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Que el sistema de ART funcione signig;

« Brinda cobertura a mas de 8,5 millones

. ..
» El asesoramiento a empresas en materia degr
» Se redujo un 57% la mortalidad en el trabaj

« Da atencién inmediata y de calidad a mas de

@n creci6 un 312%.

La UART, Unién de Aseguradoras de Riesgos del Trabajo, organi-
z6 el 13 de noviembre pasado el 3er Congreso Internacional
sobre Seguridad y Salud Ocupacional, corolario del ciclo de 21
seminarios del programa Prevenir 2013, realizados a lo largo del
pais. Expertos locales e internacionales presentaron las nuevas ten-
dencias y ejemplificaron con los casos mas exitosos en prevencién
y atencién de la seguridad laboral. A continuacién se resumen las
principales ideas de cada uno de los oradores.

Mara Bettiol

Con una concurrencia de mas de 600 personas, expertos en
prevencion, recursos humanos, ingenieria y medicina, se fueron
desarrollando enfoques, descripciones y anélisis de métodos
de trabajo de probada eficacia en cuanto a prevencién de acci-
dentes y administracion de riesgos laborales. El evento inicié con
la bienvenida brindada por la presidente de UART, Mara Bettiol,
quien resalté que el asesoramiento en prevencion, en la detec-
cion temprana de riesgos, en la anticipacion a situaciones criticas,
es parte medular de la tarea. “Es el paso inicial de un encadena-
miento de acciones en la que ninguna puede fallar si lo que que-
remos es evitar accidentes y enfermedades profesionales. Con la
prevencion, y en eso estan implicados todos ustedes, ponemos
los cimientos, los basamentos mas importantes para construir
ambitos de trabajo seguro”. El dato irrefutable es el de las mas de
6.000 muertes evitadas desde el inicio del sistema. Resalté que el

proceso debe ser analizado con parametros de mejoras continuas.

“El universo trabajador, Uds. lo saben muy bien, es mucho mas
seguro hoy, que lo que lo fue durante décadas en nuestro pais.
Este Congreso es un paso mas en ese camino.”

Seguidamente, y en representacién del Superintendente de Ries-
gos del Trabajo, Juan Gonzélez Gaviola, tomé la palabra el Ing.
Francisco Bonino, Gerente de Prevencion de la SRT, quien definié
que la disminucién de los indices de siniestralidad no es “casual”,
sino “causal” y esto demuestra que en la gran mayoria de los ca-
sos, los accidentes son evitables. Enfatizé la tarea de capacitacion
en la materia que el organismo lleva adelante y que alcanzé en
2013 a 90 mil trabajadores estatales. “Para que los accidentes no
sean la crénica de una muerte anunciada -terminé citando el ti-
tulo de la célebre novela de Gabriel Garcia Marquez- tenemos que
seguir trabajando todos juntos”.
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En el marco de

Xavier Tobajas Bru

Director General de UNIPRESALUD SPA,

orador internacional del encuentro, reflexioné sobre si es posible

Xavier Tobajas Bru,

que empresas del siglo XXI| trabajen con parédmetros de preven-
cién del siglo XX. Pidié ir mas alld de las obviedades. “El mun-
do laboral cambia a velocidad vertiginosa y la prevencién debe
acompanarlo. Por supuesto reducir la incidencia de los riesgos,
con adecuados anélisis de cada situacion y estrategias dinamicas,
pero también trabajar sobre la disminucién de las jornadas per-
didas que tanto afectan a la productividad”. Evaluando la larga
trayectoria de las politicas de prevencion en Espana, asegur6 que
hay un punto de maduracién en el abordaje de la problematica en



que las inversiones en prevencién ya no producen tantos resulta-

dos, por lo que hay que cambiar el enfoque de las estrategias. Hay
que hacer una prevencién distinta, y esa es la busqueda en la que
se encuentran. “Durante 50 afios se trabajé con el paradigma de
romper las cadenas de causalidad. Pero en Europa, ain con los
sistemas que dedican muchos recursos a la prevencién ya no se
obtienen grandes resultados, en términos de control de riesgos,
productividad ni de ausentismo. La siniestralidad no bajé a pesar
de la inversién realizada”.

