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La PIP plantea un camino de Excelencia, resultado de la elimi-
naciéon de todo lo que no agrega valor o genera pérdidas al
objeto de que la productividad, competitividad y sostenibilidad
organizacional se incrementen a niveles 6ptimos en un con-
texto de respeto a principios éticos. Este camino se inicia con
la implicacién de los interlocutores (stakeholders) de la orga-
nizacién, en especial los trabajadores, para que su
participacién sea consciente y con propésito de excelencia.
Continua con las etapas de innovacién preventiva, que incor-
pora las mejores practicas reconocidas; de simplificacion,
para gestionar todas las areas de la organizaciéon con un solo
sistema, y finalmente, de estandarizacién e informatizacion,
que incorpora estandares de calidad y eficiencia a todos los
procesos, cuidando de su gestion informatizada mediante la
aplicacion de las Tecnologias de la Informaciéon y Comunica-
cion “TICs. Esta primera Guia de dos, se dedica a la primera
etapa, y la siguiente, a las tres sucesivas.

0.INTRODUCCION

La PIP, surge de la necesidad de realizar nuevos planteamientos acordes a los
requerimientos de la sociedad del conocimiento, caracterizada por su perma-
nente transformacion. Representa la conjunciéon de las visiones y experiencias
del Modelo del Control de Pérdidas, mas economicista y con gran desarrollo en
América, y de la vision mas humanista del Modelo 4P de MIESES Global.

Se pretende dar respuesta a preguntas claves como: Por qué la Prevencion
no motiva ni ilusiona lo suficiente? Por qué no ha logrado convertirse en un
requisito clave de excelencia? ¢ Por qué la participacién de los interesados no
es por autoconvencimiento? ;Por qué las pérdidas que registran las organiza-
ciones continuan siendo inaceptables y ponen en peligro su pervivencia? La
PIP responde a estas preguntas que los profesionales de la Prevencion nos
seguimos realizando. Por ello, su objetivo es establecer una via para generar
una cultura de excelencia que, mediante la aplicacién de practicas de probado
éxito, elimine las enormes pérdidas provocadas por los incidentes debidos a
deficiencias de calidad, seguridad, ambientales, etc. e incrementar sustancial-
mente la eficiencia.

La PIP considera a la gestion organizacional como la interrelacion de varios
engranajes: productividad, calidad, seguridad, ambiente, etc. El funcionamien-
to de uno afecta al funcionamiento de los demas y al rendimiento global del
sistema. En el centro, de acuerdo al Modelo MIESES, se encuentra el engrana-
je de las personas y sus competencias, que activa y sinergiza (ver Figura 1).
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Figura 1. Las personas y sus competencias en el corazén de la organizacion

Le velocidad con la que gire tal elemento central, determinara la velocidad con
la que giren los demas. Del mismo modo, la rapidez con la que se obtenga la
transformacion de las personas, determinara la rapidez con la que se obtenga
la excelencia preventiva y a su vez, la excelencia organizacional.

La excelencia y la sostenibilidad de las organizaciones dependen de que todas
sus partes interesadas o “stakeholders”, comprueben objetivamente que sus
expectativas estan siendo satisfechas; de tal modo que se sientan motivados a
formar parte del proyecto empresarial y a implementar los alineamientos pre-
ventivos que determinan la excelencia. Esto sucede unicamente cuando se
entiende su importancia al haber participado en su definicién y desarrollo.

La PIP no es un nuevo modelo de gestion, sino la aplica-
cion de practicas de excelencia probadas, que potencian
cualquier modelo de gestion existente, sin generar costes y
facilitando el cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo
Sostenible, ODS.

Las PYMES y las empresas en riesgo de desaparecer son las principales be-
neficiadas; siendo una alternativa efectiva para las organizaciones
econdmicamente afectadas por situaciones de crisis que vienen a acelerar los
procesos de cambio ante un modelo de desarrollo insostenible.

