)

Durante esta sesion se revisé la actividad desarrollada hasta la fecha
para mejorar el clima preventivo. Los asistentes identificaron diversos
beneficios que,aunque algunos son inmediatos, |la mayoria se esperan
a medio-largo plazo. Se cita un incremento de la visibilidad del com-
promiso, un mayor conocimiento sobre los aspectos y criterios que
deben ponerse en practica, una mayor autoconfianza en las capacida-
des directivas, asi como una mayor concienciacion de los equipos. Res-
pecto a los costes, algunos aprecian un coste reducido, incluso “nada”.
Ademas del tiempo, en general, se cita el esfuerzo realizado para el
cambio “salir de la zona de confort”y romper resistencias. En términos
globales, se identifica satisfaccion respecto a la relacion esfuerzo-be-
neficio de la experiencia, entendiendo que se trata de aprendery “dar
pasos” hacia la mejora.

Posteriormente, se trabajé en la preparacion de la primera reunion
conjunta con los DDPP. Se optd por seleccionar propuestas sencillas,
que incluso hubieran sido expresadas por los DDPP como necesida-
des,y que, por tanto, serian facilmente aceptadas por ellos (expuestas
sin orden de preferencia):

1. Revision preventiva de los “puntos negros” en los que existe ries-
go de golpes por colision y/o atropello en el centro

2.Revision preventiva de la situacion de riesgos asociados a los tra-
bajos en los canones tapa-piqueras

3. Establecimiento de un procedimiento de recepcion y tratamien-
to de sugerencias preventivas que supere la experiencia actual
centrada en el tratamiento de las quejas

Al margen de estas propuestas, se identificé la necesidad de trabajar
conjuntamente en la mejora de la eficacia del Comité de Seguridad y
Salud (CSS), cuyo funcionamiento es percibido, ademas, como insatis-
factorio. Se propone la gestién de una guia de buenas practicas para
su funcionamiento. Dado el complejo escenario en el que se desarro-
llan los trabajos del CSS, se prefiere plantear esta iniciativa al margen
del proyecto ADN, con el fin de no poner en riesgo la buena marcha
del mismo.

Sesion 2 Delegados (T2)

A esta sesion acudieron los 5 representantes que relataron su expe-
riencia respecto a las tareas comprometidas, que resulté variable, por
motivos de tiempo.

Durante la sesion pusieron de manifiesto una cierta insatisfaccion
respecto a las oportunidades para desarrollar su papel, que achacan
basicamente a la actitud negativa de |a direccion para abordar las ini-
ciativas que proponen, transmitiendo incluso cierto cansancio por la
falta de eficacia de su papel. Esta sesion se impregné de un tono algo
pesimista por parte de algunos de los presentes respecto a las posibi-
lidades de mejora, pues entendian que su propio papel y capacidad de



iniciativa y resolucion era en todo dependiente de la actitud receptiva
de la direccion hacia sus propuestas. Por el contrario, otros miembros
expresaron la percepcion de algunas mejoras en el papel de la direc-
cion desde el inicio del programa, mostraron un tono mas optimista.
En todo caso, se reorientd la reunién hacia la promocion de nuevas
iniciativas en un escenario positivo abierto al acuerdo que el proyecto
ADN se planteaba generar y que se llevaron como tareas individuales
a realizar para promover una mayor confianza de los trabajadores en
su papel de DDPPy en el CSS.

Por ultimo, se prepararon las propuestas para llevar a la sesién con-
junta, que resultaron muy similares a las realizadas por la direccion.

Sesion Conjunta1(SC1)

En el marco de esta sesion se expusieron las propuestas de cada
uno de los grupos para trabajar conjuntamente, y que se exponen a
continuacion.

[ Direccion ] Delegados de Prevencion

+ Abordaje del riesgo de + Abordaje del riesgo de
exposicion a altas exposicion a altas
temperaturas. Zona “Cafnon temperaturas. Zona Oeste de la
Tapa-Piqueras” nave de electrolisis

* Abordaje del riesgo de * Mejorar dindmicas y eficacia
golpes/atropellos ligado a Css
circuitos de circulacion * Abordaje del riesgo de
personas/vehiculos golpes/atropellos ligado al

*+ [Establecimiento de un circuito de circulacion
procedimiento de recepcion y personas/vehiculos en el
tratamiento de sugerencias trayecto Hornos-vestuarios
preventivas que supere la + [Establecimiento de
experiencia actual centrada en procedimiento participativo en
el tratamiento de las quejas la eleccion de EPI's con
----- involucracién de los DDPP

* Mejorar dinamicas y eficacia * Promocion de la comunicacién
CSS — Manual de Buenas preventiva entre los colectivos
Practicas de funcionamiento de gruistas, fundidores y
(estrategia percibida para mandos.
abordar en otro émbito ajeno al
proyecto ADN)

De forma participada se selecciona el abordaje del riesgo de exposi-
cion a altas temperaturas en una zona que seguira en funcionamien-
to a pesar de que préximamente se entrara en periodo de “parada”.

Se propone que se realice mediante una formulacion inspirada en los
Circulos de Salud (CS), para lo que ofrece una “hoja de ruta” y pos-
teriormente se remite una guia sintética que sirva de apoyo para el
proceso.

Durante la sesién se acuerdan las férmulas de participacion mas ade-
cuadas de los asistentes en el CS.

Sesion 3 Delegados (T3)

Tras realizar un repaso de los resultados de |a sesion previa conjunta
y la accion sinérgica, que se valoré positivamente, se procedio a plan-
tear un analisis de las formulas para promover un mayor interés de
los trabajadores por la participacion en diferentes niveles de la mis-
ma. Se identifican los siguientes aspectos relevantes para promover
la participacion y vias de mejora:



«se plantean posibles acciones para el fomento del interés de los
trabajadores por la participacion, el uso de las charlas pre-tarea
o los espacios de 5 minutos de seguridad. Otras formulas que se
apuntan son consultas previas a los cambios del entorno de tra-
bajo, imparticion de actividades de formacion por otros trabaja-
dores experimentados o por los Delegados de Prevencion.

«la posibilidad de que los trabajadores se muestren mas implica-
dos y proactivos puede mejorarse promoviendo su mayor parti-
cipacion en la identificacién de los riesgos y las correspondientes
evaluaciones de riesgo (ER), algo que en la actualidad no ocurre.

« Se identifican también necesidades respecto a los procedimien-
tos de seguridad, que segun los asistentes se deben abordar
mediante revisiones participativas.

Por ultimo, los asistentes identificaron acciones a desarrollar en su
entorno cotidiano de actividad como representantes con el fin de pro-
mover el interés, motivacion e implicacion de los trabajadores

Sesion 4 Directivos (Dg)

Tras la revision de las actividades previas, en la que se puso de mani-
fiesto la satisfaccion con el programa y la buena marcha del Circulo
de Salud, se trabajo en la gestion de la mejora de los procedimien-
tos, a partir de una féormula que se gestiona participativamente y que
orienta hacia la mejora de los procedimientos que no se cumplen ade-
cuadamente, algo que en la sesién T3 se habia manifestado como un
aspecto necesario de mejora.

Por ualtimo, tras una valoracion cualitativa respecto a la utilidad del
proyecto ADN en AC, que recibié buenas opiniones, con la salvedad
apuntada poralgunos de que en esta compania ya estaban avanzados
en materia de cultura preventiva, se pasé un cuestionario especifico
con este mismo fin, cuyos resultados se describen de forma conjunta.

Evaluacion de la accion formativa en Atlantic Copper.

El hecho de que Atlantic Copper (AC) tenga un sistema de gestion
de la prevencion avanzado y orientado a la mejora continua y que ya
estuviera trabajando en un programa de mejora de su cultura preven-
tiva (CP) determiné que la direccion fuera conocedora de gran parte
de los aspectos que conforman el programa ADN y que se incluyen en
los contenidos desarrollados con los asistentes. Aun asi, la asistencia
alas sesiones ha sido siempre masiva, 6ptimay proactiva por parte de
la direccion, con las figuras del director de la planta y el director del
sistema de gestion como ejemplo continuo de implicacion.

Alo largo de las sesiones, el grupo de direccién se mostré satisfecho
con el desarrollo del programayy las oportunidades de aprendizaje que
se derivaban de su aplicacién.

En cuanto al grupo de trabajadores, aunque en la primera sesion (T1)
la disponibilidad de los asistentes fue muy positiva, en las siguientes
la tendencia de una parte de los mismos lo fue menos, en términos
de mostrar poca confianza en su papel efectivo, que veian determi-
nado por la voluntad de la direccion de no facilitar el avance de sus
posiciones. Durante las sesiones se puso en evidencia, ademas, las
dificultades experimentadas con las férmulas habituales de gestion
participativa delegada, tanto en los espacios formales, en concreto el
Comité de Seguridad y Salud (CSS), visto por todos como un espacio



de enfrentamiento, poco eficaz, como en otros ambitos existentes
en AC. Ademas de este aspecto, relevante para la buena marcha del
programa, coincidieron durante el desarrollo del mismo dos eventos
que alteraron el funcionamiento esperado: por una parte, el falleci-
miento de un trabajador en accidente de trabajo, elemento drama-
tico que altera las prioridades y los enfoques de la gestién participa-
tiva; y por otra, la larga fase de parada de la produccion en el horno
de la siderurgia, en la que todos los directivos estan involucrados de
manera intensiva. Por ultimo, la concurrencia del periodo de verano,
en el que los efectivos estan mas limitados, impidié el desarrollo de
un dltimo intento de convocar la reunién final con los trabajadores
(T4), pues debido a los turnos de vacaciones la direccion decidié no
conceder las horas sindicales que necesitaban para la asistencia a la
accion formativa.

Los objetivos de cada una de las sesiones se han logrado, obteniendo
una clara y activa participacion por parte de los directivos, que desa-
rrollaron los compromisos asumidos por cada participante. En el caso
de los trabajadores, los objetivos, a partir de la segunda sesion, se vie-
ron de alguna manera desdibujados. En el abordaje de las acciones a
desarrollar de forma conjunta entre sesiones, nos planteamos intro-
ducir una experiencia con Circulos de Salud, como férmula para esti-
mular la participacion en torno a un problema identificado por todos
y orientado a la eficacia en la busqueda de soluciones. Esta formula
tuvo buenos resultados en términos de avance efectivo a través de
formulas colaborativas, reabriendo las expectativas sobre las posibili-
dades de la participacion.

1.2. Veiasa. Descripcion del desarrollo del
programa

Calendario de sesiones desarrolladas

Fecha
D1 24/11/16
D2 17/01/17
T 27/01/17
D3 22/02/17
T2 17/02/17
SCi 17/04/17
T3 -
D4 -
SC2 -
T4 -

Sesion 1 Directivos (D1)

Traslaintroduccion al programay al concepto de cultura preventiva, se
realizé una identificacion de los aspectos de mejora de la companiay
se escogio uno de los mismos para poner en practica una intervencion
conjunta del equipo de direccion para hacer visible su compromiso.

El aspecto concreto de la intervencion en el que deseaban involucrar-
se se centr6 en el uso no generalizado de los equipos de proteccion



individual (EPI) por parte de los trabajadores, y las lineas de trabajo
pre-seleccionadas para abordar en los periodos entre sesiones fueron
las siguientes:

« Transmitir a los jefes de unidad la preocupacién de la alta direc-
cion por la situacion y la necesidad de cambio respecto a la detec-
cion de un uso discrecional de los EPI.

+ Analizar la situacion de forma particular en cada centro definien-
do, seguin el punto de vista de la direccién, los posibles condicio-
nantes que existen para no usar los EPI por parte de los trabajado-
res. Se debe/puede definir la forma mas operativa de analizarlos
en caso de no determinarlos de forma directa.

+ Una vez analizados los condicionantes desde el punto de vista
de la direccion se contrastara con los condicionantes que puedan
establecer los trabajadores que no utilizan los EPI realizando, por
ejemplo, una consulta a estos trabajadores sobre las percepcio-
nes individuales respecto al no uso del EPI.

Durante la sesion, los asistentes rellenaron el cuestionario reducido
de cultura preventiva, obteniéndose los siguientes resultados, que
fueron debatidos y analizados por el grupo (ver anexo con el conteni-
do del cuestionario):

3
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Sesion 2 Directivos (D2)

Se comienza la sesion con el analisis de las experiencias de los asis-
tentes sobre las actividades que debian desarrollar entre sesiones. Se
constato el avance del programa por parte de los presentes, que rela-
taron sus actividades y valoraron de forma positiva el resultado, aun-
que manifestaron su preocupacion al haber iniciado una actividad
que habia generado expectativas y que ahora deberian dar respuesta.
Sin lugar a dudas se consigui6 activar el papel de la direccion en la
generacion de cultura preventiva.

El enfoque del plan individual de mejora se orienté colectivamente en
torno a los siguientes aspectos:

« Practicar lo que se predica
» Mantenerse informado
« Generar confianza

« Mantener las prioridades

Por ultimo, se desarroll6 la actividad correspondiente a la elabora-
cion del plan personal de mejora del que informarian en la siguiente



sesion, quedando los asistentes emplazados a poner en marcha los
mismos durante las semanas entre talleres.

Sesion 1 Delegados (T1)

La introduccion al programa y al concepto de cultura preventiva dio
paso a la realizacion del cuestionario NOSACQ-50 al grupo de delega-
dos, los resultados no distan mucho de las percepciones habituales
que se dan en los delegados de prevencion en otras companias, per-
cepcion critica, que se puso de manifiesto cuando se pidié un analisis
y debate de los mismos.

A continuacidn, se efectué una dinamica para el analisis de como los
delegados de prevencién promueven la cultura preventiva. Se realizo
el analisis colectivo y un trabajo individual para identificar oportu-
nidades de mejora en su rol, que quedaron recogidas en un plan de
accion. Todos adquirieron el compromiso de aplicar este plan en las
semanas proximas, antes del siguiente taller.

MEDIAS o
Media Total 593 c""‘m"‘:g‘;“ drscrtn
el L

Implicacion de la Direccidn 5,14 15

Trato justo 535 Confianza en H&S

Comoromiso colectivo 5,69

Conciencia del riesgo 6,1

Aprendizaje colectivo 6,38

Confianza en HAS 776

Wer recuento

Aprendizaje colective

Implicacién de la Direccién

Trato justo

Conciencia del riesgo Compromiso colectivo

Sesion 3 Directivos (D3)

Tal y como se describe en la metodologia la primera parte de la sesion
se dedicd a la revision la actividad desarrollada hasta la fecha para
mejorar la cultura preventiva. Los asistentes identificaron diversos
beneficios e identificaron la falta de coherencia en algunos procedi-
mientos de seguridad.

En la parte de la sesion dedicada a la participacion se debatio sobre la
necesidad de mejorar la actividad del Comité de Seguridad y Salud, a
continuacion, se debatio sobre la propuesta a realizar como actividad
sinérgica, aunque se expusieron varias posibilidades los participantes
se decantaron proponer una sola propuesta: “Mejorar la operatividad
en la resolucién de incidencias que se producen en los diferentes cen-
tros de trabajo en el ambito de la seguridad y salud”.Ya que entendian
que esta falta de operatividad condiciona la percepcién de paralisis en
la organizacion en relacion con la solucion de problemas de seguridad
y salud.



Sesion 2 Delegados (T2)

Al inicio de la sesion los participantes relataron su experiencia res-
pecto a las tareas comprometidas, que resultd bastante homogénea
y centrada fundamentalmente en los condicionantes para que el uso
de EPIS no sea generalizado.

Los delegados de prevencion se mostraron satisfechos, aunque cautos
con la actividad desarrollada por la direccion hasta el momento, sien-
do conscientes de que se habian puesto en marcha.

La ultima parte de la sesion esta dedicada a explorar alternativas para
el desarrollo de la accion sinérgica con la direccion, centrandose sobre
todo en los problemas que existen en el Comité de Seguridad y salud y
la falta de operatividad del mismo, lo que les llevo a elegir como linea
de trabajo la misma que la direccion, mejorar la operatividad en la
resolucion de problemas.

Sesion Conjunta1(SC1)

En el marco de esta sesién se presentd la propuesta coincidente por
ambas partes y se planifico la actividad a desarrollar, acordando:

« Creacién de un grupo de trabajo: el grupo de trabajo estara lide-
rado por el servicio de prevencion, que actuara de dinamizador
del mismo y estara formado por:

» Direccion de Infraestructuras.

»Jefe de Area.

» Jefe de Mantenimiento.

» Un responsable de compras.

» Presidente del comité de seguridad y salud.
» 4 delegados de prevencion.

+ Andlisis de la situacion de partida: recopilar informacién sobre
las incidencias que actualmente no estan resueltas, de forma que
se pueda analizar la tipologia de las mismas, asi como el procedi-
miento seguido para su comunicacién y resolucion, identificando
las barreras actuales para su resolucion.

« Reuniones del grupo de trabajo hasta definir una solucion.

Evaluacion de la accion formativa en Veiasa

Veiasa posee un sistema de gestion consolidado que le permite un
buen desempefo en seguridad y salud, la mejora necesaria es un
mayor incremento de la integracion de la prevencion, que pasa nece-
sariamente por una mejora de la cultura preventiva. Por lo tanto, la
metodologia ADN tiene un perfecto encaje que le puede ayudar a
mejorar. La particular estructura de direccion de Veiasa, alta desloca-
lizacion en el territorio andaluz, ha supuesto la necesidad de contar
con un mayor grupo de participantes en cada grupo (directivos / dele-
gados) de los previstos en un primer momento, 13 personas en cada
grupo. En el grupo de direccion se ha percibido como las expectativas
iniciales se han superado, en un primer momento pensaban que se
trataba de una formacion especifica para directivos y luego han des-
cubierto la potencia para generar cultura preventiva.