“Hay que aprender que muchas cosas no se cambian con normas,
sino con actitudes”, remarcé. Esto exige de parte de la empresa:
decidir que la prevencién es estratégica, dedicarle tiempo y es-
fuerzo, recurso, asesoramiento, control, convicciéon y ejemplos
desde la direccidn. Propuso un modelo que no estudie el factor
técnico y el humano separadamente, para no caer en la paradoja
actual en la cual hay “bastante seguridad, pero poca salud. Se
mide todo, se interpreta poco y se cambia nada”. La transicién ha-
cia el nuevo modelo debe ser la prevencién segin necesidades.
No hay recetas predeterminadas, no se puede intervenir aislando
artificialmente problemas en empresas que se mueven como or-
ganismos vivos. Por eso la seguridad debe ser parte estructural
de la empresa. Recomendé prestar atencién a la mayor presencia
de mujeres en el mercado, a la diversidad cultural, a los aspec-
tos ergondmicos y psicosociales, a la exposicidén a sustancias nue-
vas con efectos para la salud, riesgos bioldgicos, etc. Para poner
en marcha un sistema de prevencién segln necesidades, sugirié
poner el foco en lo que mas nos interesa, seleccionar objetivos en
relacién a ellos, estimular la participacion en la innovacién de los
enfoques, aplicar soluciones y comprobar los resultados. Todos
los elementos de una empresa interactdan entre si. Hay que tener
una comprensién holistica. Y apuntar a la "empresa saludable”,

aquella que esté libre de riesgos para la salud del trabajador. “Los

empleados deben implicarse en el proceso, pero la direccion tiene
que liderar”.

Carlos Piatanesi, de Unilever Argentina expuso sobre “Mejora
continua en la gestién de seguridad”. El desafio que se planteé la
compaiiia fue migrar de una operatoria de seguridad basada en
el control, a una con pilares en el compromiso y liderazgo de cada
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uno. Para ellos, el “camino a seguir” es la “seguridad interdepen-
diente” donde todos se cuidan entre si, en la que el compromiso,
el cuidado entre companeros, la cooperacién entre equipos e in-
cluso el orgullo de la empresa son los motores de la gestién. Y es

asi donde se obtienen mayores bajas de siniestralidad.

Explica que los accidentes no son el resultado l6gico de la activi-
dad humana. La inmensa mayoria son fallas de comportamiento
humano, tienen que ver con la actitud, siempre hay actos inse-
guros detras de un accidente. Por tanto, el énfasis de la labor de
prevencién debe estar en la mejora del comportamiento humano,
y esto se consigue elevando la cultura de Seguridad en la orga-

nizacioéon.

En Unilever la evallan como un sistema de engranajes donde se
complementan el liderazgo visible, los controles de ingenieria, el
compromiso e involucramiento y sistemas y estandares de cali-
dad. Y se trabaja mucho en el compromiso e involucramiento de
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los empleados con un modelo “tricondicional” que intenta com-
prender el funcionamiento de las personas respondiéndose pre-
guntas como: “aqui la gente , puede trabajar segura? Sabe como

trabajar segura? Quiere trabajar segura?”.

En la empresa el marco de trabajo seguro incluye 5 Reglas de
Oro (operaciéon de equipos, equipos en movimiento, espacio
confinado, trabajo en altura, riesgo eléctrico), amplias acciones
de comunicacién, de entrenamiento, herramientas para el involu-
cramiento, campanas de concientizacién y un excelente rol del
liderazgo. En definitiva, plantean un Proyecto de Prevencién de
Accidentes con Base en el Comportamiento donde un programa
que monitoree y acompane continuamente el comportamiento de
las personas en el dia a dia de su trabajo es vital para disminuir
accidentes.

Por su parte Julio Sola, Francisco Ventosa y Andrés Jarulakis,
de La Caja ART, mostraron las acciones que les permitieron ganar
el premio Bialet Massé 2013 por el trabajo “Innovacién en la me-
todologia de medicién empleada para conocer la eficacia del plan
de intervencién de ergonomia, en una empresa de produccién
de film de polietileno”. La empresa donde se llevaron adelante
las medidas fue IPESA, cuya actividad esta concentrada en el de-
sarrollo y la elaboracién de peliculas plasticas para la industria del
agro, la alimentacidn, la higiene personal y la construccién. Posee
dos plantas industriales ubicadas en Rio Grande (Tierra del Fuego)
y Ciudadela (Buenos Aires). Se apuntd a eliminar los riesgos diser-