Etapas para el desarrollo de la PIP
Para obtener la excelencia, la PIP se constituye en un requisito a asumir. Los
pasos a seguir serian los siguientes:

1°.Se inicia con la potenciaciéon de las personas y sus competencias en vistas
a su transformacién. El objetivo es que participen activamente, cumplan sus
responsabilidades por convencimiento propio y se auto vigilen. La confianza
entre pares, superiores y colaboradores es la clave para lograr lo sefialado.
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Algunos estudios indican que en el 90% de los accidentes de trabajo, el com-
portamiento humano es causa necesaria, sin la cual el accidente no hubiera
sucedido (Melia Navarro, J. L.). De ahi, la importancia de la intervencién sobre
el factor humano. Este porcentaje se podria extrapolar de igual manera para
perdidas de productividad, no conformidades en calidad, deterioros medio am-
bientales, etc., en razén de que estos incidentes no son independientes y
responden practicamente a las mismas causas.

2°. Innovacién preventiva permanente, con el objetivo de incorporar las mejo-
res practicas preventivas y de excelencia, verificando sus resultados.

3°. Simplificacion, con el objetivo de estructurar un solo sistema de gestién
empresarial que elimine todo lo que no agregue valor o genere pérdidas por
errores e incidentes del tipo que fueren.

4° Estandarizacion continua e informatizacién, con el objetivo de eliminar la
variabilidad de los procesos, mediante la homogenizacién de los comporta-
mientos y la estandarizacion de las condiciones materiales y organizativas del
trabajo. Con la informatizacion, su objetivo es que la organizacion se beneficie
de las TICs, al incorporar los avances cientificos y tecnolégicos de la Revolu-
cién actual.

El cumplimiento obligatorio legal, las certificaciones y otros elementos forma-

les de gestion, son factores positivos para la prevencién, pero no son
elementos determinantes, aunque la PIP los considere.

1.ANALISIS DEL CONTEXTO ACTUAL

“Hay una incoherencia cada vez mas amplia y profunda en-
tre nuestro conocimiento desarticulado, fragmentado y com-
partimentado, por una parte, y los problemas cada vez mas
transversales, multidimensionales, transnacionales, globa-
les y planetarios”.

Edgar Morin

Peter Senge afirmaba: “Al crecer la interconexion en el mundo y la compleji-
dad y el dinamismo en los negocios, el trabajo se vincula cada vez mas con el
aprendizaje”. A lo que afiadiriamos, “y con la transformaciéon”. Ya no basta con
que alguien piense y gestione para que los otros ejecuten y luego se verifique
su cumplimiento. Ahora todos deben cumplir sus responsabilidades especificas
y transversales, aportar su creatividad, sin necesidad de supervisién externa,
sino auto controlandose por auto convencimiento. Y deben hacerlo, ademas,
con proposito de excelencia. La transformacion de las personas es lo que posi-
bilita la transformacién de la empresa convencional en empresa del
conocimiento, cuyas caracteristicas se indican en la Figura 2.

La PIP permite pasar de la organizacion tradicional a la del conocimiento, al
lograr:

1) Adecuar y dotar de competencias especificas y transversales a los miem-
bros de la organizacion.

2) Contribuir a un clima de confianza en base a la promocion de valores tales
como la honestidad, el respeto, la transparencia, la justicia, etc.

3) Integrar la prevencién en la mentalidad de las personas como un verdadero
valor generador de propdésito

4) Construir cultura de excelencia mediante una prevencidén proactiva e inno -
vadora.
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5) Limitar los comportamientos inconscientes de los stakeholders.

6) Gestionar las organizaciones como un todo para simplificar y crear siner-
gias.

7) Incorporar estandares y nuevos criterios para responder permanentemente
a los cambios a nivel global.

8) Eliminar las enormes pérdidas por derroches de ineficiencia de todo tipo
que pueden afectar a personas, propiedad, procesos y a la propia capacidad
de pervivencia.