Los objetivos de cada una de las sesiones que se han desarrollado se
han logrado, obteniendo una clara y activa participacién, no obstante,



el desarrollo de la metodologia ha sufrido un serio revés al producirse
cambios en la estructura directiva de la compania, cambiando 3 perso-
nas de la direccion corporativa, esta situacion ha supuesto un retraso
y la necesidad de realizar una sesién puente, que tenia como objetivo
incorporar al programa las personas que ha ocupado los puestos de
direccion. Las vacaciones estivales y un posterior parén por motivos
organizativos internos de la compania ha supuesto la paralizacion del
programa.

1.3. Freson de Palos. Descripcion del desarrollo
del programa

Calendario de sesiones desarrolladas

Fecha
D1 7/02/17
D2 14/03/17
T 4/04/17
D3 4/04/17
SCi 20/04/17
SC2 27/04/17
SC3 18/05/17

Sesion 1 Directivos (D1)

Durante la sesion, y tras una introduccion que describia el programa
y los aspectos centrales de la cultura preventiva, los asistentes iden-
tificaron los aspectos que mas contribuyen a crear un clima preven-
tivo eficaz para la mejora de la prevencion y de aquellas necesidades
mas relevantes para conseguirlo en la organizacion. De esta manera,
se puso de manifiesto que la gestion preventiva se orientaba bajo un
modelo compartimentado o de “sidecar”,y que las cuestiones preven-
tivas no habian formado parte de las inquietudes de la direccion, mas
que de una forma genérica, en la que el lema de la “prioridad de la
prevencion” esta presente, pero no desarrollado de forma operativa.
De este modo, las necesidades expresadas para la mejora, listadas en
orden de prioridad, se enfocaron especialmente hacia la gestion inte-
grada en la direccion y a través de la linea de mando:

- Integrar la prevencion en la gestion

« Aplicar las medidas a través de la linea de mando. Mayor comu-
nicacion preventiva

« Promover una mayor motivacion y concienciacion de eventuales
y fijos

« Atender las necesidades de los socios

« Atender las situaciones que se dan durante la campafa derivadas
de la alta presencia de personas y actividades multiples (even-
tuales, empresas)

 Mejorar los procedimientos

En definitiva, y de acuerdo con las conclusiones de la sesién, el marco
general de las necesidades de cambio pivota en torno al siguiente eje:



COMPROMISO VISIBLE-COMUNICACION/
CONSULTA-RECONOCIMIENTO- SEGUIMIENTO/EVALUACION

La necesidad de intervencién practica prioritaria se enfocé a gestio-
nar el riesgo de choques/atropellos derivado del elevado niumero de
movimientos de transpaletas y los comportamientos de los conduc-
tores, entre los que se identifican cuestiones de velocidad y de no
seguimiento de los procedimientos establecidos (direccion de la cir-
culacioén, giros, posicionamiento de la carga, etc.). Para esta primera
intervencion se asumio el objetivo “o movimientos inseguros” de las
carretillas, mediante una estrategia que contemplaba el compromi-
so visible de la direccion, mostrando preocupacion por las posibles
consecuencias negativas; la comunicacion efectiva de los comporta-
mientos deseados a los trabajadores y a los mandos; la consulta con
los trabajadores y sus responsables, ademas de incluir la necesidad de
seguimiento y la evaluacion de la intervencion.

Durante la sesion se paso6 un cuestionario de cultura preventiva,como
esta previsto en el programa.

Sesion 2 Directivos (D2)

En esta sesion se repasaron los compromisos adquiridos por los asis-
tentes, que expresaron las diversas acciones que desarrollaron en la
planta, en especial, el director de la mismay el de recursos humanos.

Se discutieron asi mismo los resultados relativos al compromiso de la
direccion del cuestionario de cultura preventiva que pasamos durante
la sesion anterior, y se debatieron algunos aspectos de mejora respec-
to al papel de la direccion sobre su compromiso expresado y percibido
por ellos mismos.

La ultima parte de la sesion se destiné a que todos los asistentes ela-
boraran un plan personal de trabajo para desarrollar en momentos
posteriores.

Sesion Trabajadores (T1-T2)

Previamente a la sesion T1 acordada con la empresa, el responsable
de PRL nos anticipa que los representantes de los trabajadores nunca
habian desarrollado funciones de representacién, ni en aspectos de
prevencion ni en ningun otro. Aun asi, mantuvimos una reunién con
ellos en la que se puso de manifiesto su falta de interés por el proyec-
to, determinada porque, en realidad, su figura “oficial” de represen-
tantes nunca se habia desarrollado en la practica, no lo tenian entre



sus funciones de trabajo y,ademas, no tenian el tiempo necesario para
ello.Almargen de esta actividad de contacto, los responsables del pro-
yecto ADN del Instituto Andaluz de Prevencion de Riesgos Laborales
gestionaron la intervencion de las estructuras sindicales territoriales
con el fin de promover una solucion alternativa, gestion que resulté
infructuosa.

Ante esta circunstancia, nos propusimos plantear la intervencién con-
tando con un grupo de trabajadores, seleccionado por el responsable
de PRL con criterios de proactividad y experiencia. Con ellos realiza-
mos la primera sesidn con trabajadores, en la que decidimos reunir las
sesiones T1y T2 del programa en una sola (T1-T2), debido a que estima-
mos necesario aliviar los contenidos, por cuestiones de disponibilidad
e implicacién de los trabajadores seleccionados en el proyecto, en el
que se encontraban de alguna manera con funciones sobrevenidas,
entre las que no podia estar,de ninguna manera, la de representacion
efectiva, contenido esencial de las sesiones T1y T2. Aunque se mos-
traron disponibles y activos durante la sesion, concluimos que este
intento de reconducir el programa mediante el desarrollo del papel
de un grupo de trabajadores no-representantes en la promocion de la
cultura preventiva, no aportaba los elementos necesarios (interaccion,
representatividad percibida, orientacion y conocimiento del entorno
mas alla de los puestos individuales de cada uno) para el desarrollo
del proyecto tal y como estaba disenado.

Esta circunstancia determiné un proceso de reflexion en el equipo
de i+3 respecto a la viabilidad del proyecto en empresas con ausen-
cia de representacion o en la que ésta fuera extremadamente débil.
El caso de esta empresa puede ser frecuente en el sector de explota-
cion agricola y merece una alternativa eficaz al diseno del proyecto,
que esta orientado fundamentalmente a firmas que cuentan con una
representacion legal funcionalmente efectiva. Asi, se planted desa-
rrollar una alternativa que pudiera reunir los aspectos centrales de
la promocion de la cultura preventiva en términos de compromiso e
implicacion de la direccion, que tuviera la participacion (en este caso
directa) como un eje central y que se orientara de una forma practicay
agil ala resolucion de los problemas identificados. Con estos criterios,
reorientamos el proyecto hacia la gestion del problema identificado
por la direccion en torno al riesgo relacionado con la conduccion de
carretillas mediante un Circulo de Salud, método que se describe mas
adelante y en concreto en el anexo 3 de la metodologia actualizada.
Como elemento incidente, cabe relatar la ocurrencia de un accidente
con lesiones potencialmente graves de un carretillero el 17 de abril.

Sesion 3 Directivos (D3)

La sesion prevista sufrié las modificaciones necesarias para incorpo-
rar el cambio de estrategia que habiamos definido. En primer lugar, y
como estaba previsto en el programa inicial, se abordé el repaso de
la estrategia desarrollada hasta el momento, que fue, en términos
generales, descrita como muy positiva. A continuacion, se describio el
procedimiento de los Circulos de Salud, asi como una propuesta de
“hoja de ruta” adaptada a las circunstancias de la empresa, que fue
aceptada por los asistentes. Esta propuesta tenia en cuenta, tanto
la ausencia de representantes efectivos de los trabajadores, como el
espacio de tiempo restante hasta el cierre de la actividad por fin de
temporada. El tema seleccionado fue el del riesgo de GOLPES Y ATRO-
PELLOS LIGADOS A LA CIRCULACION DE VEHICULOS Y PERSONAS, y
el procedimiento, inspirado en el funcionamiento de los Circulos de



Salud (CS). Estos se centran en 3 elementos fundamentales: la identi-
ficacion conjunta de las causas del problema, la identificacion parti-
cipativa de soluciones, y la implementacion de medidas mediante un
plan acordado.

Finalmente, se realiz6 un ejercicio contenido en el programa sobre las
férmulas concretas que debia desarrollar la direccién para gestionar
la participacién y la implicacién de los trabajadores, que tuvo como
resultado la seleccion de las siguientes acciones:

*Mejorar la comunicacién, en términos de claridad de los
contenidos

- Decidir y establecer las prioridades en el marco de las érdenes de
trabajo a partir de un consenso del comité de direccion

« Transmitir las prioridades de la direccion sobre la seguridad de
forma efectiva a través de la linea de mando, incidiendo especial-
mente en el papel de los mandos intermedios

« Contacto directo con los trabajadores en las visitas a la planta,
mostrando interés, preocupacion y expresando reconocimiento.

Este proceso se abordd por medio de una guia especialmente disefa-
da para el proyecto, planteando una dinamica sencilla y breve, dado
que, ademas, las fechas de final de temporada se estaban acercando.

Sesion 1 Conjunta (SC1)

Previamente a la sesién se elabord una guia para el Circulo de Salud
(CS) especialmente disefiada para el proyecto definiendo las fases y el
papel de los integrantes. También se elaboraron unas hojas de trabajo
orientadas a facilitar las tareas. La guia elaborada se adjunta como
anexo al documento.

Se considera relevante destacar la activa participacion de todos los
integrantes, el clima positivo que consiguieron crear, asi como su
compromiso en la asistencia de todas las sesiones. En esta primera
sesion se recopilo la informacion relativa a las causas del problema,
identificandose diversos aspectos clave relativos a los espacios de tra-
bajo, la organizacion del trabajo, los comportamientos, los equipos y
materiales, y las actividades preventivas. Tras la sesion, todos los inte-
grantes del CS realizamos una visita a la planta con el fin de compartir
las reflexiones sobre los problemas identificados “in situ”. Se planteé
la conveniencia de que todos los miembros del CS consultaran a per-
sonas de su entorno para identificar soluciones. Se envié un resumen
de la sesion previamente a la siguiente.

Sesion 2 Conjunta (SC2)

En la segunda sesion, se identificaron 21 soluciones a los problemas
encontrados, algunas de ellas agrupadas bajo un mismo concepto. Se
puso de manifiesto de nuevo el interés de todos los asistentes. Con-
tamos con planos de las plantas para situar la localizacion de algunas
medidas (sefalizacion, semaforos, vias de circulacion) especificas. Se
decidié incluir un criterio de operatividad para clasificar las propues-
tas, que ayudd a determinar las soluciones inmediatas; a medio pla-
zo (deberan estar implantadas para la siguiente campafa); y, a largo
plazo (requieren estudios de disefio y viabilidad financiera). Aln asi,
solamente una de las propuestas se clasificé en este ultimo grupo.



Las soluciones identificadas abordan los aspectos claves identificados
relativos a los espacios de trabajo (sefalizacidn, colocacion de espa-
cios, limpieza y reduccion de residuos, orden en pasillos, reorganizar
circuitos de circulacion); la organizacion del trabajo (redistribucion de
los circuitos de circulacién, gestion de las 6rdenes de trabajo respec-
to a las funciones de transporte); los comportamientos (formacion,
criterios de contratacion, observaciones de seguridad); los equipos y
materiales (colocar cubeta para recogida de residuos, colocar topes en
la zona de desencajado, gestionar el mantenimiento de las transpale-
tas, calzos automaticos en la zona de muelles...etc.); y, las actividades
preventivas (formacion de conductores, observaciones de seguridad,
etc.).

Sesion 3 Conjunta (SC3)

La tercera sesion del CS se destind a revisar la implantacion de solu-
ciones, algunas ya realizadas (observaciones de seguridad, revision
de los circuitos de circulacién para su modificaciéon en inter-campa-
fia),y otras en vias de solucién (reuniones con los responsables de los
cambios, visitas del director de RRHH, peticion de presupuestos para
la instalaciéon de calzos automaticos, etc.). Se puso de manifiesto la
necesidad de repetir esta Ultima sesion una vez reiniciada la tempora-
da (la actual a finales de mayo esta a punto de terminar), asi como la
importancia de establecer las responsabilidades especificas para cada
cambio y el papel fundamental de la direccion al respecto. Por otra
parte, uno de los aspectos de mejora a desarrollar implica a los socios
productores (mejorar la disposicion y el estado de los contenedores
de fruta), cuestion que el director va a plantear en la préxima reunién
de socios, incluyendo asi, en este ambito mas extenso, la importancia
de la prevencion de riesgos laborales y la responsabilidad de cada uno
al respecto.

Durante esta sesion se desarrollé igualmente una evaluacién del pro-
ceso. Los miembros del CS coincidieron en la relevancia del mismo,
no solamente en términos de participacion, sino también como herra-
mienta de gestion que contribuye a una mejor visibilidad del compro-
miso e implicacion de la direccion, establecida la generacion de inter-
venciones que mejoran en la practica las condiciones de trabajo. Los
trabajadores del entorno de los miembros del CS transmitieron sus
positivas opiniones respecto a esta formula de intervencién.

El director de la empresa valoré también positivamente el proceso,
mostrandose implicado y propositivo a lo largo del mismo y asumien-
do compromisos personales al respecto.

Evaluacion de la accion formativa en Freson de Palos.

Se ha requerido la modificacion en la aplicacién de la metodologia
formativa, derivada de la inexistencia de Delegados de Prevencion o
de Personal, o de un alternativo colectivo especifico de trabajadores
que pudiera asumir un papel similar en las sesiones en funcién de los
objetivos diferentes de las mismas, a pesar de haberlo intentado en
dos ocasiones.

En todo caso, se han logrado alcanzar los objetivos centrales del pro-
yecto, especialmente en lo que hace referencia a la direccion, activan-
do claramente su liderazgo en salud y seguridad, y a los trabajadores
en lo relativo a su implicacion a través de la participacion directa.



La ausencia de representantes legales de los trabajadores se suplié
con la eleccion de un grupo de trabajadores implicados en la resolu-
cion de un problema de seguridad seleccionados por la direccion y los
técnicos de prevencién de riesgos laborales en la sesion D3.

7.4. Lanjaron. Descripcion del desarrollo del
programa

Calendario de sesiones desarrolladas

Fecha
D1 18/01/17
D2 20/02/17
T 20/02/17
D3 24/03/17
T2 23/03/17
SC1 18/04/17
D4 30/06/17
T3 14/06/17
SC2 12/07/17
T4 30/06/17

Sesion 1 Directivos (D1)

Esta sesion arrancd con la presentacion del programay con una intro-
duccion a la cultura preventiva, realizando un analisis de la situacion
de la compania. Tras el mismo la linea de mejora que identificaron
como optima para involucrar al equipo de direccion fue el analisis de
situacion y mejora de las observaciones de comportamiento que ya
realizaba la cadena de mando. Para ello definieron un plan de accion
conjunto en el que programaron reuniones de los miembros de la
cadena de mando con personas de la organizacion para recoger infor-
macion sobre la percepcion que tenian sobre las observaciones de
seguridad, su procesoy sus resultados.

Durante esta sesion los asistentes rellenaron el cuestionario
NOSACQ-s5o0.

Los participantes en el taller valoraron de forma positiva la utilidad
del cuestionario y pidieron al equipo del proyecto el cuestionario para
que lorellenaran una muestra de trabajadores y fuera tratado y anali-
zado por el equipo técnico del proyecto. Los resultados fueron presen-
tados en la siguiente sesion.

Esta circunstancia supone una diferencia metodolégica, ya que, segun
la metodologia, el cuestionario que deberian rellenar los directivos
es un cuestionario corto basado en el NOSACQ-50 y no esta previsto
pasar el cuestionario completo. El equipo técnico decidio realizar este
cambio dada la madurez preventiva de la organizacién que podria
requerir un analisis en mayor profundidad para identificar aspectos
de mejora. Por el mismo motivo se decidié que una muestra de perso-
nas de la compania rellenaran el cuestionario.



Sesion 2 Directivos (D2)

Esta sesion arrancd con la revision de la experiencia entre talleres pla-
nificada en la sesion anterior. El trabajo fue realizado por todos los
miembros de la cadena de mando, que mostraron su satisfaccion por
el analisis realizado, identificando la necesidad de modificar la meto-
dologia que aplicaban en las observaciones de seguridad, orientando
mas las mismas a un intercambio de informacion con el trabajador
para conocer los condicionantes de determinados comportamientos
no seguros.

