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Introduccio

En qualsevol empresa, normalment
coexisteixen paral-lelament dues
organitzacions: la que apareix en I'organigrama
(amb les seves jerarquies, carrecs i linies de
comunicacié oficials) i la implicita, la més
oculta: la que no apareix en cap document,
perd que qualsevol persona que hagi trepitjat
mai una fabrica o un magatzem reconeix
immediatament; la que opera a través de

les converses als passadissos, a través de

la persona a qui tothom consulta abans de
prendre una decisio i a través del company
d'oficina l'opini6 del qual té més pes que
qualsevol memorandum corporatiu.

Pel que fa a la salut i la seguretat en el treball,
aquesta segona organitzacio, la implicita, no
és simplement un complement de la primera.
Sovint és el canal més eficag del qual disposa
qualsevol empresa.

Quan en Javier, 'operari amb vint anys
d'experiéncia a la linia de produccio, es posa
el casc abans que ningu li ho recordi, els
seus companys se n‘adonen. Quan la Maria,
la técnica de manteniment respectada per
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tothom al torn de nit, esmenta que va informar
d’'un gairebé accident i que va valer la pena
fer-ho, més gent informara del segtient. Quan
en Joaquin, l'operari de la planta amb més
experiéncia, integra la seguretat en la seva
manera de fer les coses (no com una norma
externa, siné com un habit personal), el que
transmet no és només el compliment dels
procediments, sing, sobretot, un potent efecte
multiplicador que inspira la resta de I'equip

a seguir el seu exemple d’'una cultura de la
prevencio.

Anomenem aquestes persones influencers
interns. No sén caps, ni necessariament
tenen formacié técnica en seguretat. Pero
tenen una cosa que cap cartell, cap formacio
obligatoria ni cap sistema de gesti6 pot
comprar: la confianga dels seus companys i
I'autoritat moral per validar i normalitzar el
comportament segur entre els seus companys
i/o la credibilitat necessaria per transformar
el comportament dels seus companys des de
dins.
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Per que aquesta guia, i per que ara?

Les estadistiques d'accidents continuen sent una causa de preocupacié social
malgrat els avencos normatius recents, la inversi6 en sistemes de gestid i la
professionalitzaci6 dels serveis de prevencio de riscos laborals. També cal
destacar que les causes d'aquests accidents laborals no es deuen principalment
a una manca de coneixements técnics, sind, en gran manera, a certs
comportaments: els relacionats amb la pressa, la rutina, la manca de consciencia
corporativa i també la percepcio (de vegades compartida per tothom) que “aqui,
les coses sempre s’han fet d'aquesta manera”.

Canviar els comportaments mitjancant un conjunt de normes i procediments
sovint és un procés lent i complicat. No obstant aix0, canviar-los des de dins, a
través d'aquells que ja sén models a seguir per als seus companys, no només és
meés creible i eficag, sind que també és més sostenible.

Aquesta guia proporciona a qualsevol persona que gestioni equips (tecnics de
prevencio de riscos laborals, responsables de recursos humans, intermedis i alts
carrecs) les eines per identificar, donar suport i capacitar aquests influencers
interns. No pas per crear-los artificialment (avis: aix0 sol ser contraproduent),
sind per aprofitar la legitimitat d'aquests professionals i proporcionar-los un
context adequat perque la seva influéncia natural treballi a favor d'una cultura
de la prevencio.

Perque quan parlem del canal informal, ens referim a qualsevol mitja de
comunicacié o transmissié de normes que opera fora de l'estructura oficial. |
'anomenem informal perque no esta dissenyat per a aquesta finalitat ni apareix
en cap manual o organigrama. Pero existeix; i funciona.

L'objectiu d'aquesta guia és aprendre a treballar amb aquest canal, no pas
ignorar-lo ni intentar substituir-lo.

Com utilitzar aquesta guia?