EMPRESA DEL
CRITERIOS EMPRESA TRADICIONAL =
CONOCIMIENTO
Concepto de empresa Suma de partes =) Un todo/lnico
Emocién de base Miedo = Confianza
Mecanismo de i
. Mando y control =pAutonomia responsable
regulacién
Caracter de la
. Techo = Piso
regulacion
Integracion Formal = Real
Perfil de autoridad Capataz = Lider-Coach
Tipos de organizacion Piramidal y jerarquica = Horizontal y flexible
Cultura de Excelencia
Resultados Parciales .

Integral

Figura 2. Diferencias entre la organizacion tradicional y la organizacién del
conocimiento. Fuente: Adaptado de los parametros de la empresa tradicional
de Rafael Echeverria.

Razones por las cuales las organizaciones y la prevencion han sido poco
efectivas

La principal razén es que “no han logrado construir una cultura de excelencia”.
Lo que determina cultura, es la experiencia compartida de practicas repetidas
y convergentes. La prevencidon actual no atrae e interesa lo suficiente debido a
las percepciones equivocadas que los stakeholders tienen sobre la misma y
que se relacionan genéricamente a continuacion:

* Propietarios y directivos consideran a la prevencién mas bien como un cos-
te. La asumen por obligacion legal, por presién social o para obtener una cer-
tificacién que el mercado les demanda.

* Los trabajadores no son suficientemente conscientes de los beneficios de la
accién preventiva. La asumen, mas bien porque se les exige y se les controla.

* Los clientes, la sociedad, los proveedores, etc. no la consideran como algo
de lo que son también responsables moralmente.

* Los gobiernos la normalizan y la evaltan, no como un requisito de excelen-
cia organizacional, si no mas bien como una obligacién cuyo cumplimiento de
minimos debe verificarse mediante inspeccion y/o auditoria.
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La practica del Coaching, la Inteligencia Emocional y la
Programacién Neurolingiistica, son alternativas de demos-
trada eficacia para cambiar las percepciones y cambiar los
mapas mentales actuales.

Consecuencias nocivas de la aplicacion de los modelos tradicionales de ges-
tion

Los modelos tradicionales de gestion, generan pérdidas empresariales y socia-
les debidas a:

-Los derroches generados por los incidentes que revierten en la productividad
y tienen un elevadisimo costo al no optimizar sus recursos. Ver Figura 3.

Derroches de Productividad

/// . N
[/ Derroches debidos a: ! Recursos
. Exceso de uso Talento Humano*
- Poco uso Energia
- Mal uso Tlemp_o
- No uso Materiales

\ Equipos, etc.

*solo un 13% de las personas de una
organizacion entregan todo correctamente

Figura 3. Pérdidas de eficiencia y productividad

-Los darios (accidentes y enfermedades ocupacionales) que generan pérdidas
estimadas entre un 5% y un 10% del PIB para los paises latinoamericanos, se-
gun el Consejo Interamericano de Seguridad (CIAS). Segun la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), 2,78 millones de trabajadores mueren cada
ano de accidentes del trabajo y enfermedades profesionales. Mientras que los
dias de trabajo perdidos representan cerca del 4% del PIB mundial y en algu-
nos paises, hasta el 6 % o mas (Hamalainen y otros autores, 2017; Takala y
otros autores, 2014).

-Los defectos ocasionados por los incidentes de calidad, que podrian significar
hasta un 20% de las ventas en la industria manufacturera, segun Philip B.
Crosby consultor internacional.

-Los deterioros asociados a los incidentes medio ambientales (emisiones, ver-
tidos, desechos), que ahora mas que nunca deben ser efectivamente
prevenidos. La practica de la economia circular, como manera de resolver los
deterioros medio ambientales. La Economia Circular, la Eco Eficiencia, la Pro-
duccién Limpia, etc. se constituyen en practicas muy recomendables. Los
costos de los materiales residuales de produccion (MARP), por ejemplo, pue-
den significar entre el 10 al 30% del total de los costos de produccién, debido
a los costos de sus insumos, su procesamiento y su disposicion (ver Figura 4).
La gestion eficiente de los mismos, significa el ahorro en el orden de los por-
centajes sefalados.