En esta sesion, tras la explicacion de los contenidos tedricos de la mis-
ma, se realizé un analisis del resultado del cuestionario NOSACQ-5o0.
Los datos presentados fueron los siguientes:

Figura 1: Resultados del cuestionario NOSACQ-50 de Lanjarén

Compromiso de la Direccién

Media
Confianza en la prevencion . Implicacién de la Direccién 8,43
Dimensién Valor
Compromiso de la
Direccién 863
di l ectis A Ti I{

Aprendizaje colectivo RIS mplicacién de la Direccién 7,80
Trato justo 7.84
Compromiso colectivo 8,47
Conciencia de riesgo 8,61
Aprendizaje colectivo 8,61

Conciencia de riesgo Compromiso colectivo Confianza en la prevencién 8,93

Figura 2: Resultados del cuestionario NOSACQ-50 de Lanjaron des-
glosados por puestos de trabajo

——Direccién
‘Compromiso de la Direccién
p ==Mando intermedio

——Operarios

Confianza en la prevencién .~ ", Implicacién de la Direccién

Direccién 4o o erarios

Ma
intermedio

Compromiso de la 922 938 808

" Direccién
Aprendizaje colectivo . 7 Trato justo

\ / Implicacién de la Direccién 8,89 9,29 6,93

Trato justo 8,89 8,89 6,98

Compromiso colectivo 8,70 9,17 812

Conciencia de riesgo Compromiso colectivo Conciencia de riesgo 9,05 9,05 8,25

Aprendizaje colectivo 9,12 9,58 8,03

Confianza en la prevencién 9,36 9,52 8,52

Los resultados ponian de manifiesto la necesidad de mejorar en:

« La participacién de los trabajadores en el ambito de |a seguridad
y salud.

- La investigacion de los errores, evitando la culpabilizacion indi-
vidual y centrando la investigacion y su resultado en la identi-
ficacién y mejora de condiciones organizativas y no sélo en los
comportamientos individuales.

Los participantes valoraron de forma positiva los resultados, identifi-
cando a la organizacion con los mismos y realizando una interpreta-



cion critica y orientada a la mejora.

La sesién continud con la evaluacion individual del desempefio en
seguridad y salud de cada uno de los participantes, identificando sus
lineas personales de mejora y elaborando un plan personal de mejora
que aplicarian en las préximas semanas, antes de |a siguiente sesion.

Sesion 1 Delegados (T1)

En esta primera sesién se realiz6 una introduccién al concepto de
cultura preventiva, haciendo un analisis grupal de las funciones de
los delegados de prevencion. En este momento ya se disponia de los
resultados del cuestionario NOSACQ-50 pasado a la muestra de traba-
jadores, por lotanto, se realizé un estudio y discusion de los mismos. El
analisis coincidié en gran medida con el que realiz6 |a direccion. Sien-
do criticos con el resultado en términos de participacion, asumiendo
que parte del mismo podia deberse al desarrollo de sus funciones.

A continuacion, se efectud la dinamica para el analisis de como los
delegados de prevencién promueven la cultura preventiva. Se realiz6
el analisis colectivo y un trabajo individual para identificar oportu-
nidades de mejora en su rol, que quedaron recogidas en un plan de
accion. Todos adquirieron el compromiso de aplicar este plan en las
semanas proximas, antes del siguiente taller.

Sesion 3 Directivos (D3)

La sesion arranca realizando una evaluacion del trabajo realizado
entre talleres por cada uno de los participantes en relacién con su
plan personal de mejora. Se expusieron y compartieron las diferentes
experiencias, pudiendo constatar que el trabajo personal de cada uno
fue intenso y orientado a mejorar la cultura preventiva.

El contenido de esta sesion se centra,fundamentalmente, en poneren
valor |a participacion de los trabajadores como herramienta de mejo-
ra de la cultura de seguridad y del desempeno de la organizacion. Se
concluyé realizando una dinamica con los asistentes para identificar,
debatir y seleccionar la propuesta de accién sinérgica a abordar con
los delegados de prevencion en la siguiente sesion, sesion conjunta 1.
Para generar ideas y debate se volvieron a repasar los resultados del
diagnostico NOSACQ-50.

Las propuestas fueron las siguientes:

PROPUESTA

1.Evaluar la carga de trabajo y realizar un plan de mejora
2.Mejorar la participacion de los trabajadores en PRL

3.Mejorar la investigacion / aprendizaje organizacional

Sesion 2 Delegados (T2)

La primera parte de la sesion esta dedicada a realizar una revision del
trabajo desarrollado por los delegados de prevencién en el periodo
entre talleres, en definitiva, conocer cémo les ha ido con el plan de
accion definido en la sesion anterior.

El desempeno no fue homogéneo, ya que se podia evidenciar que exis-
tian delegados que habian realizado un trabajo mas sistematico que



otros, que simplemente expresaron que habian hablado con sus com-
paneros para conocer su opinion sobre la participacion y sobre ellos.

En este momento de |a sesién se pregunta a los delegados de preven-
cioén por su percepcion sobre la actividad de la direccién, en concreto,
si han notado cambios en su desempeno. La respuesta es afirmativa,
describen de forma concreta las actividades desarrolladas por el equi-
po de gestion de la empresa.

La segunda parte de la sesion se dedica a explorar diferentes acciones
sinérgicas para proponer en la siguiente sesion y trabajar de forma
conjunta con la direccion. Para ello, se expusieron los resultados del
cuestionario NOSACQ-50 y se realizé una dinamica para el debate y
seleccion de propuestas. Las elegidas fueron:

PROPUESTA

1.Mejorar Lajanplus como herramienta de participacion y consulta
de los trabajadores

2.Mejorar el sistema para el seguimiento de acciones de mejora
propuestas por los trabajadores.

3.Mejorar la investigacion (causas) / Aprendizaje
4.Confort (acustico, térmico, luminico)

5.Trastornos musculo-esqueléticos — Espalda

Sesion conjunta 1 (SC1)

A la sesién conjunta asisten todos los representantes de los trabaja-
dores y el equipo de direccion al completo. La sesién comienza reali-
zando un resumen de la actividad desarrollada por cada grupo. A con-
tinuacion, desarrollan el juego del ultimatum, una dinamica en la que
se reflexiona sobre la negociaciéon y el comportamiento razonable en
el ser humano.

La parte principal de la sesién se centra en describir las propuestas
de trabajo conjunto definidas por cada grupo, debatirlas y seleccionar
una.

Como oportunidad de mejora para trabajar de forma conjunta (accién
sinérgica) se ha elegido “mejorar la participacion de los trabajadores
en prevencion”. Ambos grupos tienen la misma opinién sobre el pro-
blema y creen que pueden trabajar para avanzar en esa componen-
te clave de la cultura preventiva. Para ello se centraran en analizar y
mejorar una actividad ya implantada por la compafia “Lanjaplus”. Se
trata de reuniones de trabajo en las que los equipos analizan diferen-
tes aspectos de su desemperno, incluida la seguridad, pudiendo deba-
tir y decidir sobre diferentes aspectos en las reuniones periddicas que
se celebran. Aunque se trata de una actividad instaurada, los parti-
cipantes coinciden en que no se realiza de forma 6ptima y que hay
equipos que han dejado de realizar las reuniones.

La ultima parte de la sesion se centra en debatir la forma de actuar
para conseguir trabajar de forma conjunta,acordando en primer lugar
realizar una investigacion conjunta de las razones por las que los tra-
bajadores piensan que la participacion es mejorable en la empresa.
Acuerdan hablar con todos los equipos para recoger la informacion.
Para ello trabajaran en parejas formadas por una persona del equipo



de direcciony una persona representante de los trabajadores. Las con-
clusiones del trabajo se presentaran en la siguiente sesién conjunta.

Sesion 3 Delegados (T3)

Se realizd una revision de los resultados de la sesion previa conjunta
y la accion sinérgica, que todos valoraron de forma positiva. La sesion
se centro en plantear un analisis de las férmulas para promover un
mayor interés de los trabajadores por la participacion en diferentes
niveles de la misma.

Se identifican los siguientes aspectos relevantes para promover la
participacion de los trabajadores:

1. Elaborar un registro periodico de notificaciones de riesgos reali-
zadas, que incluya el estado en el que se encuentra la misma, el
responsable y el plazo para la resolucion.

2.Dar mayor participacion en las evaluaciones de riesgos, practi-
ca que supondra un mayor conocimiento por parte de todos de
los riesgos, mejorar la conciencia de riesgo y la capacitacion de
todos.

3.Refresco de formacion, concreta y en el puesto de trabajo. Este
punto puede estar unido al anterior.

4.Revision participada de procedimientos, comenzando por los
mas sencillos, de forma que sirva de capacitacion para todos,
ocupandonos después de los procedimientos mas complejos.

Sesion 4 Directivos (Dg)

Al iniciar la sesion se hace una revision de las actividades desarrolla-
das hasta el momento. Se puso de manifiesto la satisfaccién con el
programay la buena marcha de la accion sinérgica.

El contenido de |a sesion aborda el error humano y la relacion con el
cumplimiento de normas. En la actividad practica de la sesion se tra-
bajo en la gestion de la mejora de los procedimientos a partir de una
metodologia que, aplicada participativamente, analiza procedimien-
tos que no se cumplen adecuadamente. Para ello se realizé una aplica-
cion practica sobre un procedimiento concreto que en Lanjarén tiene
problemas de cumplimiento, Procedimiento Operativo Loto Multiple.
En la practica, se describieron causas del incumplimiento y se realiza-
ron propuestas para su mejora.

Por ultimo, se realiz6 una valoracion cuantitativa y cualitativa respec-
to a la utilidad del proyecto ADN en Lanjaron, recogiendo opiniones
muy favorables de los participantes e identificando aspectos concre-
tos que han ayudado a mejorar a la organizacion. En la encuesta relle-
nada por los participantes se valoro la consecucion de objetivos en
2,85 sobre 3. Esta situacion ha puesto de manifiesto la adecuacion de
la metodologia a empresas con buen nivel de integracion de la pre-
vencion y cultura preventiva.

Sesion conjunta 2 (SC2)

Al igual que en la sesiéon conjunta anterior, a esta segunda asisten
todos los representantes de los trabajadores y el equipo de direccion.
Durante esta sesion se realiza una revision del trabajo planificado en
la primera sesion conjunta. Los asistentes explican los trabajos rea-
lizado por cada una de las parejas configuradas (delegado-directivo)



para recogery analizar la opinién de la plantilla sobre la participacion.
La satisfaccion sobre el trabajo realizado fue generalizada, y el anali-
sis pone de manifiesto la necesidad de abordar de forma conjunta la
redefinicion de las dinamicas “Lanjaplus”.

El debate posterior se centré en como abordar el proyecto y formular
un plan para continuar. El analisis de barreras pone de manifiesto la
circunstancia productiva en la que se encuentra la planta, arrancando
la campana de verano donde mayor punta de produccién existe, lo
que puede impedir una dedicacién adecuada de tiempo por parte de
la direccion. Esto lleva a posponer el desarrollo de la accién sinérgica
una vez pasada la campana de verano. El equipo técnico ha contacta-
do con Lanjarén pasado el verano y auin no habian continuado con la
accion sinérgica.

Sesion 4 Delegados (T4)

Se realiz6 una revision de la marcha de la accién sinérgica. Los delega-
dos de prevencién manifestaron su descontento con el aplazamiento
de la accion sinérgica a después del verano, entendian que el aplaza-
miento suponia priorizar la produccién sobre elementos de mejora de
la cultura preventiva.

1. El resto de la sesion se dedico a técnicas de mejora de la partici-
pacion en seguridad y salud, en concreto a los Circulos de Salud.
Se explicé la utilidad y metodologia de aplicacion de esta téc-
nica y se pidié a los delegados una reflexion sobre problemas
concretos a los que se podia aplicar lo aprendido a Lanjardn. Los
problemas identificados fueron:

2.Problema del Zoning en la zona de soplado (Palets) con posibili-
dad de extenderlo al resto de la fabrica.

3. Flujo de circulacién en la fabrica.

4.Cambio de bobinas de film, en concreto la bobina (verde) de 6
litros.

5. Ruido (vidrio)
6.Temperatura

La sesion termind realizando una valoracion del programa. Los asis-
tentes evaluaron de forma positiva la participacion y la consecucion
de objetivos. La valoracion realizada mediante encuesta fue de 2,86
sobre 3.

Incidencias registradas que han influenciado el resultado
previsto

La principal incidencia que se ha producido ha sido el aplazamiento
de la accion sinérgica, lo que ha producido no poder cerrar el progra-
ma de forma completa, realizando una valoracién del resultado de la
misma.

Evaluacion de la accion formativa en Lanjaron.

Se han producido solo ligeros cambios en la aplicacién de la metodo-
logia formativa. En un primer momento, tras las reuniones de contac-
to con la empresa para presentar el proyecto y buscar su adhesién al
mismo, tanto el equipo del proyecto como la direccién de la empresa
tenian dudas sobre la idoneidad de la metodologia para la compania,
dadas las caracteristicas de la organizacion, una gran madurez pre-



ventiva, refrendada por un buen desempeno y unos buenos resulta-
dos. Estas dudas se disiparon tras las primeras sesiones con directivos
y delegados, manifestando ambos grupos su satisfaccion con el pro-
grama y poniendo en valor la mejora que les iba a suponer su partici-
pacion en el mismo.

Los objetivos de cada una de las sesiones se han logrado, obteniendo
una activa participacién tanto de delegados como de directivos, desa-
rrollando las diferentes dinamicas y poniendo en marcha los compro-
misos asumidos por cada participante.

8.Informe de evaluacion del proyecto.
Valoracion de la metodologia

La metodologia ha resultado muy adecuada para empresas que tie-
nen una gestion de la prevenciéon encaminada a la mejora y cuya
direccién se propone promover cambios.

Requiere un claro y sostenido compromiso del grupo directivo con el
proyecto y su seguimiento, pues consume recursos de tiempo que,
aunque segun nuestra experiencia se ha valorado como eficaz por las
direcciones de las empresas en términos de coste/ganancia, podrian
resultar en otros casos demasiado demandantes.

Es necesario que las personas responsables del servicio de prevencion
entienda el objetivo proyecto, la generaciéon de cultura preventiva,
que en gran medida va a suponer una mejora en la integracion real
de la prevencion y por lo tanto una descentralizacién de la actividad
preventiva.

Por otra parte, el enfoque de la estrategia pivota en gran medida en
la existencia de delegados de prevencion (DDPP), algo que no siempre
se puede garantizar aunque el tamano de la plantilla lo permita. En
este sentido, ocurre que el interés de los DDPP por el proyecto puede
manifestarse en los primeros contactos y después no ser tan positi-
vo o coincidente con el de la direccion. Ademas, mientras que para el
caso de las actividades desarrolladas con la direccion los contenidos y
su desarrollo en términos de terminologia o complejidad respecto al
papel de la direccion siempre han estado alineados con las de los asis-
tentes, en el caso de los DDPP no ha sido asi, identificando en algunos
casos un déficit de formacion respecto a su papel basico de represen-
tacion formal y las estrategias para desarrollarlo, que este programa,
aunque a niveles basicos, da por asumidos.

El nimero de sesiones del programa y las tareas a desarrollar entre
las mismas pueden en ocasiones suponer un periodo de aplicacion
prolongado, en especial si desean acudir (como es conveniente) las
personas que ostentan las maximas responsabilidades directivas, que
suelen tener agendas demandantes y cambiantes. Otras empresas,
como por ejemplo ocurre con Fresén de Palos, sélo tienen actividad
estacional, algo que es frecuente en el sector agricola y de transfor-
macion en Andalucia; este hecho determina también que la sucesion
de sesiones se pueda hacer algo complicado de cumplir en un plazo
determinado de tiempo.

Por ultimo, para los casos en los que no ha habido DDPP o que estos
no estaban propensos a la participacion, hemos planteado una modi-
ficacion del programa abordando dinamicas participativas mediante
una férmula inspirada en los Circulos de Salud que ha resultado enor-



memente eficaz y satisfactoria para los asistentes. Con esta formula
se gestionan adecuadamente los roles directivos respecto a su impli-
cacién y compromiso (y la visibilidad de los mismos entre la plantilla),
se estimula la participacion y es una fuente de motivacion los trabaja-
dores, que perciben que sus opiniones influyen y se generan cambios
en las condiciones de trabajo.

9.Recomendaciones para la mejoray
adaptacion de la metodologia.

Establecer un mejor diagndstico previo al programa respecto a las
capacidades y disposicion de los DDPP que permitan decidir, o al
menos adaptar el programa a estas circunstancias.

Desarrollar una adaptaciéon del programa para que pueda acoger a
las empresas sin DDPP o en las que éstos no tienen la experiencia o
las habilidades necesarias; dado el tamafio medio de las empresas de
Andalucia, este programa podria ser de mucho interés; o bien limitar
la aplicacion de la metodologia a empresas con estructuras de repre-
sentacion de los trabajadores bien consolidadas.

Reducir la duracion total del programa para las empresas mas peque-
nas, o establecer programas bi-anuales para las empresas con activi-
dad estacional.

Valorar la posibilidad de aplicar el cuestionario NOSAQC-50 antes del
inicio del programa, para ello se seleccionaria una muestra represen-
tativa de personas. Esto supondria partir con un diagnostico certero
de situacion que facilitaria el trabajo y mejoraria los resultados, tal y
como ha ocurrido en la experiencia con Lanjarén.
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1. Antecedentes

El Instituto Andaluz de Prevencion de Riesgos Laborales (IAPRL) tiene
asumidas las competencias para la promocién de la cultura Preventi-
va en Andalucia, especialmente en el ambito laboral.

EI IAPRL ha desarrollado una metodologia de formacién-accion para
promover mejoras en la cultura preventiva basadas en el lideraz-
go empresarial. El objetivo fundamental de este programa formati-
vo es descubrir qué medidas de tipo organizativo se pueden aplicar
para mejorar la cultura preventiva en los tres ambitos en que ésta se
desarrollan:

* COMPROMISO visible de la direccion con la prevencion de riesgos
laborales.

+ DINAMIZACION de la implicacién de todos en la prevencion.

« APRENDIZAJE organizativo a partir de los errores para mejorar la
prevencion.