gondmicos presentes en varias de las tareas que desarrollaban los
trabajadores en los sectores de: confeccién, laminado, extrusion y
corte - bobinado. El objetivo del trabajo fue conocer el resultado
en el impacto de las mejoras en ergonomia realizadas, sobre la
salud musculo esquelética de los trabajadores. Utilizaron para ello,
métodos de evaluacién indirectos y directos, siendo estos Ultimos
muy poco utilizados en nuestro pais por su dificil accesibilidad.
El modelo conceptual propuesto por La Caja ART fue aplicado
a través del tiempo, conformando un proyecto dindmico a largo
plazo, concebido en 3 (tres) etapas: Diagnéstico, Implementacion
y Evaluacion del Impacto. Durante el diagnéstico se utilizaron mé-
todos técnicos observacionales. Para la implementacién se recu-
rrié a intervenciones del tipo administrativas (rotacién diaria del
personal) e ingenieriles (elevacion en las confeccionadoras, mani-
pulador de Bobinas, balanzas incorporadas, nivelacién de alturas).
La evaluacién del impacto de las medidas se realizé utilizando dos
métodos, los técnico-observacionales, empleados en la primera
etapa, y los que permiten analizar las posturas mediante el em-
pleo de instrumentos disehados tecnolégicamente para tal fin.

Como resultados finales se logré:

Aumento de la productividad: en el sector de confeccién
se logré un aumento de la produccién del 110 %, mientras

que en el sector de Corte y Bobinado fue del 15 %.

Disminucién del indice de consulta TME (Trauma musculo

esquelético): La reduccién fue de un 45 %.

Sin denuncia de Enfermedades profesionales: Total de

denuncias: 0.

A continuacién diserté Guillermo Prieto Jefe de Seguridad y
Salud Ocupacional del Yacimiento el Tordillo, de Tecpetrol, refi-
riéndose a la gestion segura de contratistas. En esa area ubicada
en las cercanias de Comodoro Rivadavia coexisten 120 traba-
jadores de la empresa con operarios correspondientes a 80 con-
tratistas diferentes que hacen un total de 1300 personas. Estos
numeros indican la complejidad existente para homogeneizar
criterios, metodologias y protocolos. Para poder ser contratados
deben cumplir con un estricto procedimiento que evallda desde
antecedentes, indices de siniestralidad, integridad de quipos, nor-
mas de seguridad e higiene que incluyen control de alcoholemia y
drogas, a requisitos legales, entre otras.

En el marco de la conferencia “Cambio: yo, mi equipo, mi orga-
nizacién”, el neurobidlogo Estanislao Bachrach dejé en evidencia
las ventajas de conocer los mecanismos por los que las personas
incorporan nuevos habitos y conductas. Para esto explicé cémo

funcionan el cerebro y la mente humana, una combinacién de

"hard o los cables” y “soft o las ideas”, a fin de que, entendiendo
este mecanismo, se puedan generar cambios positivos en las per-
sonas y en los grupos, con el objetivo de instalar politicas de pre-
vencién de riesgo en el dmbito laboral. “La mente puede alterar el
cerebro, lo que se piense y cémo se lo haga, modela el cerebro”.
Parte de la base de que los adultos pueden aprender tanto como

los nifios. Y que promover nuevas incorporaciones de habitos y
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Estanislao Bachrach

contenidos resulta mas eficiente si se conocen los mecanismos ce-
rebrales. Ejemplo: El cerebro se rige por el mecanismo de minimi-
zar riesgos y maximizar recompensas, placer. Asimismo, es reacio
a los cambios, prefiere lo conocido, el camino habitual.

Hay cosas faciles de cambiar como las habilidades o los cono-
cimientos, otros mas dificiles como los comportamientos y otros
imposibles como los valores. Siempre es mas facil modificarse a
uno mismo que a otro. “Las organizaciones inician los cambios
pero pocas los afianzan”. Agrega que “cambiar depende de las
expectativas, del para qué y hacia dénde. Cuando el cerebro sabe
que tiene que ir hacia una meta, comienza a detectar esas opor-
tunidades. Les presta atencién, lo que coincide con intencién para
lograr el cambio”.

En tal sentido enumerd diez conceptos clave a tener en cuenta

para lograr cambios en las organizaciones:

PAUSA

El desafio consiste en salir de los automatismos y recobrar la aten-
cién positiva hacia nuestras acciones, evaluar distintas opciones y
asi poder detectar e incorporar nuevo hébitos, mas seguros. No
reaccionar, sino responder. Respirar profundamente e, incluso,
mejorar nuestra postura con la espalda méas erguida - facilita la cir-
culacién de la energia por nuestro cuerpo y podemos pensar mas
claramente- son dos formas simples de lograr esta pausa.