No es posible conseguir la excelencia mientras el porcenta-
je de incidentes de todo tipo continue siendo alto, al igual
que las pérdidas por los dafios generados. De prevenirlas,
se agregarian a las utilidades de la organizacion.
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Figura 4. Costes de los materiales residuales de produccion. Gesta 2003.

A continuacién se exponen las diferentes etapas para integrar e implantar la
PIP

2. ETAPA PRIMERA: COMO POTENCIAR A LAS PERSONAS Y SUS COM-
PETENCIAS PARA SU TRANSFORMACION

“La organizaciones tienen un modelo de gestion obsoleto
que no utiliza su capacidad de transformaciéon. En el siglo
XXl es imprescindible una transformacién profunda y a gran
velocidad”.

Peter Druker

Por otra parte, Rafael Echeverria afirma que toda empresa sabe que si no se
transforma, compromete su supervivencia. La consigna pareceria ser, transfor-
marse o0 morir.

La transformacion de las personas es el corazén de la PIP, pues posibilita a la
organizacion transformarse para obtener la excelencia en razén de que es el
comportamiento “inconsciente” de las personas y su desmotivacién lo que de-
termina un alto porcentaje de los incidentes y defectos que se generan. Por
ello, hay que establecer un programa de transformacién, ejecutarlo y verificar
sus resultados. Esta es la clave.

La transformacion de las personas se inicia cuando toman consciencia, cam-
biando sus percepciones equivocas respecto a la Prevencion. Han de sentirse
“cuidadas” por la organizacién y que ésta les ofrezca la oportunidad de encon-
trar Propésito en su trabajo y desarrollarse a través del mismo. La figura 5,
muestra cémo las percepciones determinan experiencias, pensamientos, emo-
ciones, traduciéndose finalmente en el tipo de participacion que tendra cada
stakeholder.

Cuando las personas ya tienen percepciones positivas sobre la Prevencion
porque se han percatado de sus beneficios, actuan con profesionalidad de for-
ma consciente y transforman espontaneamente su comportamiento por
convencimiento y no por obligacién o temor. Y mas aun, se auto controlan sin
necesidad de supervision. De este modo, se inicia una verdadera cultura inte-
gral en un periodo de tiempo que puede ser reducido. Debemos tener en
cuenta que las actividades preventivas constituyen el marco idéneo para gene -



rar confianza y encontrar soluciones en base al dialogo entre mandos y traba-

jadores.
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Figura 5. Progresidon desde la percepcién hasta la participacion activa

En la figura 5, se esquematiza tal proceso de transformacién. Se destaca que
primero, las personas deben “querer”, deben estar motivadas e ilusionadas, al
darse cuenta de que hacer conscientemente su trabajo les proporciona benefi-
cios, no solo a si mismas, sino a las demas personas y a la organizacion y
sociedad en general. De esta manera, el “propdsito de excelencia” se convier-
te en un factor de motivacion muy potente. En toda accién, sea simple o
compleja, deberia siempre perseguirse calidad y excelencia, signo de profesio-
nalidad. No puede entenderse que un trabajo ha sido realizado correctamente
sin haber integrado en el mismo los principios preventivos y de maxima efi-
ciencia. Asi nace el sentimiento de orgullo por el trabajo.

Por otra parte, la capacitacion y el adiestramiento y la delegacién de funciones
determinan que los stakeholders, ademas de “querer”, “sepan”, “puedan” y con
ello “participen de manera proactiva”; todo por convencimiento propio. La
transformacion es un requisito indispensable para desarrollar una cultura cola-
borativa, en la que sus integrantes co-piensan, co-innovan, co-trabajan, y co-
deciden en un entorno de confianza mutua.

Segun la Revista Fortune USA del 2016, en las culturas basadas en la alta
confianza se logra una mayor satisfaccion de clientes, se incrementa la habili-
dad de atraer y retener los mejores talentos, se mantiene un rendimiento
financiero solido, se aumenta el compromiso de los colaboradores y se acre-
cienta la innovacion en el seno de la organizacion.