El programa formativo esta disefiado para que participen directivos y
representantes de los trabajadores de las empresas, desarrollandose
un programa formativo para cada una de las empresas participantes.
La metodologia formativa en la que se basa busca activar el liderazgo
en seguridad y salud de la direccién de la empresa, la mejora de la
implicacion de los representantes de los trabajadores en el desarro-
llo de la cultura preventiva y el desarrollo de acciones sinérgicas que
favorezcan la eficacia de las acciones de mejora.

2. Objetivos

Los objetivos de la accion formativa que se desarrollara son:

1. Que los participantes entiendan el papel de la cultura para
implantar en las empresas un sistema de prevencion sostenible
basado en la implicacion colectiva, a partir del compromiso de
los directivos y con la participacion activa de los delegados de
prevencion.

2.Que tanto los directivos participantes como los delegados de
prevencion sean capaces de identificar posibilidades practicas
de mejora en la cultura preventiva de sus organizaciones y asu-
man compromisos de accion.

3.Que los directivos participantes se comprometan en desarrollar
iniciativas para hacer visible su compromiso preventivoy que las
apliquen efectivamente, evaluando su impacto, como parte de la
accion formativa.

4.Que los delegados de prevencién valoren el compromiso pre-
ventivo de los directivos de su empresa y se planteen la posi-
bilidad de una mayor proactividad en el ejercicio de su funcién
participativa.

5.Que directivos y delegados experimenten a lo largo del curso la
viabilidad de alguna accién sinérgica que muestre las potencia-
lidades de una mayor cooperacidn entre ellos en beneficio de la
cultura preventiva de |a organizacion.



3. Caracteristicas metodologicas

La metodologia del programa formativo presenta las siguientes carac-
teristicas metodolégicas:

a.No se trata de un curso al modo tradicional, sino de un curso
de formacion-accion que minimiza el ‘trabajo en aula’, dando
prioridad a las tareas de aplicacion practica segun el principio de
“aprender haciendo”.

b.El desarrollo del curso favorece el apoyo mutuo entre los partici-
pantes para identificar e implantar las mejoras.

c. Las iniciativas de mejora se proponen tomando como referen-
cia casos de buena practica que han funcionado bien en otras
empresas.

4.Desarrollo del programa formativo

El desarrollo del proyecto se llevara a cabo segun la siguiente
secuencia:

Captacion
Imparticion
Transferencia

Para realizar la captacion de las empresas participantes se realizara
una visita a empresas potencialmente interesadas en participar para
explicarles el contenido y caracteristicas del programa formativo.
Para ello se deberan mantener dos reuniones una con miembros de la
direccion y otra con los representantes de los trabajadores, en ambos
casos sera imprescindible obtener el compromiso de ambas instan-
cias para el desarrollo del programa en la empresa.

Captacion:

Inscripcion:

Tras la aceptacion de inscripcion en la accion formativa se formalizara
la misma por parte del Comité de Seguridad y Salud de la empresa.
Al mismo tiempo se realizara una exploracion diagndstica de campo
mediante entrevistas en profundidad a al menos una persona de la
direccion y otra de entre los representantes de los trabajadores. Los
participantes seran agentes activos de la empresa (directivos y dele-
gados) y no técnicos de prevencion, que desarrollaran un rol de facili-
tadores para el desarrollo del programa en la organizacion. [dealmen-
te en cada edicion de la accion formativa deberian participar entre 6y
10 personas de cada colectivo.



Imparticion:

La cronologia de las sesiones formativas se organizan de forma disi-
métrica,empezando primero por las de los directivos, de tal forma que
cuando los delegados se incorporen a la accion formativa ya puedan
haberse desarrollado algunas iniciativas de mejora por parte de los
directivos.

La secuencia de imparticion de las sesiones seguira la siguiente distri-

bucién cronolégica:
o Delegados
Directivos & v
de prevencion

Iniciativas
practicas

v
v
Vi
v
|

Iniciativas
practicas

SESION 1

SESION 2 ‘

SESION 3

SESION CONJUNTA
exploracion/planificacién
accion sinérgica

SESION 4 SESION 3

‘ SESION 5 SESION 4
Iniciativas
practicas

SESION 6 SESION CONJUNTA SESION §

evaluacion de desempeno
accion sinérgica

SESION 6 v

SESION CONJUNTA

balance post
2-3 meses

Al



El desarrollo del programa supondra la realizacion de 10 sesiones de
formacion (4 para directivos, 4 para delegados y 2 sesiones conjun-
tas), cada sesion formativa supondra entre 2 y 3 horas de duracion.
Realizandose una sesion conjunta de balance a los 2-3 meses de la
finalizacion del proyecto.

La cadencia temporal de las sesiones debe permitir un tiempo sufi-
ciente para poder poner en practica las diferentes iniciativas y com-
promisos que adquieran los participantes en cada sesién, y que seran
objeto de |as correspondientes revisiones de desempeno en la siguien-
te sesion. Se definira un cronograma con la empresa participante.

Las sesiones que se desarrollaran con los directivos comprenden los
siguientes contenidos y actividades:

«Sesion 1: Introduccion al concepto de cultura preventiva. Auto-
diagnostico del compromiso preventivo. Actividad practica:
implicacion personal en la resolucién de un problema de salud
y seguridad.

e Sesion 2: Clima preventivo y visibilidad del compromiso de la
direccion. Actividad practica: iniciativas para mejorar la visibili-
dad de mi compromiso preventivo.

« Sesion 3: Dinamizacion de la actividad preventiva y gestion parti-
cipativa. Actividad practica: propuestas de accion para fomentar
la motivacion e implicacion de toda la organizacion.

«Sesion 5: Aprendizaje como garantia de mejora continua. Poten-
cial didactico de los errores. Actividad practica: iniciativas de difu-
sion de lecciones aprendidas en prevencion.

Por su parte, las sesiones con los delegados de prevencion abordaran
entre otros contenidos los siguientes:

« Sesion 1: Introduccion al concepto de cultura preventiva.Rol de los
delegados de prevencion para mejorar la cultura preventiva en la
empresa. ;Qué puedo hacer yo para mejorar el clima preventivo?

« Sesion 2: Percepcion sobre el compromiso preventivo de la direc-
cion. Participacion, sinergia y proactividad. Propuestas construc-
tivas de cambio para mejorar el clima preventivo.

*Sesion 4: Buenas practicas en participacion. El delegado de pre-
vencion como motor para la implicacion de los trabajadores: ;qué
puedo hacer para mejorar la sensibilidad y la motivacion preven-
tiva de los companeros?

Sesion 6: Técnicas de participacion y resolucion de problemas.
Circulos de prevencion. Ergonomia participativa. Iniciativas para
mejorar la gestion participativa en la empresa.

Las sesiones conjuntas se desarrollaran con las siguientes dinamicas:

«Sesion de exploracion/planificacion. Presentacion de las pro-
puestas de accion sinérgica formuladas por ambos grupos
(alternativamente se propondrd una dinamica de generacion
de propuestas al respecto). Debate de los pros y contras de cada
propuesta. Ejercicio de consenso para seleccionar una de las pro-
puestas. Planificacién del desempeno. Compromisos personales
y distribucion de tareas a corto plazo.

Sesion de evaluacion del desempeiio: En esta sesidn se revisa-
ra la actividad desarrollada por cada uno de los participantes, la
marcha de la accion, las barreras y dificultades encontradas y los



impactos conseguidos. Se realizaran dinamicas de adecuacion y
mejora de la planificacion. Se fijaran objetivos a medio plazo y
criterios de calidad del desempeno. Compromisos personales y
tareas a medio plazo. Decisién sobre una nueva sesién conjunta
a 2-3 meses vista.

«Sesion balance post: El objetivo de esta sesion es revisar el impac-
to en mejora de la cultura preventiva de la accion sinérgica desa-
rrollada, asi como de las diferentes iniciativas puestas en marcha
a lo largo del programa de formacion- accién, con el fin de refor-
zar el compromiso de todos y el esfuerzo preventivo continuado

Transferencia:

Cada accion formativa sera objeto de evaluacion tanto por parte de
los participantes como de sus referentes en la empresa (direccion de
la empresa, representacion sindical, Comité de Seguridad y Salud) que
se reflejara en el correspondiente informe de del proyecto.

EI IAPRL organizara una jornada técnica para el intercambio de expe-
riencias entre las empresas participantes y la difusion de los resulta-
dos del proyecto y de la metodologia.

5. Equipo de desarrollo del proyecto

El IAPRL ha adjudicado mediante concurso publico el desarrollo del
proyecto a i+3 Consultores, consultora especializada en el desarrollo
de programas de mejora de la cultura preventiva en organizaciones y
posee solvencia técnica contrastada.

El proyecto sera coordinado por personal técnico del IAPRL que inter-
vendra en el desarrollo de algunas de las acciones descritas.

6.Contacto

i+3 Consultores:
Salvador Carmona Falder
salvador.carmona@imastres.es
625363298

IAPRL:
Maria AlImudena Gémez Velarde
malmudena.gomez@juntadeandalucia.es

671595366
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Nota a esta version

El presente documento recoge el resultado de una revision de la metodologia original de formacién -
accién para la mejora de la cultura preventiva en las organizaciones, tras la aplicacion de la misma en
cuatro empresas andaluzas, recogiendo en esta nueva version modificaciones fruto de la experiencia de la

aplicacion a cuatro realidades muy diferentes.



1. Presentacion

El Instituto Andaluz de Prevencion de Riesgos Laborales (IAPRL) tiene
asumidas las competencias para la promocién de la cultura preventi-
va en Andalucia, especialmente en el ambito laboral.

EI IAPRL ha desarrollado una metodologia de formacién-accion para
promover mejoras en la cultura preventiva basadas en el lideraz-
go empresarial. El objetivo fundamental de este programa formati-
vo es descubrir qué medidas de tipo organizativo se pueden aplicar
para mejorar la cultura preventiva en los tres ambitos en que ésta se
desarrolla:

* COMPROMISO visible de la direccion con la prevencion de riesgos
laborales.

+ DINAMIZACION de la implicacién de todos en la prevencion.

« APRENDIZAJE organizativo a partir de los errores para mejorar la
prevencion.

La propuesta formativa esta disenada para que participen directivos y
representantes de los trabajadores de las empresas, desarrollandose
un programa para cada una de las empresas participantes.

Los objetivos de esta accion formativa son:

1. Que los participantes entiendan el papel de la cultura para con-
seguir una prevencion sostenible basada en el compromiso
de los directivos y la participacion activa de los delegados de
prevencion.

2.Que tanto los directivos participantes como los delegados de
prevencion sean capaces de identificar oportunidades de mejora
en la cultura preventiva de sus organizaciones y asuman com-
promisos de accion.

3.Que los directivos participantes se comprometan a desarrollar
iniciativas para hacer visible su compromiso preventivoy que las
apliquen efectivamente, evaluando su impacto, como parte de la
accion formativa.

4.Que los delegados de prevencion valoren el compromiso pre-
ventivo de los directivos de su empresa y se planteen la posi-
bilidad de una mayor proactividad en el ejercicio de su funcion
participativa.

5.Que directivos y delegados experimenten a lo largo del curso la
viabilidad de alguna accién sinérgica que muestre las potencia-
lidades de una mayor cooperacion entre ellos en beneficio de la
cultura preventiva de la organizacion.

En definitiva, lo que se busca es activar el liderazgo en seguridad y
salud de la direccion de la empresa vy, al tiempo, mejorar la implica-
cion de los representantes de los trabajadores en la promocién de
una cultura preventiva, todo ello orientado a promover un ambito de
colaboracion que favorezca la eficacia y la sostenibilidad de la accion
preventiva.



2. Principios metodologicos

El programa de formacién-accion para la mejora de la cultura pre-
ventiva en las organizaciones se basa en los siguientes principios
metodologicos:

a.No se trata de un curso al modo tradicional, sino de un curso
de formacion-accion que minimiza el ‘trabajo en aula’, dando
prioridad a las tareas de aplicacion practica segun el principio de
“aprender haciendo”.En cada sesidn, los participantes adquieren
compromisos concretos de llevar adelante durante las semanas
siguientes alguna iniciativa de mejora, cuya implementacion y
resultados seran revisados al inicio de la siguiente sesion.

b.Las iniciativas de mejora se proponen tomando como referencia
casos de buena practica. Para ello se utilizan experiencias que
han funcionado bien en otras circunstancias en la propia empre-
sa, 0 bien se recurre a ejemplos contrastados de buena practica
procedentes de otras empresas.

c. La accion formativa busca generar experiencias sinérgicas entre
la direccion y los delegados de prevencion para la mejora de
la cultura preventiva en la organizacion, mediante dos fases
diferenciadas:

1. Fase de fortalecimiento del compromiso por parte de los
directivos y los representantes de los trabajadores respecti-
vamente (trabajo por separado).

2.Fasedeaccionsinérgicaen laqueseintentallevaracabouna
experiencia de colaboracion mediante sesiones conjuntas.

d.En el desarrollo del curso es esencial favorecer el apoyo mutuo
entre los participantes para identificar, implantar y evaluar las
mejoras. La orientacién al compromiso requiere indudablemen-
te de una actitud de disposicion personal pero teniendo presen-
te que el objetivo final de mejorar la cultura preventiva es un
reto colectivo que requiere que todos los agentes activos de la
prevencion en la empresa actlen en sintonia. Por ello, el cur-
so promueve dinamicas de interaccién y apoyo mutuo para la
mejora tanto individual como colectiva.

3. Captacion de participantes

La captacion de empresas participantes es un momento clave del pro-
ceso de formacién-accién por cuanto supone la asuncioén de un com-
promiso de cambio por parte de las personas y las organizaciones. Si
no se realiza correctamente pueden generarse actitudes de asistencia
pasiva que desvirtuaran el sentido del curso e impediran alcanzar los
resultados deseados.

Es por ello que la captacion debe plantearse concienzudamente y
siguiendo unas pautas sistematicas. Debe asignarse un espacio de
tiempo suficiente para la captacion con el fin de que la organizacion
pueda madurar en su voluntad de cambio y se puedan resolver todo
tipo de dudas.

El proceso de captacion de las empresas es un momento esencial para
identificar determinados elementos que pueden contribuir al éxito
del programa; entre las cuestiones que se deben identificar es esen-
cial conocer el calendario productivo de la compania, que determina
la disponibilidad de sus miembros para el desarrollo del programa.



La existencia de calendarios estacionales, como ocurre en el sector
agricola, o las paradas técnicas del sector industrial, deben conside-
rarse para gestionar la programacion, y asi evitar la extension del
programa en exceso y ajustar los calendarios a las necesidades de las
organizaciones.

También en el periodo de captacién se debe indagar sobre las carac-
teristicas y actividades de la representacion de los trabajadores en
términos de funcionamiento real; en ocasiones, aunque se exprese la
existencia de una estructura de participacion, ésta puede ser mera-
mente formal y no operativa, en especial en las empresas mas peque-
fas o en las que el empleo es estacional.

La captacion se inicia con una primera visita a las empresas poten-
cialmente interesadas en participar, para explicarles el contenido y
caracteristicas del programa formativo. Para ello se dispondra de un
folleto explicativo o de una presentacion de ordenador como apoyo
a la exposicion oral. En otras ocasiones se puede remitir previamente
algln material escrito para que la empresa decida si la propuesta es
de su interés.

Normalmente esta primera reunion se lleva a cabo con algun directi-
vo de la empresa, en cuyo caso se le hara saber que previamente a for-
malizar la inscripcion es necesario tener otra reuniéon informativa con
los representantes de los trabajadores. También es posible organizar
esta primera reunion informativa de manera conjunta con la direc-
ciony los delegados, por ejemplo en el Comité de Seguridad y Salud, si
el clima laboral y las circunstancias lo permiten.

En cualquier caso, el proceso de captacion debe garantizar los siguien-
tes resultados:

+ Todos entienden que la propuesta formativa no es de conteni-
do técnico sino de dinamizacién de la cultura preventiva en la
empresa.

+ Se asume que la asistencia al curso corresponde a personas de la
direccion (no a técnicos de prevencion) y a representantes de los
trabajadores, sean o no delegados de prevencion.

- Las partes, direccion y delegados, asumen un doble compromiso
inicial:

»ldentificar oportunidades y desarrollar iniciativas para la
mejora de la cultura preventiva en la organizacion, de acuer-
do con sus roles respectivos de direccidon y representacion.

» Intentar encontrar un espacio de colaboracion para desarro-
[lar una experiencia conjunta de mejora, de caracter limita-
doy con un sentido de prueba piloto a fin de evaluar even-
tuales lineas sinérgicas de trabajo conjunto a futuro.

4.Formalizacion

En caso de aceptar participar, la formalizacion de solicitud de la accion
formativa se realiza a través del Comité de Seguridad y Salud de la
empresa, con el fin de incardinarla dentro del proceso normal de
gestion participativa en prevencion y, ademas, para dejar constancia
escrita en el acta correspondiente del compromiso de cambio adqui-
rido por las partes.

Como hemos dicho, los participantes seran agentes activos de la



empresa (directivos y delegados) y no técnicos de prevencion. Estos
altimos deberan ser informados del programa que se va a llevar a
cabo, con el fin de que puedan desarrollar un rol de apoyo y facilita-
cion en las acciones a emprender.

Inmediatamente a la aceptacién, se realizara una exploracion diag-
noéstica de campo mediante sendas entrevistas en profundidad con
al menos una persona de la direccion y otra de los representantes de
los trabajadores. El objetivo es hacerse una idea sobre el tipo de pro-
blemas a los que se enfrenta la empresa en materia de riesgos labora-
les, las pautas habituales de gestion de dichos problemas, el clima de
participacion existente y, en definitiva, a todo aquello que nos pueda
ayudar a caracterizar la cultura preventiva de la organizacion.