¢ QUE QUIERO
CAMBIAR?

COMPROMISO Y PASION
Es mas facil generar cambios con las personas
Facil de

comprometidas y apasionadas. Sin colabo- '
cambiar

racion, baja la empatia por el otro; por lo
que el involucramiento de todas las jerar-
quias de la empresa reforzara la idea de
Dificil de
cambiar

equipo, aumentarad la motivacion (y
la pasion) y serd menos traumatica
la instauracién de nuevos proce-
dimientos que tiendan a una

mayor seguridad laboral.
Casi

siempre
AMENAZAS fijos
Un cerebro bajo amenaza,
no cambia. Es recomen-
dable que las acciones se
den de manera consensuada,
colaboradora, justa y participativa. D. Hambrick
EMOCIONES
“Més del 90% de nuestras decisiones
son emocionales, aunque no nos percatemos de ello”, asegura
Bachrach. Lo dijo Kotter. “La gente cambia cuando se les muestra
una verdad que influencie sus emociones y sentimientos, y no por
contarle grandes cantidades de datos I6gicos”.

COMUNICACION

Es esencial capturar y mantener la atencion del otro al momen-
to de comunicar el cambio. Imponer, genera stress. Informar es
menos resistido. Involucrar es mas eficiente. Acentuar los resulta-
dos positivos buscados, motiva a cambiar. Se debe procurar ser
conciso, hablar con intencién y acompanar las palabras con ima-
genes, dado que el cerebro procesa mas rapidamente lo visual.

MODO DE INTERACTUAR

“Las tres F son las grandes enemigas en la comunicacién del cam-
bio: Fear, Fact, Force”, enumera el especialista. No se promueve
el cambio definitivo en el comportamiento de las personas sélo
por inspirarles miedo (Fear). Tampoco lo haran los datos duros
(Fact) dado que, como ya dijimos, se puede apelar a las emo-
ciones, no a la imposicion a la fuerza (Force). Las mejoras de
seguridad laboral deben implementarse de forma paulatina, con
un légico periodo de prueba-error e incluyendo a todos los niveles

de la compania.

DEJAR PENSAR

Permitirle al empleado pensar respecto de las practicas de seguri-

HABILIDADES
CONOCIMIENTOS

COMPORTAMIENTO

APTITUDES - VALORES - RASGOS

MAPA DE LA GENTE

dad, dejarlo reflexionar ante lo nuevo

y también escuchar su opinidn,
Entrenamiento y hacerlo participar. Permitir
capacitacion

que haga su “click”.

SOLUCIONES

Coaching y Crear nuevos hébitos

counseling requiere atravesar una

NEUROCIENCIA  €tapa inicial de inco-

modidad, incerti-

dumbre y/o miedo,
Sumar o
reemplazar
gente

por lo que es impor-
tante poder contener
a los empleados en esta
transicion. Ayudarlos a
focalizarse en las soluciones
y no en el pasado. Ver dis-
tintas maneras de hacer las
cosas. Generar nuevos

mapas neuronales.

FEEDBACK POSITIVO

Para que los cambios se consoliden en procedimientos incorpo-
rados, es importante que en la etapa inicial el empleado reciba un
feedback positivo de sus superiores: apreciacion, reconocimiento

y agradecimiento son algunas claves a comunicar.

VETO

El poder decir NO a las érdenes que da el cerebro. Estudios re-
cientes en neurociencia demuestran que cuando vamos a realizar
un acto involuntario (por ejemplo, mover la mano mientras ha-
blamos), el cerebro envia la orden 0,5 segundos antes. En 0,3 se-
gundos, la persona puede darse cuenta de que la orden llegd,
por lo que tiene 0,2 segundos para decidir no hacerla. Este nuevo
conocimiento abre la posibilidad de poder reconocer esos 0,2 se-
gundos y sustituir la accién que manda el cerebro (por ejemplo,
mover las manos cerca de una maquinaria) por otra (por ejemplo,

colocarse antes los guante de proteccion).

En sus conclusiones, Bachrach, sintetizé lo que las companias deben
hacer para ayudar a cambiar a su personal: Minimizar las diferen-
cias de status, transmitir y dar seguridad, gestionar con decisiones
descentralizadas permitiendo més autonomia, compartir infor-
macién, recompensar con equidad, mucha capacitacién perma-
nente y realizar un reclutamiento selectivo que, ademas de lo téc-

nico, analice valores.
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