El aprovechamiento compartido del conocimiento permite hacer economias de
escala y evita duplicidades inutiles, generando una disminucion de los costes.
Tengamos en cuenta que los trabajadores, clientes y proveedores tienen infor-
maciones valiosas que pueden repercutir en beneficio de la organizacion, que
debieran ser sacadas a la luz y aprovechadas.
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Directivos Proveedores Asociaciones
Trabajadores || Sociedad Gobierno

Transformacion de
los stakeholders
Para que todos

Quieran (Sepan + Puedan)

Partecipen y se autovigilen conscientemente, por convencimiento proprio

Para Co-pensar, Co-innovar, Co-trabajar
En un marco de diversidad creativa

INCREMENTO DEL CAPITAL INTELECTUAL

CAPITAL CAPITAL CAPITAL

HUMANO ESTRUCTURAL RELACIONAL

Figura 6. Esquema de transformacion de los stakeholders que se traduce en
incremento del capital intelectual

Ahora las organizaciones tienden a ser “organizaciones del conocimiento”.
Cada puesto es ocupado por alguien que debe conocer bien su tarea, que no
actua por mera obligacion o delegaciéon sino que incorpora sus propios crite-
rios, permitiendo la generacion de resultados integrales y cultura empresarial.
Mas alla de regulaciones y controles, lo que se precisa es cultura de excelen-
cia que armonice comportamientos y que por naturaleza es integradora.

El modelo de organizaciéon del futuro se basa en la idea de
que “Casi todo su valor, independientemente de su tamano
o estructura, es generado por la energia intelectual y la
imaginacion” (Tom Peters).

En resumen, cuando se ha conseguido que las personas quieran, sepan, pue-
dan y sobre todo, participen en un ambiente colaborativo de camaraderia y de
confianza, dan naturalmente lo mejor de si mismas, incrementando considera-
blemente el capital intelectual de la organizacion (capital
humano/competencias y motivaciéon, mas capital estructural/procedimientos y
cultura de empresa; y mas capital relacional /reputacién y confianza genera-
da). Ver Figura 6. Lo cual es vital en la actual sociedad en la que el capital
intelectual es el insumo que mayor valor agrega al producto y /o servicio. Asi,
el valor de marca de las principales empresas, traducible en capital confianza,
supera con creces el 80% de sus activos materiales.

Tal programa de transformacion debe plantearse desde la toma de consciencia
de la necesidad de resolver los déficits de competencias especificas, transver-
sales y personales, a fin de generar personas integras, cada cual en su ambito
de actuacion (gerentes, jefes de unidades funcionales, supervisores, especia-
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listas, trabajadores y demas stakeholders). Las competencias de liderazgo de
los mandos deben ser definidas y exigidas para poder desarrollar un proceso
de cambio efectivo con la implicacién de los trabajadores. También es impor-
tante incidir en cada actividad de la gestion del talento humano (seleccion,
motivacion, informaciéon, comunicacion, capacitacion, adiestramiento y delega-
cién), con el fin de generar personas que actuan por convencimiento de
manera excelente (figura 7). Hoy disponemos de mecanismos de prevencion
predictiva que deben ser aprovechados. Podemos prever comportamientos in-
conscientes por rasgos de personalidad, especialmente en tareas
consideradas peligrosas, como la conduccion de vehiculos, operacion de ma-
quinas peligrosas, etc. y corregirlos a tiempo.

Actividades Resultados

| SELECCION " Para que

MOTIVACION | QUIERAN

INFORMACION Para que
' COMUNICACION | Para que PARTICIPEN Y SE
\ ) AUTO VIGILEN DE
/ SEPAN MANERA
" CAPTACION | P CONSCIENTE
\ ‘ ara que
PUEDAN

DELEGACION —

Figura 7. Esquema de gestién de las competencias y el talento

Los resultados deficientes de los procesos formativos convencionales basados
en la transmisidon vertical de conocimientos y habilidades, se explican porque
tras la seleccion, si las personas no estan motivadas para hacer prevencion
por autoconvencimiento, las restantes etapas -informacién, comunicacién, ca-
pacitacion, adiestramiento y delegacién- son actividades meramente formales
y un derroche adicional para la organizacién.