Especialmente interesante en este momento es identificar problemas
no resueltos o enquistados, que pueden ser objeto de posibles dina-
micas de trabajo tanto para la direccién como para los delegados, bien
por separado o bien en las sesiones conjuntas. Las entrevistas previas
pueden servir igualmente para identificar casos de buena practica
colaborativa en los que apoyarse en positivo.

Conviene asi mismo tomar nota de las experiencias de buena o mala
practica que se hayan podido desarrollar en los Gltimos meses, con
el fin de orientar la formacién-acciéon a cuestiones cercanas a los
participantes.

5. Organizacion y planificacion

Idealmente en cada edicion de la accion formativa deberian participar
entre 6 y 10 personas por cada colectivo (directivos y representantes
de los trabajadores).

El desarrollo del programa supondra la realizacion de 10 sesiones de
formacion (4 para directivos, 4 para delegados y 2 sesiones conjun-
tas). Cada sesion formativa supondra entre 2 y 3 horas de duracion.
A los 2-3 meses de la finalizacién del proyecto tendra lugar una alti-
ma sesion conjunta de balance y evaluacion de las posibilidades de
transferencia.

La cadencia temporal de las sesiones debe permitir un tiempo sufi-
ciente (2-3 semanas) para poder desarrollar las diferentes iniciativas
y compromisos que adquieran los participantes en cada sesion,y que
seran objeto de las correspondientes revisiones de desempeno en la
siguiente sesion. Se definira un cronograma con cada empresa parti-
cipante adaptado a sus posibilidades.

Se hace conveniente limitar el periodo de duracion del programa a
una extension de 4 meses, a no ser que la empresa expresamente
considere otra preferencia. La dilatacion del periodo puede conducir
al cansancio de los miembros de los equipos e incrementa las posibi-
lidades de coincidencia con periodos de vacaciones, descansos y otras
circunstancias que interrumpan los procesos del programa

La cronologia de las sesiones formativas se organiza de forma disi-
métrica, tal como se expone en el grafico 1, empezando primero por
las de los directivos, de tal forma que cuando los delegados se incor-
poren a la accion formativa, ya puedan haberse desarrollado algunas
iniciativas de refuerzo de la visibilidad del compromiso preventivo de
la direccion.



El contenido de las sesiones se encuentra resumido en la tabla 1, no
obstante, la ausencia de una representacién legal de los trabajadores
operativa o que nose muestre interesada en participaren el programa,
pero que no se oponga a su desarrollo,determinara la modificacion de
la metodologia en cuanto a sus contenidos relativos a la participacion.

Las sesiones especificas dirigidas a delegados del programa general
se eliminaran, organizandose en su lugar 3 sesiones (que se pueden
incrementar segln necesidades/interés de la direccion) destinadas a
poner en marcha una accién sinérgica centrada en llevar a cabo una
experiencia de mejora por medio de la participacion directa de un gru-
po de trabajadores.

Este desarrollo se basara bajo la metodologia de “Circulos de Salud”
para los que se dispondra de una guia para el monitor y de contenidos
didacticos para el grupo de directivos participantes, ver anexo 3 de la
presente metodologia.

En la tabla 2 se recogen un resumen del contenido de las sesiones de
la metodologia aplicando la dinamica de Circulos de Salud.



%

54

Directivos

Delegados
de prevencion

v SESION 1
Iniciativas
practicas
v SESION 2
Iniciativas
practicas
SESION 1 ‘
SESION 3
SESION 2 ‘
S gy SESION CONJUNTA RRa3peivE!
exploracion/planificacion
accion sinérgica
‘ SESION 5 SESION 4 v
Iniciativas
practicas
SESION 6 SESION CONJUNTA SESION 5

evaluacion de desempeno
accion sinérgica

SESION 6 ‘

SESION CONJUNTA

balance post
2-3 meses




‘esaidwa e| ua eajjedidiped
uo013sa8 e| Jesolow eied seairediu|

‘sedipoeld
seuang ‘sewa|qold ap uoidN|osal
K uopedpiyied ap sesjudg]

¢sosauedwod so| ap ealzuanaid
uoldeAlzow e| A pepijiqisuas e|
JeJofaw esed 1adey opand anp?

‘sajopeleqesy
so| ap uoidedijdwi e| esed Jojow
owo0d UoIdUARId ap ope33|ap |3

‘uopedpiped ua sedipdeid seuang

‘uoldUaA3Id U3 sepipuaide sau
-01223] 3P UQISN4Ip 3p SeAljed|u|

"$210.143 SO| 3p 0d1}
-depIp |B12U3104 "BNUIIUOD elofaw
ap enueled owod afezipualdy

‘eloye

‘0AIlUaA9.d ‘pepiaideold A eidiauls ‘uoped ‘uoideziuedio e| epo}
’ ’ K inbe e>1313uis uoidde ap sapep
ewi|d |9 Jesolsw ered oiquied  -2111ed "UOIIIAIIP €] 3P OAlIUIAId zl 3p uoed||dwi 3 UgIdeAIlOW e Je) i 1sod .m\,‘_u‘mg_u_\tmg Uosa8 A €a
ap seAldNIIsUOd seysandold  osiwoidwod |3 21qos uoiddadiad -uswoy eled uoidde ap seysandoid gt SN v
’ ’ uopuanaid e ap ugezIWeulq
. ‘esaldwa e| ua ealzuanaid ) .
fuoieziuedio oAlluaAald |enpiAlpul 0AIRUSAR.d
’ einynd e| Jesofaw esed uopUIA
€| U3 oAlluaAaaid ewipd |9 selolaw o Ll osiwoidwod 1w ap pepijiqisia - osiwoidwod ap odisoudeipoiny  z@
_ -2.1d ap sope3da|ap so| ap |0y "eAl} ’
esed oA 1adey opand anp? e| Jesolsw esed seAlreidiu| ‘oAlRuUaAa.1d ewid A 08zesapr]
’ -UaAa.d einynd e| e UOIXINPOIIU|
‘peplin8as  ‘uoideziuedio e| ap oAljuaAaId ew
A pnjes ap ewsjqoid un ap uopn|  -12 [e uoewixoidy "eAljuanaid el La

ed1peld pepiaipy

Sopiuajuo)

S3J0AVIvavyl SILINVINISIddId

uoIsas

-0saJ e| esed eA1329]02 uodedidw

edideid pepiaipdy

-n}ind 3p 03daduod |e uoIINpPOIIU|

SOpIU3U0)

SOAILDIYIA

uolsas

S2UOIS3S Se| 9P OPIUIUOD [9p USWINSIY 'L e|qel



Tabla 2. Esquema de sesiones y contenidos de los circulos de salud

REUNIONES OBJETIVO CONTENIDOS

Sesion 1 Compartir objetivo y funciones
Constitucion del Circulo . . .
Definir normas de funcionamiento
de Salud
Asignar tareas y roles
Presentacion del informe diagnéstico
Caracterizacion del Caracterizacion de los problemas sobre los que actuar
problema Ubicacion de los problemas en el proceso productivo
Definir eventuales necesidades de informacion adicional
Analisis de causas de cada problema; causas proximales
y distales
Analisis de causas
Caracterizar factores causales: posibilidades de elimina-
cion, modificaciéon o control
Sesion 2 Intervencidn sobre causas eliminables de inmediato

(puede reque-
rirmas de una
reunién)
Busqueda de soluciones

Alternativas posibles al resto de causas

Lista ordenada de soluciones consensuadas

Barreras y dificultades de implantacion de soluciones
Seleccion consensuada de las mejores alternativas

Definir eventuales informantes clave (individuales o
colectivos) para mejorar la informacién sobre soluciones

Implantacion de
soluciones

Planificar la implantacién
Eventual plan piloto experimental
Seleccion de indicadores de impacto y desempeno

Plan de seguimiento

Sesion 3
Evaluacion de la
experiencia

Evaluacion de indicadores.
Resultado del seguimiento

Identificacion de barreras y estrategias de solucion

Planificacién de
transferencia

Plan de transferencia




GUIA PARA EL DESARROLLO DE LAS SESIONES CON
DIRECTIVOS

Sesion D1: Introduccion a la cultura preventiva

SESION 1: DIRECTIVOS

Ambitos Objetivos Desarrollo / contenidos

Experiencias de buena practica en cultura
preventiva.

Homogeneizar la idea de cultura

CONOCIMIENTO .
preventiva.

Introduccion al concepto de cultura
preventiva.

Medicién del clima preventivo

Cuestionario sobre clima preventivo; cum-
plimentacion y debate de resultados.

Evaluar el clima preventivo de la

INVESTIGACION o
orgamzaaon.

Dinamica: identificacién de problemas sus-
ceptibles de mejorar de forma inmediata
mediante una iniciativa de compromiso de
la direccion.

Implicarse conjuntamente para abor- Plan de abordaje de un problema a corto

ACCION dar / resolver un problema. plazo.

Plan de trabajo
1. Presentacion de monitores y participantes:
» §Cuales son tus funciones en la organizacion?
» Describe tu implicacion en la gestion de la prevencion.
» ;Qué crees que necesita tu empresa para mejorar en prevencion?

» ;Qué es para ti la cultura preventiva?: escribe en un papel tres palabras que asocies a la idea de
“CULTURA PREVENTIVA”.

2. Presentacion de objetivos y de la metodologia del programa. Expectativas de los participantes: ;qué
me gustaria llevarme en mi mochila después de esta experiencia? ;qué creo que podemos lograr
como organizacion?

3.Presentacion de un caso de buena practica en cultura preventiva (del tipo General Motors). Debate:
» ¢cuales son las claves de esta buena practica?
» ;qué podemos aprender de esta experiencia?

4.Concepto de cultura preventiva: presentacion.

5.Cumplimentacion individual del cuestionario sobre clima preventivo en la organizacion. Puesta en
comun suma de puntuaciones. Debate sobre resultados. Identificacion de prioridades de mejora.

6.Propuesta para abordar un problema no resuelto (identificacion previa por parte del monitor/a en
contacto con técnicos PRL de la organizacion).

a.Analisis del problema, de sus causas y de los factores condicionantes: jen qué tareas o acciones
se da el problema? ;por qué se realizan de esa manera las tareas o acciones? ;se podrian realizar
de otro modo?

b.;Qué se ha hecho hasta ahora? ;Por qué no se ha resuelto? ;Qué podemos hacer?

c.Plan de accién para abordar el problema en las préximas semanas.



Cronograma

0:00-0:30 Presentacion del cursoy de los participantes
0:30-1:00 Presentacion y debate de un caso de buena practica
1:00-1:20  Presentacién del concepto de cultura preventiva
1:20-1:30  Cumplimentacién cuestionario

1:30 —1:45 Descanso (tabular resultados cuestionario)

1:45 — 2:15 Presentacion y debate sobre resultados del cuestionario
2:15—2:45 Plan de accion para abordar un problema concreto
2:45-3:00  Cierre conclusivoy plan para la proxima sesion




Sesion D2: Liderazgo y clima preventivo

SESION 1: DIRECTIVOS

Ambitos Objetivos Desarrollo / contenidos

Modelo queso suizo de accidentes de

) trabajo.
Identificar las caracteristicas del
CONOCIMIENTO liderazgo que favorecen el clima Liderazgo y clima preventivo: evidencias de
preventivo. efectividad.

Ejemplos de buenas practicas.

Evaluar el liderazgo y el compro-
INVESTIGACION  miso preventivo individual de cada
participante.

Ejercicio de autoevaluacion de la visibilidad
del compromiso preventivo.

Llevar a cabo una iniciativa de
ACCION visibilidad del propio compromiso
preventivo.

Compromiso de accién en las proximas
semanas.

Plan de trabajo
1. Revision del plan de accién acordado en la Sesion D1:
» ;Qué hemos hecho?
» ¢Con qué resultados?
» ;Qué hemos aprendido?
2.Presentacion de objetivos de la Sesion D2.

3. Casos de buenas practicas en liderazgo preventivo. Debate: ;qué hacemos para hacer visible nuestro
liderazgo preventivo? ;qué podemos aprender? Ideas y oportunidades de mejora del liderazgo.

4.Presentacion. Modelo de produccion de accidentes de trabajo: queso suizo. Importancia de implicar a
toda la organizacion en la prevencion. El liderazgo como tema clave de movilizacion sostenida para la
prevencion. Evidencias de efectividad.

5.Cumplimentacion individual del cuestionario de autoevaluacion del compromiso preventivo (T2).

Puesta en comun para identificar oportunidades de mejora.

6.Compromisos individuales de mejora. Opcion de compartir los planes individuales de mejora.

Cronograma

00:00-0:30 Revision del plan de accion acordado en la sesion D1

0:30-0:45 Presentacion de objetivos y plan de trabajo

0:45-1:15  Ejemplos de buena practica en liderazgo preventivo

1:15—1:30 Debate sobre oportunidades de mejora del liderazgo

1:30-1:45  Descanso

1:45— 2:15 Presentacion: liderazgo y prevencion de accidentes

2:15-2:45  Autoevaluacion de liderazgoy plan individual de mejora

2:45—-3:00  Cierre conclusivoy plan para la préxima sesion
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Sesion D3: Dinamizacion de la prevencion y gestion participativa

SESION 1: DIRECTIVOS

Ambitos Objetivos

Entender las potencialidades de la
CONOCIMIENTO participacion para una gestion eficaz
y sostenida de la prevencion.

Desarrollo / contenidos

Principios y evidencias de efectividad de la
participacion en prevencion.

Ejemplos de buenas practicas.

Condiciones organizacionales para la
participacion.

Metodologias de participacion: circulos de
salud.

Identificar los puntos fuertes y débi-
INVESTIGACION les de la practica de la participacion
en nuestra gestion de la prevencion.

Evaluacion sobre las condiciones que favo-
recen/dificultan la participacion.

Revision del funcionamiento del CSSy de la
participacion en general.

Evaluacion del grado de participacion de los
DPy de los trabajadores en la gestion coti-
diana de la prevencion en la empresa.

Definir oportunidades de accion
colaborativa con los DP para mejorar
la implicacion cotidiana de mandos y
trabajadores en la prevencion.

ACCION

Identificar 3 oportunidades de colaboracion.
Evaluar pros y contras. Priorizar.

Plan de trabajo
1. Revision de los planes individuales de mejora:
» §Qué hemos hecho?
» ¢Con qué resultados?
» §Qué hemos aprendido?
2.Autoevaluacién de la rentabilidad del esfuerzo.

3. Presentacion de objetivos de la Sesion Ds.

4.Revision de la practica participativa en la empresa. Entrevista en publico a 1-2 participantes: buenas /
malas practicas; ventajas / inconvenientes; barreras / facilitadores. Debate colectivo.

5.Cumplimentacion cuestionarios de la Agencia Europea sobre participacion. Puesta en comdn y

debate.

6.Ejemplos de buenas practicas en participacion.

7. Metodologias de participacion: circulos de salud. Presentacion y debate.

8.Trabajo en grupos: cada grupo debe elaborar una propuesta viable de colaboracién proactiva con los
DP para promover una mayor implicacién de la organizaciéon en prevencion. Puesta en comin. Vota-

cion individual.



Cronograma

0:00-o0:10 Autoevaluacion de la rentabilidad del esfuerzo.

0:10-0:40  Exposicion individual de la actividad desarrollada y del resultado de la autoevaluacién
0:40-0:45 Presentacion de objetivos y plan de trabajo

0:45-1:00  Entrevista en profundidad sobre participacion

1:00-1:25  Debate sobre oportunidades de mejora de la participacion
1:25-1:30  Cumplimentacion cuestionarios sobre participacion

1:30 — 1:45 Descanso (tabular cuestionarios)

1:45-2:05  Presentacion: ejemplos de buenas practicas; circulos de salud
2:05-2:25 Trabajo en grupos: propuesta de accién colaborativa
2:25-2:45  Presentacion y priorizacion de propuestas

2:45-3:00  Preparacion sesion conjunta
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Sesion D4: Aprendizaje como garantia de mejora continua

SESION 1: DIRECTIVOS

Ambitos Objetivos Desarrollo / contenidos

Modelo ABC del comportamiento.

Concepto de error y tipos de errores.
Conceptualizar el error humano e

CONOCIMIENTO identificar sus condicionantes. Procedimientos: implantacion y efectividad.

Bases para la gestion del error humano en
el trabajo.

Cuestionario sobre procedimientos y

Analizar las causas mas frecuentes practicas.

INVESTIGACION  de violacién de las normas de seguri-

Dinamica: identificacion de un proce-
dad en la empresa.

dimiento problematico y busqueda de
soluciones.

Realizar observaciones de seguridad ~ Plan de mejora de la funcionalidad del

ACCION sobre comportamientos de riesgo. procedimiento.

Plan de trabajo
1. Revision de la sesion C1y de la marcha del plan de accion sinérgica:
» Evaluacion de la sesion conjunta.
»Actividades desarrolladas.
» Barreras ciertas/probables y formas de superarlas.
» Expectativas.

2.Introduccion a la gestion del error humano. Tipos de errores. Modelo ABC de comportamiento. Valor
de los procedimientos.

3. Propuesta de revision operativa de uno o dos procedimientos de seguridad (identificacion previa con
el apoyo del técnico PRL). Dinamica de grupos:

»identificacién de eventuales inconsistencias internas del procedimiento.
»analisis de las situaciones-tipo en que se incumple el procedimiento.
» condicionantes del entorno que pueden favorecer el incumplimiento.
»como justifican las personas el incumplimiento.
»qué factores favorecen el cumplimiento.