La guia s'organitza en sis moduls que es poden llegir de manera sequencial o
consultar de manera independent, segons les necessitats de cada organitzacio.
Cada modul combina fonaments teorics amb eines practiques que es poden
aplicar directament sobre el terreny.

El modul 1 estableix el marc conceptual i cientific que explica per que funcionen
els influencers interns; els moduls 2 i 3 tracten de com seleccionar-los, implicar-
los en el disseny del programa i dotar-los d'eines. El modul 4 desenvolupa
sistemes de reconeixement i gamificacié que promouen i reforcen la motivacié
necessaria per al seu exit, mentre que el modul 5 reuneix estudis de casos
reals i bones practiques d'empreses que ja han seguit aquest cami. El modul

6 proporciona un pla dimplementacio i les eines per mesurar i garantir la
sostenibilitat del programa. Finalment, després d'un breu glossari de termes

i una bibliografia concisa, hem inclos en 'Annex les eines basiques per
comencar de manera practica: aquestes comprenen nou plantilles (tres per

a la identificacio i seleccid, tres eines practiques i tres més per al seguiment

i 'avaluacio d'impacte) a punt per ser utilitzades a qualsevol empresa de
qualsevol sector industrial. Creiem sincerament que, un cop adaptades a

les necessitats especifiques de cada organitzacio, aquestes poden formar el
fonament sobre el qual construir un marc solid per al canvi que busquem.
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MODUL 1. Per qué funciona: la

ciencia que hi ha darrere de la
influencia entre iguals
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1.1. La teoria de I'aprenentatge social de Bandura

1.2. Teoria de les xarxes socials aplicada a la saluti la
seguretat

1.3. L'efecte de contagi en els comportaments segurs

1.4. Suport dels organismes oficials

La distincioé entre lideratge formal i informal és un dels
conceptes més consolidats en la teoria de l'organitzacio. Mentre
que el lideratge formal prové del carrec d'una persona —on

un superior assigna una posicio d'autoritat a un professional

en funci6 de la seva experiéncia, competéncia o afinitat—, el
lideratge informal no depen de cap jerarquia. Aquest Ultim és
reconegut per 'equip mateix i es reforca diariament a través

de les accions i el comportament de l'individu. Ningu no els ha
nomenat oficialment, pero tota I'organitzacio sap a qui ha de
recorrer quan sorgeix un problema.

En I'ambit de la salut i la seguretat en el treball, aix0 té
implicacions practiques que s’haurien de prendre seriosament.
Diversos estudis longitudinals en entorns industrials han arribat
a una conclusié que resulta bastant inquietant per a aquells

de nosaltres que creiem en la jerarquia: les percepcions dels
treballadors sobre el comportament dels seus companys meés
respectats sén un millor predictor del seu propi comportament
segur que les seves percepcions sobre els seus caps de linia. Dit
d’'una altra manera: 'exemple d’'un company té més pes que la
instruccié d'un cap.

N

Per que és aixi? Hi ha dues raons
que, un cop explicades, tenen tot

el sentit del mén. La primera és la
identificacié: tendim a comportar-
nos de manera similar a aquells que
son com nosaltres, no pas a aquells
gue son per sobre nostre. La segona
és la credibilitat del context. Aquell
company que es mereix el nostre
respecte té experiencia de primera
ma de les mateixes pressions, les
mateixes temptadores vies dreceres
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i els mateixos terminis de produccié. Quan tria fer el que és correcte en aquest context, aquesta
decisié comporta un pes moral que a una altra persona li costaria igualar.

La cultura de seguretat d'una organitzacié no es defineix pels seus procediments escrits. Es
defineix per les normes no dites que els treballadors segueixen quan ningu no els mira. |
aquestes normes estan modelades, en gran manera, per liders informals.