Durante el proceso de transformacion, hay que tener claro que los incidentes
no soélo son debidos a una actuacion individual, sino que fundamentalmente
responden al funcionamiento erréneo del sistema productivo. Asi, una perspec-
tiva sistémica es la mejor alternativa para resolver los incidentes de la indole
que fueren, constituyendo una valiosa fuente de aprendizaje. Pero tengamos
en cuenta que también se aprende aprovechando y compartiendo conocimien-
tos y experiencias de las mejores practicas. El lugar de trabajo es vital para
compartir y aprender de lo positivo y de lo negativo que alli suceda.

Como se habia sefialado en el apartado anterior al referirnos a las etapas del
PIP, el comportamiento humano incide en un 90% de los accidentes, porcenta-
je que podria extrapolarse a los demas incidentes de productividad, calidad y
medio ambiente. Pero como las personas competentes tras el cambio disminu-
yen sus acciones inconscientes, se resolverian las pérdidas en muy alto
porcentaje.

En tal sentido, es indispensable conocer el nivel de confianza existente. Nive-
les altos posibilitan la transformacion de las personas y de las organizaciones.
Los errores, o mas bien, los comportamientos inconscientes, son detectados
en la mayoria de los casos por quienes los cometen. Que se evidencien y se
resuelvan depende del nivel de confianza y compromiso existente en la organi-
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zacion. Si no se solucionan, es impensable que la organizaciéon pueda avanzar
en la senda de la excelencia.

“Un excelente lugar de trabajo es aquel en el que uno con-
fia en las personas para las que trabaja, esta orgulloso de
lo que hace y disfruta de las personas con las que trabaja”

Robert Levering,
co-fundador del programa internacional: Great Place to-Work

Pero para actuar con eficacia resulta necesario diagnosticar la cultura empre-
sarial existente, el significado de las personas en la misma y el estado de las
competencias, tanto especializadas como transversales, evaluadas a través
del desempefo. Es necesario saber también el nivel de participacion de los
trabajadores y demas stakeholders. La participacion requiere de un proceso
cuidadosamente apoyado que no debe dejarse a la improvisacién. Es necesa-
rio que ésta vaya asociada a una cultura fundamentada en valores de respeto
mutuo, de dialogo y de transparencia. La politica empresarial debe favorecer-
lo. Los valores deben ser redefinidos e interiorizados en la organizacién con la
participacion de los trabajadores ya que son los que determinan los comporta-
mientos. A su vez, la participacion debe ir asociada a la innovacion en
procesos de mejora en todos los ambitos.

La Prevencion es fuente importante de mejoras, pero a su vez, es condicién in-
dispensable para que el proceso innovador, clave para la pervivencia
empresarial, pueda desarrollarse en plenitud. Se recomienda consultar la Guia
2 Mieses sobre “Las personas en el corazén de las organizaciones”, en la que
se apuntan los aspectos clave para lograrlo, en donde la Prevencion efectiva
tiene un papel esencial. Como se ha apuntado, la prevenciéon y el planeta de-
ben ser objetivos estratégicos en las organizaciones con los que las personas
han de encontrar propdsito.
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Se autoriza su reproduccién parcial sin animo de lucro, citando la fuente:
@@@ MIESES Global, n° de Guia, titulo y autor. MIESES Global no es respon-
sable ni garantiza la exactitud de la informaciéon de los sitios web que no

L-mson de su propiedad, ni de los contenidos de los hipervinculos incluidos
en esta guia.

10



	0.INTRODUCCIÓN
	Etapas para el desarrollo de la PIP
	1.ANÁLISIS DEL CONTEXTO ACTUAL
	Razones por las cuales las organizaciones y la prevención han sido poco efectivas
	Consecuencias nocivas de la aplicación de los modelos tradicionales de gestión
	2. ETAPA PRIMERA: CÓMO POTENCIAR A LAS PERSONAS Y SUS COMPETENCIAS PARA SU TRANSFORMACIÓN