4.Sentidoy sistematica de las observaciones de seguridad. Método AWARE.

5. Planificacion de observaciones de seguridad en relacion con el procedimiento analizado.



Cronograma

0:00-0:45 Revision de la sesion C1y del plan de accion sinérgica

0:45-0:50 Presentacion y objetivos de la sesidn

0:50 —1:15 Introduccion a la gestion del error humano

1,15-1:30 Presentacion de la dinamica de grupos posterior al descanso

1:30 —1:45 Descanso

1452015 Gr.upos de trabajo sobre proc.edimientos: identificacion de problemas para el cumpli-

miento y propuesta de soluciones

2:15—2:30 Puesta en comun

2:30-2:40 Metodologia AWARE para las observaciones de seguridad

2:40-3:00 Planificacion de una o dos observaciones por grupo de trabajo




GUIA PARA EL DESARROLLO DE LAS SESIONES CON
DELEGADOS

Sesion T1: Introduccion a la cultura preventiva

SESION 1: DIRECTIVOS

Ambitos Objetivos Desarrollo / contenidos

Experiencias de buena practica en cultura
preventiva.
Homogeneizar la idea de cultura
CONOCIMIENTO preventiva. Rol del delegado para
fortalecer el clima preventivo.

Introduccion al concepto de cultura
preventiva.

Coémo promueven los delegados de preven-
cion la cultura preventiva.

Cuestionario sobre clima preventivo; cum-

plimentacion y debate de resultados.

INVESTIGACION Evaluar el clima preventivo de la

organizacion. Dinamica: identificar oportunidades de
los delegados para promover el clima
preventivo.
< Compromiso individual de una Definicion de objetivos y evaluacion de
ACCION - : y
accion de mejora. barreras. Plan de accion.

Plan de trabajo
1. Presentacion de monitores y participantes:
» §Cual es tu actividad principal como delegado de prevencion? ;A qué te dedicas?
» ¢{De qué te sientes especialmente satisfecho? ;qué es lo mas importante que has conseguido?
» ;Como te ven los trabajadores? ;Y la direccion de la empresa?

» ;Qué es para ti la cultura preventiva?: escribe en un papel tres palabras que asocies a la idea de
“CULTURA PREVENTIVA”.

2.Presentacion de objetivos y de la metodologia del programa. Proactividad y sinergia. Expectativas:
;qué me gustaria llevarme en mi mochila después de esta experiencia? Disponibilidad: ;hasta qué
punto estoy dispuesto a colaborar con la direccion para mejorar la cultura preventiva en la empresa?

3.Introduccion al concepto de cultura preventiva: presentacion.

4.Cumplimentacion individual del NOSACQ items de la direccion. Puesta en comun suma de puntuacio-
nes. Debate sobre resultados. Identificacion de prioridades de mejora.

5.Rol del delegado de prevencién a favor de la cultura preventiva. Presentacion de roles.

6.0portunidades de mejora: ;Qué podemos hacer colectivamente para reforzar el compromiso preven-
tivo de la direccion? Brainstorming.

7. Adoptar compromisos de accion.



Cronograma

0:00-0:45 Presentacion del cursoy de los participantes
0:45-1:00  Presentacion: concepto de cultura preventiva
1:00-1:45  Cumplimentacién NOSACQ. Debate de resultados
1:45—2:00 Descanso

2:00-2:20 jComo promueven los delegados la cultura preventiva?
2:20-2:45 Tormenta de ideas: oportunidades de mejora
2:45-3:00  Cierre conclusivoy plan para la proxima sesion




Sesion T2: Implicacion para la prevencion

SESION 1: DIRECTIVOS

Ambitos Objetivos Desarrollo / contenidos

Experiencias de buena practica en

Entender la necesidad de una impli-  implicacion.
cacion colaborativa de todos para
gestionar eficazmente la salud y
seguridad en el trabajo.

CONOCIMIENTO Modelo queso suizo de produccion de

accidentes.

Formas de promover la implicaciéon.

) o Ventajas e inconvenientes.
Identificar los condicionantes para

INVESTIGACION  la implicacién preventiva de cada Barreras y facilitadores.

estamento de la organizacion. ) )
Aliados y opositores.

Valorar el esfuerzo preventivo de la direc-
Definir oportunidades de accion cola-  ¢ién en las Gltimas semanas.

borativa con la direccion en favor de
la implicacién cotidiana de mandos y Identificar oportunidades de accion conjun-

trabajadores en la prevencion. ta para mejorar el clima preventivo. Evaluar
prosy contras. Priorizar-

ACCION

Plan de trabajo
1. Revision de los compromisos adoptados en la sesion anterior:
» §Qué hemos hecho?
» ¢Con qué resultados?
» jQué dificultades?
» ;Qué hemos aprendido?
2.Presentacion de objetivos de la Sesion T2.

3. Presentacion. Modelo de produccion de accidentes de trabajo: queso suizo. Importancia de implicar a
toda la organizacion en la prevencion. Formas de promover la implicacion. Evidencias de efectividad.
Ejemplos de buena practica.

4.Ejercicio: jde dénde partimos? Identifica los condicionantes de la implicacion para la prevencion en
la empresa.

5.Valoracion de la experiencia de mejora llevada a cabo por la direccion en las dltimas semanas.
» §qué cambios has percibido?

» jestos cambios suponen, respecto a la situacion anterior, una mejora, un empeoramiento o son
indiferentes?

» iqué ventajas encuentras en estos cambios?
» §qué inconvenientes le ves?
» jtienes alguna sugerencia?

6.Trabajo en grupos: cada grupo debe elaborar una propuesta viable de colaboracion proactiva con la
direccién para promover una mayor implicacion de la organizacion en prevencion. Puesta en comin.
Votacién individual.



Cronograma

0:00-0:30 Revision de los compromisos adoptados en la sesion T
0:30-0:35 Presentacién de objetivos y plan de trabajo

0:35—-1:00  Modelo de produccion de accidentes e implicacion

1:00-1:30  Ejercicio de identificacién de condicionantes de la implicacion
1:30 —1:45 Descanso

1:45-2:05  Valoracion de la experiencia de mejora de la direccion
2:05-2:25  Trabajo en grupos: propuesta de accién colaborativa
2:25-2:45  Presentaciony priorizacion de propuestas

2:45-3:00  Preparacion sesion conjunta




Sesion T3: Buenas practicas en participacion

SESION 1: DIRECTIVOS

Ambitos Objetivos Desarrollo / contenidos

Entender el sentido de la participa- Experiencias de buenas practicas (TWH-DK).

CONOCIMIENTO cién no sélo como un derecho sino

e - Principios y evidencias de efectividad de la
como una condicion de efectividad.

participacion.

Revision del funcionamiento del CSSy de la

Identificar los puntos fuertes y débi- ~ P@ rticipacion en general.

INVESTIGACION  les de la practica de la participacion

. "~ Evaluacion del grado de participacion de los
en nuestra gestion de la prevencion.

DPy de los trabajadores en la gestion coti-
diana de la prevencién en la empresa.

Definir oportunidades individuales
para promover una mayor disponi-
bilidad de los trabajadores hacia la
participacion.

iQué puedo hacer yo para mejorar la sen-
sibilidad y la motivacion preventiva de los
companeros?

ACCION

Plan de trabajo
1. Revisién de la sesion C1y de la marcha del plan de accion sinérgica:
» Evaluacion de la sesién conjunta.
»Actividades desarrolladas.
»Barreras ciertas/probables y formas de superarlas.
» Expectativas.
2. Presentacion de objetivos de la Sesion T3.

3.Revision de la practica participativa en la empresa. Entrevista en publico a un participante: buenas /
malas practicas; ventajas / inconvenientes; barreras / facilitadores). Debate colectivo.

4.Cumplimentacion cuestionarios de la Agencia Europea sobre participacion. Puesta en comdn y
debate.

5.Ejemplos de buenas practicas en participacion (CODORNIU; ERGO-PAR; TWH-DK). Principios y eviden-
cias de efectividad.

6.Tormenta de ideas: acciones que pueden emprender los DP hacia los trabajadores para promover
una mayor participacion en la gestion cotidiana de la prevencion. Anotacion y priorizacion mediante
votacion individual.

7. Cumplimentacién de una ficha individual sobre compromiso de accién de mejora en las préximas
semanas.



Cronograma

0:00-0:45 Revision de la sesion C1y del plan de accion sinérgica
0:45-0:50  Presentacion y objetivos de la sesidn

o:50-1:15  Entrevista en profundidad sobre participacion

1:15 — 1:45 Debate sobre oportunidades de mejora de la participacion
1:45-1:50  Cumplimentacion cuestionarios sobre participacion
1:50-2:05  Descanso (tabular cuestionarios)

2:05-2:20 Debate sobre los resultados del cuestionario

2:20-2:40 Tormenta de ideas: ;Qué puedo hacer yo?

2:40-2:45  Ficha individual sobre compromiso de mejora

2:45-3:00  Cierre conclusivoy plan para la proxima sesion




Sesion T4: Técnicas de participacion y resolucion de problemas

SESION 1: DIRECTIVOS

Ambitos Objetivos Desarrollo / contenidos

Revision de experiencias sistematicas de
participacion en SST.

CONOCIMIENTO Conocer y manejar técnicas de arti-

culacion de la participacion. Ejercitarse en la utilizacion de técnicas de
resolucion de problemas contando con los
implicados.

Identificar problemas que podrian Listado y priorizacion de problemas pen-

INVESTIGACION  ser mejor resueltos mediante siste-  dientes de solucién susceptibles de ser
mas de participacion. abordados en circulos de salud.
Iniciativas para mejorar la gestion Trabajo en grupos: esbozar un plan para
ACCION participativa de problemas de salud  abordar uno de los problemas mediante

en la empresa. Propuestas de futuro.  circulos de salud.

Plan de trabajo
1. Ejercicio de balance esfuerzo-resultados sobre la accion sinérgica:
» Evaluacion de beneficios y costes: ;qué hemos obtenido? ;qué nos ha costado?

»Evaluacion de motivadores y bloqueadores: ;qué me ha impulsado a hacerlo? ;qué me ha
frenado?

2. Técnicas de resolucion de problemas con participacion.
3.Buenas practicas: circulos de salud.
» Modelo circulos de salud.
»Ventajas / inconvenientes.
» Facilitadores / barreras.
»Aliados / opositores.
4.Guia de funcionamiento de un circulos de salud.
5. Estrategias de implantacion de dinamicas basadas en circulos de salud.

6.Balance global del programa de formacién-accion.

Cronograma

0:00-0:15  Presentacion y objetivos de la sesion. Revision de la sesion C2

Ejercicio de balance esfuerzo-resultados: ficha individual + puesta en comun. Debate

0:15—1:00 ]
conclusivo

1:00-1:20  Modelo circulos de salud. Presentacion y debate

1:20 —1:45 Guia de funcionamiento de un circulo de salud. Lectura critica.

1:45 —2:00 Descanso

2:00-2:45 Posibilidades estratégicas basadas en: circulos de salud. Reflexion individual + debate

2:45-3:00  Balance global del programa




GUIA PARA EL DESARROLLO DE LAS SESIONES CONJUNTAS
DIRECTIVOS-DELEGADOS

SESION C1: Plan de accion sinérgica

En las sesiones D3y T2 del programa de directivos y de delegados respectivamente se llevan a cabo sendas
dinamicas de grupos en las que cada colectivo sugiere propuestas viables de colaboracion proactiva para
promover una mayor implicacion de la organizacion en prevencion.

El objetivo de esta primera sesion conjunta es el de presentar dichas propuestas de accién sinérgica,
debatir los pros y contras de cada propuesta y seleccionar una de ellas sobre la que planificar una accion
colaborativa.

Se espera, por tanto, que el resultado de esta sesién sea un plan de accion para desarrollar una actividad
concreta con el concurso de la direccion y de los delegados.

Dicha actividad, en principio, deberia ser considerada de caracter piloto o experimental. Es decir, las partes
asumen un compromiso de accién conjunta limitada en el tiempo y en un ambito especifico, con la inten-
cion de verificar si esta forma de actuar es viable y genera un valor de retorno. A partir de dicha verificacion,
cada colectivo estara en condiciones de valorar si se adopta o no una opcién de continuidad o, incluso, de
ampliacion de esta estrategia colaborativa.

El desarrollo de la sesién debe estar muy abierto para adaptarse de manera flexible a las diferentes pro-
puestas y expectativas con que las partes lleguen a ella. En cualquier caso, se trata de una sesion que
requiere una preparacion concienzuda por parte del monitor/a, incluso, sondeando a las partes previa-
mente o buscando determinadas complicidades, sin descartar preparar la sesién conjuntamente o por
separado con representantes de cada colectivo.

En principio se pueden prever distintos escenarios

a.Entre las propuestas que cada colectivo ha formulado hay algunas coincidentes. Este seria el caso
mas favorable y se trata simplemente de llevar a cabo una dinamica de consenso para seleccionar
una de las propuestas y planificar su desemperio.

b.Sélo uno de los colectivos ha sido capaz de formular propuestas, con lo que se deberia tratar de invi-
tar al otro colectivo a analizar las ventajas e inconvenientes de las mismas y, en su caso, a adherirse
aalguna de ellas.

c.Las propuestas de cada colectivo son netamente divergentes. Aqui conviene clarificar al maximo el
trasfondo de las divergencias por si existen equivocos o percepciones distorsionadas que pueden
resolverse mediante el dialogo, para, a partir de ahi, tratar de reconducir el proceso.

d.Si se dan situaciones de desencuentro o si las partes no llegan con propuestas claras, se les puede
invitar a valorar en la propia sesion la viabilidad de llevar a cabo actividades de promocion de la cul-
tura preventiva sugeridas por el monitor/a (encuestas de percepcion, conversaciones de seguridad,
paseos de seguridad, circulos de salud, investigaciones de seguridad, jornadas preventivas, etc.). Tam-
bién puede ser util en este caso tratar de compartir un diagnéstico sobre problemas pendientes o no
bien resueltos (entrevistas a informantes clave en la fase de captacion), seleccionar alguno de ellos y
formular la cuestién de cémo podemos colaborar para avanzar en su resolucién.

e.Si, a pesar de todo, no se ven posibilidades de lograr una accion sinérgica, ni siquiera con un enfoque
experimental, debe sustituirse el objetivo por el de elaborar una propuesta de cambio para crear un
escenario nuevo en el que la colaboracion sea posible en un futuro. En este caso se deben desarrollar
dinamicas de grupo que permitan identificar las principales barreras para llevar a cabo estrategias
colaborativas y tratar de disenar un plan de accién para remover dichas barreras con el compromiso
de alcanzar algunos objetivos durante el desarrollo de la accion formativa.

Se puede utilizar el juego del ultimatum como un posible ejercicio para crear un clima positivo de
negociacion.

En funcion de las propuestas con que se llegue a la sesion el monitor/a debera preparar presentaciones
informativas sobre buenas practicas y criterios metodolégicos para el desarrollo de las correspondientes



acciones, de forma que, una vez acordada la accion y antes de pasar a planificar su desarrollo, los partici-
pantes conozcan los fundamentos y criterios de desempeno de la actividad a desarrollar.

Una vez acordada una accion sinérgica el grupo deberia empezar a trabajar los aspectos de planificacion

* ;qué queremos conseguir en cuanto a mejora de la cultura preventiva?

« ;qué queremos verificar sobre la efectividad de las estrategias colaborativas?

+ ;cd6mo vamos a medir una cosay la otra?

« ;qué barreras podemos encontrarnos y como las vamos a enfrentar?

* ;qué compromisos estamos dispuestos a asumir? ;qué va a hacer cada cual?

+ ;cdmo vamos a organizar la actividad (tareas, plazos, recursos)?

La planificacién quedara registrada en una ficha en la que se describan basicamente los objetivos, las
acciones y los plazos, asi como los compromisos individuales y colectivos.

Conviene crear un grupo mixto de pilotaje que se encargue de la organizacion operativa y del seguimiento
de la actividad, asi como generar una ficha de registro de actividades e incidencias.

Ordenacion orientativa de la primera sesion conjunta

Presentacion y objetivos de la sesion. Una persona de cada colectivo resume la activi-

010070330 434 desarrollada hasta el momento y formula las propuestas de accion.
0:30-0:45 Juego del ultimatum. Refuerzo de los objetivos de sinergia de la accién formativa
0:45-1:30  Seleccion de propuestas de accion

1:30 —1:45 Descanso

1:45-2:00  Basesy criterios de accion. Presentacion

2:45-3:00 Repaso de compromisos y acciones




SESION C2: Revision de la accion sinérgica

El objetivo de esta segunda sesion conjunta es revisar y, en su caso, adaptar el plan de acciéon acordado en

la primera sesién conjunta.

Para ello, se propone programar una secuencia didactica del siguiente tenor:

1. Presentacion por el grupo de pilotaje de un relato sobre la marcha del plan de accién (puede ser
Util para ello utilizar la ficha de registro de actividades e incidencias). Valorar los impactos positivos
obtenidos.

2. Debate sobre las barreras encontradas en el desarrollo del plan y sobre la forma de resolverlas (pue-

den formarse grupos mixtos de trabajo y aplicar dinamicas de resolucién de problemas).

3. Incidir en la formulacién de criterios de desempeno: ademas de implementar las actividades progra-

madas (cantidad), se trata de llevarlas a cabo de la mejor manera posible, es decir, con calidad.