Aquesta és una troballa que va molt més enlla de la simple anecdota: el 2006, Clarke va publicar
un estudi a la Journal of Safety Research que demostrava que el clima de seguretat percebut pels
empleats (en particular, la seva percepcio de les actituds dels seus companys) explicava fins a un
37 % de la variancia en el comportament segur. Aixo és més significatiu que el clima organitzatiu
general i, sens dubte, més significatiu que les politiques de seguretat formals.

1.1. La teoria de I'aprenentatge social de Bandura

A la década de 1970, Albert Bandura va demostrar una cosa Lo AR { A
que, dita aixi, sembla evident, pero que és dificil de posar en "
practica: aprenem observant els altres, no només a través de la
nostra propia experiencia. | aquest aprenentatge observacional
és especialment poderds quan la persona que observem és
competent, s'assembla a nosaltres i aconsegueix resultats positius
gracies al seu comportament (o n'evita els negatius). Un bon
influencer intern de seguretat compleix aquestes tres condicions
gairebé per definicio.

La consequencia és clara: els missatges de seguretat transmesos
per un company respectat son mes eficacos que els d'una figura
d'autoritat o un expert extern. Veure algu “com jo" utilitzar
correctament els EPI, comunicar un incident o aturar una tasca
perillosa normalitza aquest comportament d'una manera que cap
senyal o programa de formacio potigualar. L'aprenentatge vicari
funciona millor quan la font és propera i creible. Sempre ha estat
aixi.

Aix0 explica per qué els programes basats en I'observacié entre iguals obtenen de manera
constant millors resultats que els programes tradicionals de formaci6 en seguretat. En multiples
sectors, amb resultats replicats. No és una hipotesi: és el que les dades ens han dit durant
décades.

1.2. Teoria de les xarxes socials aplicada a la salut i la
seguretat

Qualsevol organitzaci6 es pot representar com
) un mapa: les persones i les relacions. Qui parla
/J amb qui, a qui se lidemana consell o quina
persona rep la informacié abans que ningu.

En aquest mapa, no tots els nodes son iguals.
Alguns estan connectats a molts altres, actuen
com a ponts entre diferents grups i son els
primers a rebre la informaci6. Aquests nodes
son els influencers interns.

La recerca sobre les xarxes socials humanes
“ (que no s’han de confondre amb les plataformes
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digitals i les comunitats en linia a internet)

ha demostrat que la informaci6 que passa
per aquests nodes viatja més rapidament,

es recorda millor i provoca canvis més grans
en les actituds que la que circula per canals
formals. La causa arrel (coneguda tecnicament
com a “credibilitat en cascada”) funciona aixi:
quan algu en qui confies et diu alguna cosa i
ho avala amb el seu comportament, tendeixes
a creure’l. Un document oficial rarament ho
aconsegueix.

Hi ha una implicaciéo metodologica que no
admet dreceres: identificar els influencers no
es pot fer mirant 'organigrama. Cal mapar la

xarxa informal real. Al Modul 2 expliquem com.

1.3. L'efecte de contagi
en els comportaments
segurs

Els comportaments, les actituds i els estats
emocionals es propaguen a través de les
xarxes socials d'una manera similar als
processos de contagi viral. No cal el contacte
directe: n'hi ha prou amb estar connectat per
dos o tres graus de separacio.

Aix0 explica una cosa que desconcerta molts
responsables de seguretat: per qué la cultura
de seguretat d'un departament pot millorar

o empitjorar d'una manera que sembla
espontania? Malgrat aquesta perplexitat,

no hi ha res d'espontani en aquest procés:
simplement se segueixen les xarxes informals
d’influéncia. Si els nodes centrals adopten i
modelen comportaments segurs, el contagi és
positiu. Si normalitzen I'incompliment, l'efecte
pot ser devastador i molt dificil de revertir des
de fora.