4.Reformular el plan de accion mejorando su adecuacion a las condiciones concretas de implementa-

ciony, si es posible, fijando objetivos a medio plazo mas alla del periodo de la accion formativa.

5. Definir algunos indicadores clave (no mas de 3-4) para el seguimiento y evaluacion.

En esta sesion podran incluirse presentaciones adicionales que, a juicio del monitor/a, puedan reforzar el
bagaje de conocimientos y habilidades de los participantes para desarrollar buenas practicas en el desa-

rrollo de las acciones acordadas.

Al finalizar la sesién se debe incidir en los compromisos individuales y colectivos asumidos y tomar una

decision respecto a una nueva sesion conjunta a celebrar en el plazo de 2-3 meses.

Ordenacion orientativa de la segunda sesion conjunta

Grupo de pilotaje: relato sobre la marcha del plan de accion. Actividades e incidencias.

0:00-0:30 Impactos positivos y logros. Debate general

0:30—1:00 Identiﬁc'a,cién de las principales b'a’rreras. Reflexion individual + puesta en comin +
ordenacion de las barreras (votacion 3-2-1).

100 -1:30 Trabajo,en grupos mixtos. Cada grupo propone la forma de superar una barrera. Puesta
en comun

1:30 —1:45  Descanso

1:45-2:05  Basesy criterios de buenas practicas. Presentacion

2:05-2:40 Reformulacion del plan. Criterios de desempeno. Indicadores

2:40-3:00 Repaso de compromisos y acciones. Decision sobre la tercera sesion conjunta
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SESION C3: Evaluacion final del programa

Esta dltima sesion tiene por objeto revisar el impacto sobre la cultura preventiva de la organizacién tanto
de la accion sinérgica como del conjunto de acciones de mejora implementadas a lo largo del programa de
formacion-accion, asi como evaluar las posibilidades de transferencia a otros ambitos o espacios de traba-
jo de las buenas practicas generadas.

Se puede empezar la sesion distribuyendo a los asistentes por parejas (mejor delegado/directivo) de mane-
ra que cada uno entrevista al otro sobre los aspectos positivos que ha tenido el programa en su conjunto
(es importante empezar en positivo):

a.Para él mismo.
b.Para el estamento que representa o el colectivo de que se ocupa.

c. Para el conjunto de la organizacion.

Se puede preparar una pequena encuesta para facilitar las entrevistas: expectativas cubiertas; aportacio-
nes positivas que no esperabas; beneficios a terceros; refuerzo de la politica de salud y seguridad; etc. A
continuacion se exponen los resultados de las entrevistas y se van anotando.

Finalizada la ronda de aportaciones, se procura sintetizar los aspectos positivos mas importantes en car-
teles (uno por cada ambito: personal-equipo-organizaciéon) y se pide a los participantes que en cualquier
momento a lo largo de la sesi6n vayan anotando libremente ideas sobre como reforzar estos aspectos
positivos y hacer que perduren en el tiempo (post-it verdes).

Una vez identificados los impactos positivos, se pide a cada uno de los asistentes que anoten en una hoja
de papel 2 cuestiones que a su juicio se hubieran podido hacer mejor. Se ponen en comun en sucesivas ron-
dasy se procura distribuir las aportaciones en los 3 ambitos (personal-equipos-organizacion). Se trasladan
a los carteles mediante post-it rojos.

Se forman grupos de trabajo por estamento (delegados por un lado y directivos por otro) que valoran los
avances que han observado en el otro estamento a lo largo del programa asi como las oportunidades de
mejora que, segun ellos, se les brindan a partir de aqui para seguir avanzando. Solicitar sinceridad y, al
tiempo, un esfuerzo de proactividad y de respeto exquisito a la hora de poner en comun las valoracionesy
propuestas.

La sesion finaliza con un ejercicio para tratar de acordar una definicion compartida de misioén-visién-valo-
res en SST del tipo

Los directivos y representantes de los trabajadores de esta empresa compartimos la mision
de que la salud y seguridad (qué y para qué)... y queremos conseguir que los trabajadores de
esta empresa (aspiraciones)... para lo cual nos comprometemos con los siguientes principios
de actuacion (valores): ...

Ordenacion orientativa de la segunda sesion conjunta

0:00-0:15  Presentacion y objetivos de la sesion.

0:15—-1:00  Entrevistas en parejas y puesta en comun

1:00-1:15  Sintesis de aportaciones y confeccion de carteles

1:15—1:30 Descanso

1:30-2:15  Grupos de trabajo sobre percepcion reciproca. Puesta en comun

2:15 —2:40 Ejercicio de definicién misién-vision-valores

2:40-3:00 Turno abierto de aportaciones o testimonios. Cierre conclusivo




Anexo 2.1: Cuestionario reducido de
cultura preventiva

El siguiente cuestionario pretende generar una primera reflexion
sobre el clima preventivo en su empresa. No es un examen para otor-
gar una calificacion, sino una forma sistematica de identificar lineas
de mejora. Trate de responder con la maxima sinceridad.

Diga, por favor, hasta qué punto suele llevar a cabo en su gestion coti-
diana de la empresa las siguientes practicas

0: nunca o casi nunca

1:algunas veces

2: bastantes veces

3:siempre o casi siempre

¢Hasta qué punto suele llevar a cabo las siguientes practicas en su gestion

cotidiana de la empresa?

Animo a los trabajadores a que realicen su trabajo de acuerdo con las
normas de seguridad aunque los tiempos de trabajo sean ajustados

Me preocupo y compruebo que todos los trabajadores reciben la infor-
macién necesaria sobre seguridad

No consiento que alguno de mis trabajadores sea poco cuidadoso o in-
cumpla las normas de seguridad

Valoro la seguridad mas que la produccion

No acepto que los empleados se arriesguen en su trabajo ni siquiera
cuando los tiempos son ajustados

Me preocupo y me formo para mejorar mi capacidad de gestionar la se-
guridad

Me esfuerzo por demostrar ante los trabajadores mi interés por su se-
guridad

Me esfuerzo por conseguir que los trabajadores confien en mi capacidad
para gestionar la prevencion

Cuando se detecta un riesgo, me esfuerzo por buscar una solucién lo an-
tes posible

10.

Cuando se disefa un puesto de trabajo nuevo o se programa una nueva
tarea me ocupo de que se tenga en cuenta la prevencion y el control de
riesgos

1.

Promuevo que mis empleados participen en las decisiones que afectan
a su seguridad

12.

Animo a mis empleados a opinar libremente sobre |la gestion de la salud
y seguridad en la empresa

13.

Tengo en cuenta las sugerencias de los trabajadores relacionadas con la
prevencion




¢Hasta qué punto suele llevar a cabo las siguientes practicas en su gestion

cotidiana de la empresa?

14. Procuro que todos mis empleados tengan un alto nivel de competencia
en seguridad y prevencion de riesgos

15. Pido opinién a mis empleados antes de tomar decisiones que puedan
afectar a su seguridad

16. Trato de involucrar a los trabajadores en las decisiones sobre seguridad
y prevencion

17. Fomento la implicacion activa de los delegados de prevencion en la ges-
tion cotidiana de la salud y seguridad en la empresa

18. Pido informacién detallada sobre los accidentes e incidentes que ocu-
rren en mi empresa

19. Escucho atentamente a todos los que han estado implicados en un acci-
dente o incidente

20. Cuando ocurre un accidente o incidente procuro buscar las causas orga-
nizativas y no los culpables

21. Evitoimponer sanciones de manera sistematica en casos de descuidos o
lapsus no intencionados

22. Promuevo el intercambio de opiniones y el trabajo en equipo entre los
trabajadores y con los supervisores para mejorar la seguridad en la em-
presa

23. En todas las reuniones de empresa introduzco la seguridad como un
tema a tratar

24. Planifico las actividades preventivas seglin objetivos definidos a corto,
medio y largo plazo

25. Reviso de manera sistematica el cumplimiento de los objetivos en mate-

ria de seguridad y prevencion




Cuestionario sobre seguridad en el trabajo NOSACQ-50

El propésito de este cuestionario es conocer su impresion acerca de la seguridad en este lugar de trabajo. Sus
respuestas seran procesadas mediante ordenador y se trataran con absoluto respeto a su privacidad. En ningtin
caso se presentardn resultados individuales. Le proponemos que conteste todas y cada una de las preguntas
pero, en todo caso, la cumplimentacién del cuestionario es voluntaria.

(] He leido la introduccién al cuestionario y estoy de acuerdo en cumplimen-
tarlo seguin las condiciones sefialadas

Este cuestionario ha sido disefiado por un grupo de especialistas en salud laboral de los paises nérdicos y ha
sido reconocido por la Agencia Europea de Salud y Seguridad en el Trabajo como una herramienta idénea de
medicién del clima preventivo.

Datos generales

Empresa:

Departamento:

Puesto de trabajo:
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El cuestionario consiste en una serie de afirmaciones sobre cémo se manejan las cuestiones de la seguridad en
su empresa. Indique, por favor, su grado de acuerdo o desacuerdo con cada una de dichas afirmaciones. Debe
expresar su opinion pensando en cudl es la situacion general de su centro de trabajo. Aunque algunas preguntas
puedan parecer muy similares, por favor, contéstelas todas.

Ejemplos de cdmo marcar sus respuestas

Muy en En De Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

Ponga sélo una X para cada pregunta

1. Ladireccién anima a los empleados a

trabajar de acuerdo con las normas de I:I I:I I:I marcado
correctamente

seguridad, incluso cuando los tiempos
de trabajo son ajustados.

2. Ladireccién se asegura de que todos

)

ks

e ntomcin necsrasove ][] B
reciben la mrormacion necesaria sobre 2% corregida

seguridad.

Si pone una X en el cuadro equivocado,
rellene todo el cuadro y ponga una
nueva X en el cuadro correcto

PRIMERA SECCION: describa cémo percibe usted que los gerentes y supervisores manejan la seguridad en
su empresa

Muy en En De Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

Ponga s6lo una X para cada pregunta

] ]

=

La direccién anima a los empleados a trabajar
de acuerdo con las normas de seguridad, incluso
cuando los tiempos de trabajo son ajustados.

2. Ladireccion se asegura de que todos reciben la
informacién necesaria sobre seguridad.

3. Ladireccién hace la vista gorda cuando alguien es
poco cuidadoso con la seguridad.

4. Ladireccién valora la seguridad ms que la
produccion.

5. Ladireccion acepta que los empleados se
arriesguen cuando los tiempos de trabajo son
ajustados.

6. Quienes trabajamos aquf tenemos confianza
en la capacidad de la direccién para gestionar la
seguridad.

7. Ladireccién se asegura de que todos los problemas
de seguridad que se detectan durante las
inspecciones sean corregidos inmediatamente.

e N e A B A e e
I 0 e I s A B B
I 0 e I s A B B
e N e A B A e e
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10.

11.

12

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

Aungque algunas preguntas puedan parecer muy similares, por favor, contéstelas todas

Cuando se detecta un riesgo, la direccién lo ignora
y no hace nada.

La direccién no tiene la capacidad de gestionar la
seguridad adecuadamente.

La direccién se esfuerza en disefiar formas seguras

de trabajo significativas y que realmente funcionan.

La direccién se asegura de que todos y cada uno
puedan influir activamente en la seguridad en su
trabajo.

. La direccién promueve que los empleados

participen en las decisiones que afectan a su
seguridad.

La direccién nunca tiene en cuenta las sugerencias
de los empleados sobre la seguridad.

La direccién se esfuerza para que todo el mundo
en el lugar de trabajo tenga un alto nivel de
competencia respeto a los riesgos y la seguridad.

La direccién nunca pide a los empleados sus
opiniones antes de tomar decisiones sobre la
seguridad.

La direccién involucra a los empleados en las
decisiones sobre la seguridad.

La direccién recoge informacién detallada en las
investigaciones sobre accidentes.

El miedo a las sanciones (o consecuencias
negativas) por parte de la direcciéon desanima a
los empleados aqui a informar sobre incidentes de
seguridad.

La direccién escucha atentamente a todos los que
han estado involucrados en un accidente.

20.La direccion busca las causas y no a los culpables,

21

cuando ocurre un accidente.

La direccién siempre culpa a los empleados de los
accidentes.

22. La direccion trata con justicia a los empleados

involucrados en un accidente.

Muy en

En

desacuerdo desacuerdo

[]

e e s e I D 0 O

I I

Ponga s6lo una X para cada pregunta

[]

e e s e I D 0 O

I I
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acuerdo

[]

e e s e I D 0 O

I I

Muy de
acuerdo

[]

e e s e I D 0 O

I I



Aungque algunas preguntas puedan parecer muy similares, por favor, contéstelas todas

SEGUNDA SECCION: describa cémo percibe usted que los trabajadores manejan las cuestiones relativas a la
seguridad en su entorno de trabajo

Muy en En De Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

Ponga s6lo una X para cada pregunta

] ]

23. Quienes trabajamos aqui nos esforzamos
conjuntamente en alcanzar un alto nivel de
seguridad.

24. Quienes trabajamos aqui nos responsabilizamos
conjuntamente de asegurar que nuestro lugar de
trabajo esté siempre ordenado.

25. A quienes trabajamos aqui no nos importa la
seguridad de los demas.

26. Quienes trabajamos aqui no hacemos nada por
combatir los riesgos detectados.

27. Quienes trabajamos aqui nos ayudamos
mutuamente a trabajar de forma segura.

28. Quienes trabajamos aqui no asumimos ninguna
responsabilidad por la seguridad de los demas.

29. Quienes trabajamos aqui vemos los riesgos como
algo inevitable.

30. Quienes trabajamos aqui consideramos que los
accidentes menores son algo normal en nuestro
trabajo diario.

31. Quienes trabajamos aquf aceptamos los
comportamientos de riesgo mientras no hayan
accidentes.

OO o o oo o o O
1 0 e O
1 0 e O
1 O Y A A

32. Quienes trabajamos aqui nos saltamos las normas
de seguridad para poder terminar el trabajo a
tiempo.

33. Quienes trabajamos aquf nunca aceptamos
correr riesgos aunque los tiempos de trabajo sean
ajustados.

34. Quienes trabajamos aquf consideramos que
nuestro trabajo no es adecuado para los miedosos.

35. Quienes trabajamos aquf aceptamos correr riesgos
en el trabajo.

36. Quienes trabajamos aquf intentamos encontrar
una solucién cuando alguien detecta un problema
en la seguridad.

I I B A B A
I I B A B A
I I B A B A
I I N A O A I
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Aungque algunas preguntas puedan parecer muy similares, por favor, contéstelas todas

37. Quienes trabajamos aqui nos sentimos seguros
cuando trabajamos juntos.

38. Quienes trabajamos aquf tenemos mucha
confianza en nuestra capacidad de garantizar
mutuamente la seguridad.

39. Quienes trabajamos aqui aprendemos de nuestras
experiencias para prevenir los accidentes.

40.Quienes trabajamos aqui nos tomamos muy en
serio las opiniones y sugerencias de los demds
sobre la seguridad.

41. Quienes trabajamos aqui raramente hablamos
sobre la seguridad.

42. Quienes trabajamos aqui siempre comentamos
los temas de seguridad cuando éstos surgen en la
conversacion.

43. Quienes trabajamos aqui podemos hablar libre y
abiertamente sobre la seguridad.

44. Quienes trabajamos aqui consideramos que un
buen delegado de prevencién juega un papel
importante para prevenir accidentes.

45. Quienes trabajamos aqui consideramos que las
revisiones de seguridad no influyen en absoluto
para prevenir accidentes.

46. Quienes trabajamos aquf consideramos que la
formacion en seguridad es buena para prevenir
accidentes.

47. Quienes trabajamos aqui consideramos que
planificar anticipadamente la seguridad no tiene
ningun sentido.

48. Quienes trabajamos aquf consideramos que las
evaluaciones y revisiones de seguridad ayudan a
detectar riesgos importantes.

49. Quienes trabajamos aqui consideramos que la
formacion en seguridad no tiene ningtin sentido.

50. Quienes trabajamos aqui consideramos que es
importante que se definan objetivos de seguridad
claros.

Muy en

En

desacuerdo desacuerdo

[]

oo o o o o o oo o

[]

Ponga s6lo una X para cada pregunta

[]

oo o o o o o oo o

[]
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De
acuerdo

[]

oo o o o o o oo o

[]

Muy de
acuerdo

[]

o o o o oo o O

[]



Si desea ampliar alguna de sus respuestas, o tiene algiin comentario puede escribirlo aqui.

Comentarios:

Gracias por rellenar el cuestionario. Por favor, asegirese de que ha
marcado el cuadro en la portada indicando que da su consentimiento
informado para participar en el estudio
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Anexo 2.3: Guia para la gestion de los
circulos de salud

Introduccion

Los CIRCULOS DE SALUD son un proceso de resolucién cooperativa de
problemas y se definen como

Grupos de discusion formados en el puesto de trabajo
con la finalidad de desarrollar opciones de cambio para
la mejora de condiciones de trabajo potencialmente
generadoras de riesgos para la salud’

Dar la posibilidad a los trabajadores de que aporten su experiencia
y conocimiento practico enriquece la busqueda de soluciones a los
problemas, al tiempo que su implicacion supone una garantia de
efectividad.