Per0 alerta: cal tenir en compte que els
influencers negatius actuen igual d'eficacment
dins dels equips. Qualsevol programa rigoros
de salut i seguretat requereix una estrategia
especifica per mitigar aquest impacte advers

i no s’ha de limitar Unicament a promoure

un lideratge positiu. Parlem per experiéncia:
descuidar aquest aspecte constitueix un error
estrategic les consequéncies del qual poden
resultar molt costoses a mitja termini.
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1.4. Suport dels organismes oficials

En diversos informes, 'EU-OSHA ha identificat la participacio dels treballadors i el lideratge
entre iguals com a factors critics per millorar la cultura de seguretat. Els seus estudis sobre
organitzacions d'alt rendiment en I'ambit de la seguretat i la salut en el treball confirmen que
les organitzacions més eficients comparteixen una caracteristica: tenen xarxes informals de
treballadors que estan activament implicats en la seguretat. Aixo no és I'inic factor d'éxit,

perd és una caracteristica constant en tots els entorns de treball segurs. Per la seva banda,
I'’Administracio de Seguretat i Salut Ocupacional dels EUA (OSHA) ha documentat programes de
“Campions de la Seguretat” i de “Seguretat basada en el Comportament” (BBS) a les industries de
la mineria, la construccidé i la petroquimica, amb taxes d’accidents que disminueixen entre un
20iun 50 % en les organitzacions que els implementen de manera rigorosa. L'INSST espanyol
es mou en la mateixa direccio, tot i que amb menys emfasi en la xarxa informal que proposem
en aquesta guia. Recentment, ha sorgit una variacio dels tradicionals “equips d'aprenentatge”
(emmarcats dins la perspectiva HOP, de Rendiment Huma i Organitzatiu), a través de la qual
Sutton, McCarthy i Robinson ens animen a extreure “coneixement latent” de la feina utilitzant
eines com les “4 D's” (quatre paraules que es refereixen a tasques que comencen per la lletra D
en anglés i que en catala son “ximple”, “dificil”, “diferente” i “perillosa”) i les “4L" (el mateix amb
la lletra “L"; les quatre paraules catalanes corresponen a “gaudit”, “trobat a faltar”, “anhelat” i
“apres”). Aixo transforma la “saviesa” de la nostra plantilla en una comprensio real de la tasca,

' 4 L Y
V4 )

4 W
(7 Agencia Europea para \.I SAFETY \"
(& 1a Sequridad y la Salud \’ CHAMPION "
2 enelTrabajo \“ .’
e\ sl
”.“

disponible per a tota I'organitzacio.

Els influencers interns en prevencié de riscos
laborals (PRL) no son una moda passatgera.
Tampoc no sén un concepte de marqueting
reutilitzat com a eina preventiva. Representen
el reconeixement d'alguna cosa que la recerca
sociolaboral ha estat destacant durant
decades: la capacitat d'influencia real dins de
les organitzacions flueix principalment a traves
de canals informals. Per tant, la integracid
d’'aquestes estructures en la gestié representa

DANGEROUS

un mecanisme efica¢ per al canvi cultural. No DIFFICULT

obstant aixo, el principal repte avui dia rau ‘ ‘
en el fet que molt poques empreses saben W DIFFERENT
aprofitar aquest recurs amb éxit, o bé l'ignoren |
per complet. T ——
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MODUL 2. Qui busquem i com

construim el programa amb ells

2.1. Mapatge de la xarxa social informal
2.2. Credibilitat per sobre de la popularitat
2.3. Voluntariat o assignaci6?

2.4. Codisseny: crear el programa amb ells, no només per a ells

L'error més comu en els programes d'influencers interns és seleccionar les persones
equivocades. Hi ha una tendéncia a triar els empleats més cooperadors, potser aquells que

son més visibles o que cauen bé a la direccié. El resultat son programes que funcionen sobre el
paper, pero que fracassen en la practica: els anomenats influencers sovint no aconsegueixen
establir la confianca genuina entre els seus companys que requereix el rol. La resta del personal
detecta rapidament aquesta desconnexio, la qual cosa soscava la credibilitat i 'impacte del
programa en questio de dies.