El CIRCULO DE SALUD se concibe como un grupo de voluntarios en
los que participan distintos estamentos de la organizacién y que tie-
nen como objetivo la identificacion, analisis y solucién de problemas
relacionados con la prevencién de riesgos, en este caso, el abordaje
del riesgo de exposicion a altas temperaturas en la nave de electrolisis

Una de las claves del éxito de los CIRCULOS DE SALUD es enfocarse a
la resolucion practica de un problema, con voluntad de cooperar y de
encontrar soluciones faciles. Ademas, es esencial contar con un apoyo
activo y continuo por parte de la direccion.

La combinacion de la promocion de la participacion de los trabadores,
el esfuerzo coordinado de la organizacion y la visibilidad del compro-
miso de la direccion en un proceso dirigido a la resolucion eficaz de
problemas, son elementos que pueden contribuir positivamente a la
mejora de la cultura preventiva.

Composicion del Circulo de Salud (CS)
+2-3 trabajadores involucrados en el problema
«1mando intermedio
+1miembro de la direccidn
+1-2 Delegados de Prevencion

+1 Coordinador, preferentemente experto en PRL
Preparacion

El coordinador iniciara la captacién de los miembros del CS, siguiendo
las directrices definidas el 3/4/2017 por la direccion y los DP presentes
y procurando que sean personas conocedoras de |a realidad del pro-
blemay con una buena predisposicién a implicarse en tratar de resol-
verlo. Para ello, debe emprenderse como tarea inicial la de informary
motivar. Todas las personas implicadas en el CS deben estar informa-
das de lo que se va a hacer, de qué se espera de ellos y de cdmo van a
funcionar.

Todos los implicados deberian tener la opcion de participar en el CS si

1 Aust B, Ducki A. Comprehensive Health Promotion Interventions in the
Workplace. Experiences with Health Circles in Germany . Journal of Occupa-
tional Health Psychology 2004, Vol. 9, No. 3, 258-270



lo desean. Sin embargo, para ser efectivo, un CS debe tener una deter-
minada composicion y dimensiones. No puede ser un grupo dema-
siado amplio y, ademas, debera tener una composicion equilibrada
segun el siguiente esquema:

«1 profesional de prevencion u otra persona que pueda desarrollar
las funciones descritas: (funciones coordinacion, dinamizacion,
facilitacion y apoyo técnico).

+1 persona de direccion (funciones de apoyo en la identificacion
del problema, las causas y toma de decisiones en la aplicacion de
medidas preventivas).

1 mando (funciones de identificacion, analisis, apoyo operativo y
seguimiento).

« 3 trabajadores voluntarios (funciones de identificacion, analisis y
blusqueda de soluciones

+1-2 Delegados de Prevencion, con funciones de facilitacion,

Se debe dar preferencia a las personas directamente implicadas con
el problema a tratar o el drea de trabajo mas afectada. Asi mismo,
cada miembro del CS ira recopilando informacion de primera mano
de entre los trabajadores de su ambito y sus mandos, que ayude a
identificar las caracteristicas del problema y sus causas, para aportar
la maxima informacién en la primera sesion del CS. Para ello se les
dara un guion que figura en el Anexo 1.

Las sesiones se realizaran segun calendario predefinido y duraran
entre unay dos horas

Primera Sesion:

Constitucion del CS.

Al inicio de la sesién se plantea la constitucion del CS, aclarando sus
objetivos y dinamicas y las funciones de cada uno de los integrantes

Caracterizacion de problemas

El objetivo es caracterizar el problema que se va a tratar de resolver.
Para ello, el coordinador presentara al CS una primera informacion
diagndstica suficientemente sistematizada que permita a todos los
miembros del CS conocer los aspectos mas relevantes del problema.
Dicha informacién deberia incluir como minimo:

- datos de salud: accidentes, malestar, golpes de calor....

- datos de riesgo: resultados de la evaluacién de riesgos y/o otros
informes

« distribucion del problema por colectivos, tareas o areas de trabajo

- percepcion del problema: resultados de encuestas, aportaciones
de personas o grupos, incidentes

- datos de gestion del problema: iniciativas e intentos de solucion,
actas del CSS, investigacion de incidentes, quejas, etc.

- otras informaciones relevantes

A partir de toda esta informacion el facilitador promovera un deba-
te dirigido a identificar cuales son los aspectos mas relevantes para
entender el impacto del problema en la salud de las personas (nime-
ro de trabajadores afectados, compromiso de la seguridad, posibles



problemas y tipos de accidentes, beneficios que supondria resolver
el problema, etc.) y para identificar con qué aspectos del trabajo se
relaciona el problema (disefio de puestos/tareas, espacio de trabajo,
equipos, organizacion del trabajo, ejecucion de tareas, etc.).

El resto de los miembros de CS aportaran la informacién necesaria
para completar y enriquecer las caracteristicas del problema. Al con-
cluir el debate, los miembros del CS deben conocer suficientemente
bien las caracteristicas del problema y las condiciones del entorno en
que éste se produce, asi como las consecuencias que acarrea para las
personasy para la organizacion.

Analisis de causas

El objetivo de esta fase es identificar las causas del problema, para lo
cual deberia dar respuesta a las siguientes preguntas:

« jcon qué tarea(s) se relaciona la situacion problematica que se
trata de resolver?

* ¢por qué se realiza(n) de este modo la(s) tarea(s)?
» ;quién(es) decide(n) como hay que hacer la(s) tarea(s)?
+ ;cémo se supervisa(n) la(s) tarea(s)?

« ;qué factores organizativos o del entorno condicionan la forma
de realizar la(s) tarea(s)?

« ;qué papel juega en la exposicién al riesgo la manera como cada
persona realiza la tarea?

+ ;cOmo se podria evitar o disminuir el riesgo?

Los componentes del CS que no tengan respuestas adecuadas a todas
las preguntas deben hacer sus indagaciones previamente a la sesion,
con entrevistas con trabajadores experimentados o visitas de obser-
vacion al puesto de trabajo.

Una vez identificado y ordenado el conjunto de factores condicionan-
tes que determinan los diferentes riesgos del problema, incluyendo
tanto las causas inmediatas como las causas distales, se pasa a carac-
terizar dichos factores causales segln las posibilidades de elimina-
cion, modificacién o control.

Tras esta sesion, los componentes del CS asumen tareas de recopila-
cionde opiniones e ideas que enriquezcan los contenidos de la siguien-
te sesion: busqueda de soluciones y estrategia de implementacion.

Segunda sesion:

Busqueda de soluciones

Aquellas causas identificadas que pueden ser eliminadas, corregidas
o mejoradas inmediatamente, deben ser objeto de intervencion sin
mas dilacién, para lo que el CS debatira sobre las formulas mas ade-
cuadas para hacerlo. La presencia y liderazgo de los miembros de la
direccion en el CS es determinante para la adecuada gestion de estos
cambios inmediatos. El resto, deben someterse a un proceso de bus-
queda de alternativas para tratar de eliminar o minimizar los riesgos.

La pregunta en este caso es: ;se puede(n) organizar la(s) tarea(s) de
otra manera para evitar o reducir la exposicion a riesgos? Es decir, se
trata de identificar alternativas a la situacion actual de organizacion



y/o desempeno de las tareas.

En este debate, es importante la aportacién de los miembros del CS
con capacidad de asesoramiento técnico (prevencionistas) u operati-
vo (mandos).Tras el debate, se pueden votar las propuestas para obte-
ner una lista de prioridades de intervencion.

También en este caso el CS debe plantearse si otras personas (espe-
cialistas en RRHH, personas de mantenimiento, u otros expertos rela-
cionados con la materia) pueden aportar informacion relevante para
encontrar soluciones, en cuyo caso se deberia recurrir a estas personas,
bien mediante entrevistas individuales, mediante talleres especificos
de discusion en pequenos grupos o invitandoles a participar en el CS.

Finalmente, se llegara a una lista ordenada de soluciones consensua-
das con indicaciones para su aplicacion practica, con lo que el CS esta-
ra en condiciones de seleccionar la mejor alternativa para proponer
un cambio. Para completar la propuesta se deben analizar las barreras
o dificultades para la aplicacion de la solucién escogida asi como las
posibles formas de superarlas. Con todo ello se preparara un informe
razonado de la propuesta del que se dara cuenta al CSS como 6rgano
especializado de participacion para la gestion de la prevencion si se
considera pertinente. La decisién de adoptar los cambios propuestos
debera incluir la voluntad de contar con el CS en las distintas fases de
su implementacion.

Implementacion

Llegados a este punto, hay que abordar la tarea de planificar los cam-
bios necesarios e implementar las soluciones: jcdmo se pueden llevar
a cabo los cambios necesarios?

Conviene definir adecuadamente los cambios que se quieren gene-
rar, tanto los relativos a condiciones materiales u organizativas, como
respecto a los comportamientos de quienes deben hacerlos efectivos.
En este sentido, el CS debe elaborar un cuadro de planificacién por
objetivos siguiendo una sistematica mas o menos como la siguiente:

a.definir un objetivo medible y los correspondientes indicadores
de éxito: ;donde queremos llegar? ;qué resultados esperamos?

b.seleccionar las distintas acciones que habra que desarrollar para
conseguir el objetivo: ;qué vamos a hacer?

c.definir criterios del desempeio e indicadores de proceso para
cada una de las acciones: jcomo lo vamos a hacer?

d.identificar quiénes se van a ver implicados en cada accién: ;quién
hace qué?

e.planificar acciones de capacitacion o motivacion dirigidas a
las personas implicadas: ;todos saben hacer lo que tienen que
hacer?

f. elaborar un cronograma de actividades. ;en qué plazos?

EI CS debe valorar si es necesario que las propuestas de intervencion
sean validadas mediante una experiencia piloto a pequena escala
antes de proponer su implementacion a nivel general.

Se debe plantear en el CS cual es la mejor forma de comunicarse con
los estamentos involucrados en la implementacion de los cambios
para planificar la manera de hacerlo.



Una vez aprobado por quien corresponda el plan de accion, el CS debe
realizar un seguimiento tanto de los plazos (;se llevan a cabo las
acciones previstas?), como del desempeiio (;se ejecutan las acciones
segln los criterios establecidos?) y de los resultados (;se consiguen
los impactos deseados?).

El seguimiento y evaluacién debe plantearse como un proceso dina-
mico y no sélo como una accién de final de tuberia. Los miembros del
CS deberan estar atentos al desarrollo del plan de accién proponiendo
adaptaciones o nuevas acciones en funcién de las necesidades o difi-
cultades que vayan apareciendo. En este sentido, los mandos interme-
dios pueden jugar un papel de seguimiento sistematico mediante la
realizacion de observaciones periédicas y el registro de los resultados
de las mismas, una funcién que también podrian llevar a cabo los téc-
nicos PRL.

La evaluacion debe hacerse mediante los indicadores previamente
establecidos y puede completarse mediante observaciones de puestos
de trabajo o entrevistas con informantes-clave (encargados, técnicos,
delegados, trabajadores experimentados). También conviene ofrecer
los resultados del seguimiento al CSS para conocer su valoracion.

Todo ello debe recopilarse en un informe final que se elevara a los
organos competentes para su conocimiento y valoracién, con el fin
de promover la transferencia de las buenas practicas de gestion pre-
ventiva a otras situaciones similares dando continuidad al programa.

En funcién de la complejidad o la variedad de las acciones a empren-
der, es posible que el CS estime necesario realizar varias reuniones
para tratar los procesos de implementacion seglin se vayan produ-
ciendo. Estas reuniones serian muy especificas, mas breves, y enfoca-
das a los aspectos concretos de los cambios que se vayan generando.

Tercera Sesion:

Evaluacion de la experiencia. En base a la estrategia planteada de
implementacion, se realizara una valoracion de los indicadores selec-
cionados, asi como una estimacion del avance de los objetivos, las
barreras encontradas y las estrategias que se pueden plantear para
seguir con la implantacion. Asi mismo, se valoraran los resultados en
términos de impacto percibido sobre el clima preventivo en la organi-
zacion. Como ocurre con la sesion anterior, es posible que se requie-
ran diferentes reuniones para valorar los cambios implementados, en
funcién de los periodos que requiera cada uno; se puede organizar
una primera sesion para los cambios implementado en un plazo breve
(semanas), otro para los que se implementen en plazos medios (1-4
meses) y otro para el resto de las soluciones y/o la avaluacion final de
la experiencia.

Transferencia. Entendemos por transferencia “un proceso dinamico e
interactivo de difusion e intercambio de conocimiento para su aplica-
cion en la toma de decisiones”.

En relacion con los CS, cuando hablamos de transferencia no nos refe-
rimos a la traslacion mecanica de unsitioa otrode las soluciones expe-
rimentadas en un determinado entorno. El valor anadido de un CS no
es solo su capacidad de producir soluciones creativas sino que genera,
ademas, motivacién e implicacion para su efectiva implementacion.

Por tanto, cuando nos planteamos transferir las soluciones elabora-



das en un determinado CS debemos definir un procedimiento partici-
pativo de transferencia que como minimo deberia consistir en organi-
zar un ‘taller de prevencién’con personas de los distintos estamentos
implicados (composicién parecida a un CS) y que podria desarrollarse
en una o dos sesiones con un orden del dia mas o menos como sigue:

-descripcion y debate sobre las caracteristicas del problema que se
pretende solucionar

-presentacion de la experiencia desarrollada y sus resultados
-debate sobre la aplicabilidad de las soluciones que se proponen

-aportaciones para adecuar las soluciones propuestas a la realidad de
que se trate

-elaboracién de un plan de accion



ESQUEMA de SESIONES Y CONTENIDOS

REUNIONES OBJETIVO CONTENIDOS

Sesion 1 Compartir objetivo y funciones
Constitucion del Circulo . . :
Definir normas de funcionamiento
de Salud
Asignar tareas y roles
Presentacion del informe diagnéstico
Caracterizacion del Caracterizacion de los problemas sobre los que actuar
problema Ubicacién de los problemas en el proceso productivo
Definir eventuales necesidades de informacion adicional
Analisis de causas de cada problema; causas proximales
y distales
Analisis de causas
Caracterizar factores causales: posibilidades de elimina-
cion, modificacién o control
Sesion 2 Intervencién sobre causas eliminables de inmediato

(puede reque-
rir mas de una

Alternativas posibles al resto de causas

Lista ordenada de soluciones consensuadas

reunién)
Busqueda de soluciones g a5 y dificultades de implantacion de soluciones
Seleccion consensuada de las mejores alternativas
Definir eventuales informantes clave (individuales o
colectivos) para mejorar la informacién sobre soluciones
Planificar la implantacion
Implantacion de Eventual plan piloto experimental
soluciones Seleccion de indicadores de impacto y desempeno
Plan de seguimiento
Sesion 3 Evaluacion de indicadores.

Evaluacion de la
experiencia

Resultado del seguimiento

Identificacion de barreras y estrategias de solucion

Planificaciéon de
transferencia

Plan de transferencia




RECOMENDACIONES PRACTICAS PARA EL
FUNCIONAMIENTO DE LOS CIRCULOS DE SALUD

Reglas de oro para facilitar el consenso

+ Objetivo compartido: todos los participantes han de tener un
interés comun; al principio hay que establecer entre todos el
objetivo comun y retornar a ese punto cuando aparecen diferen-
cias. Es la manera de mantener centrado y unido al grupo.

« Compromiso de consenso: el consenso requiere paciencia, tole-
rancia y voluntad de llegar a acuerdos; el desacuerdo debe ser
usado como una ocasion para construir una decisién final mas
solida. El grupo es responsable de la decision y la decision perte-
nece al grupo.

« Tiempo suficiente: todas las técnicas de toma de decisiones colec-
tivas necesitan tiempo; si queremos que la calidad de la decision
sea alta no hay que tener demasiadas prisas.

« Proceso claro: todos han de comprender el proceso que se usa en
la reunién; deben haber unas reglas basicas compartidas sobre
funcionamiento de las reuniones desde el principio (por ejemplo:
no se puede interrumpir cuando alguien habla, todos participany
dan su opinion, se respetan las opiniones de todo el mundo, todos
hablan en igualdad de condiciones y tiempo, todos nos ajusta-
mos al tiempo establecido, todos estamos a favor del consenso)

« Dinamizacién y participacion: debe asegurarse que el grupo fun-
cione de forma armonica, creativa y democratica; también hay
que garantizar que el objetivo de la reunion se cumpla, que se
tomen decisiones y que se apliquen; se requiere el apoyo activo
de todos los presentes en cada momento.

« Escucha activa: un debate ordenado implica compartir informa-
cion y escuchar activamente antes de contraponer opiniones (no
se trata de saber quién tiene razdn sino qué razones tiene cada
cual para defender su puno de vista).

« Consignar las diferencias: las diferencias se resuelven mediante
la discusion, pero en caso extremo de falta de consenso, el infor-
me de la reunion recogera tanto la posicion mayoritaria como los
desacuerdos.

Problemas habituales en dinamicas de grupo

+los problemas no son formulados ni enmarcados claramente
(solucion: el moderador debe resumir continuamente el estado
del debate y recordar el objetivo de la reunién)

«los puntos comunes que se alcanzan en la reunion no son sefa-
lados y la conversacion da vueltas en circulo (solucion: se puede
hacer una pequena pausa que el coordinador aprovechara para
reformular el problema y reorientar el debate)

+no hay sensibilidad para reconocer las soluciones que podrian
generar consenso (solucion: puede ser conveniente aplazar la
decisién a una nueva reunioén y previamente se pueden organizar
pequenas reuniones por grupos de afinidad)

+se llega muy rapido a un supuesto consenso, sin haber aborda-
do algunos aspectos importantes (solucidn: el coordinador debe
promover mediante preguntas un debate mas a fondo sobre
aquellos aspectos que se han pasado por alto)
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