2.1. Mapatge de la xarxa social informal

Els veritables influencers no apareixen en l'organigrama. Per trobar-los, cal mapar la xarxa

informal de l'organitzacié: identificar qui parla amb qui, a qui es demana consell i qui és

considerat la persona de referéncia en materia de seguretat. No és un procés complicat, pero si
~ que requereix un enfocament sistematic.

Hi ha tres maneres complementaries de fer-ho,
qgue es poden utilitzar per separat o combinades
segons la mida i les caracteristiques de
l'organitzacio.

La primera consisteix en una breu enquesta
sociometrica: fer un conjunt breu de preguntes
directes i anonimes a tot el personal d'una area
o departament concret. Preguntes com ara “A
qui preguntes quan tens un dubte sobre com
fer alguna cosa de manera segura?” o “Qui creus
que és el millor exemple de practica de treball
segura entre les persones del teu torn?”. L'analisi de les respostes revela rapidament quins
individus son els més esmentats. Aquests individus son els candidats naturals.

La segona és I'observacio directa. Els técnics de prevencié de riscos laborals o els intermedis amb
un bon coneixement del lloc de treball poden identificar els liders informals si hi posen atencio
durant unes setmanes: qui pren la iniciativa en les discussions sobre seguretat, a qui recorren els
altres quan hi ha una situacié ambigua i (aquest és el més revelador) qui corregeix un company
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sense causar tensio. Aquesta ultima habilitat
és rara i molt dificil de fingir.

El tercer métode consisteix a fer entrevistes
amb els carrecs intermedis. Els supervisors i
els caps d'equip solen tenir una idea bastant
clara de qui sén els models informals a

les seves arees, tot i que rarament se'ls fa
aquesta pregunta explicitament. Una série de
converses breus i estructurades amb aquests
carrecs proporciona una triangulacié valuosa
de les dades anteriors.

La nostra recomanacio és combinar almenys
dos dels tres métodes. Quan tots tres
assenyalen la mateixa persona, ja no hi ha cap
dubte: és un influencer genui.

2.2. Credibilitat per sobre
de la popularitat

Un cop identificats els candidats, s'han d'aplicar
criteris de seleccio clars. El primer és distingir
entre popularitat i credibilitat, que no sén el
mateix, tot i que de vegades van de bracet. Un
empleat pot ser molt valorat socialment sense
tenir cap influéncia real en les decisions dels
seus companys sobre el comportament segur.
Aquest no és el perfil que necessitem.

El que importa, per sobre de tot, és la credibilitat tecnica. No
11 cal que siguin els més experts en el camp, pero han de ser algu
Credibilitat

la competencia del qual ningl no questiona; algu a qui la gent
recorre quan té dubtes perque el seu judici és valorat. Aquesta
autoritat, guanyada amb el temps, és la que obre la porta a
influir en la seguretat.

A continuacié ve el que es podria anomenar una actitud
realment positiva envers la prevencio. | cal parar atencio,
perque I'adverbi és important: I'autenticitat és el factor que
marca la diferencia entre el compliment purament formal i el compromis genui. No serveix de res
tenir algu que “es comporta bé” davant de la direccid, pero que se salta els protocols quan ningu
no mira (els seus companys ho saben, encara que no ho diguin en veu alta). L'influencer ha de
comportar-se de manera segura en tot moment: fins i tot sota pressio, quan seguir les normes
esdevé més incomode o requereix més temps. | és precisament aquesta coheréncia la que
genera confianga.

Les habilitats comunicatives també sén importants, i més del que podria semblar. L'influencer
ha de ser capac de parlar de seguretat amb els seus companys sense que soni com una
inspeccio encoberta o una xerrada moralitzadora. Les persones que saben escoltar, que donen
retroalimentacié sense ofendre i que generen converses naturals sobre la feina sén infinitament
meés eficaces que aquelles que dominen el llenguatge teécnic, pero que generen distancia.

| després hi ha allo que sembla obvi, pero que s'ignora sistematicament en la practica
organitzativa: que la persona vulgui assumir realment el paper. Desaconsellem fermament que
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cap gestor nomeni com a influencer algu que
no hagi acceptat el paper lliurement. Imposar
el paper destruiria precisament allo que feia
valuosa aquella persona.

Altres factors a tenir en compte: hi ha certs
perfils que és millor evitar, independentment
de la seva visibilitat o popularitat. Els empleats
amb actituds reactives o confrontants que
podrien explotar el paper per desfermar
frustracions que no tenen res a veure amb la
seguretat. Les persones que només segueixen
els procediments quan son observats (els
seus companys ho saben, encara que no ho diguin). Els candidats proposats inicament

per la direccié sense el suport genui dels seus companys. | el personal amb una taxa
d’abandonament alta i previsible, que no podra mantenir el rol durant el temps necessari.
Cal anar amb compte amb aquests casos, ja que poden provocar I'éxit del programa a mitges:
resultarien ineficacos i “espatllarien” qualsevol possibilitat de reprendre el programa de manera
indefinida (que a la practica podria significar anys).

2.3. Voluntariat o assignacio?

Una de les decisions més delicades en el disseny del programa és com incorporar els influencers.
La participacié purament voluntaria garanteix la motivacié intrinseca des del principi, pero

pot deixar sense cobrir arees o torns critics quan la persona identificada no vol assumir
formalment el paper. L'assignacio directa permet una cobertura més sistematica, pero com ja
hem indicat, pot generar resistencia i soscavar la legitimitat del programa des del principi si no va
acompanyada d'una conversa genuina i del consentiment real de 'empleat.

La solucié més eficag és la que es podria anomenar “voluntariat guiat”: el técnic de prevencié de
riscos laborals o el gerent intermedi identifica els candidats adequats mitjancant un mapatge

i, en una conversa privada, els explica el programa, el paper que han de desenvolupar i que
s'espera dells. A continuacio, els convida a participar-hi. La invitacié és genuina (és a dir, que el
treballador la pot rebutjar sense cap consequéencia negativa). Si 'accepten, la seva participacié
continua sent voluntaria i el seu compromis, genui, tot i que el procés I'hagi iniciat I'organitzacio.

2.4. Codisseny: crear el programa amb ells, no nomes
per a ells

Diguem-ho clarament i amb émfasi: el codisseny és el que distingeix un programa d'influencers
reeixit d'un que fracassa a mitja termini. Dissenyar el programa per als empleats, pero sense la
seva participacio (a l'estil del despotisme il-lustrat del segle XVIII: “tot per al poble, pero sense el
poble”) produira documents ben elaborats que probablement ningl no sentira com a propis.
Dissenyar-lo amb ells, en canvi, produeix eines que, tot i que puguin tenir marge de millora,
garanteixen una alta taxa d’adopcio gracies al sentiment de propietat: s'utilitzaran perqué
pertanyen a tothom. Aquesta propietat compartida val més que qualsevol perfeccio tecnica.

L'objectiu és triple: incorporar el coneixement implicit d'aquells que entenen els riscos reals
sobre el terreny (un coneixement que cap especialista en seguretat i salut en el treball pot
adquirir, per molt de temps que hagi estat a 'empresa); fomentar un sentiment de propietat
que sostingui el programa més enlla de I'impuls inicial; i garantir que els missatges i les eines del
programa utilitzin el mateix registre linguistic (parlin la mateixa “llengua”) que els treballadors a
qui van dirigits (no la “llengua” del departament de prevenci6 de riscos laborals, que és bastant
diferent).
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La metodologia més recomanada és el Design Thinking aplicat a la prevencid, que organitza el
procés en cinc fases: empatitzar, definir, idear, prototipar i provar. En la practica, aixo es tradueix
en una serie de tallers d'entre dues i quatre hores, amb grups interfuncionals d’entre vuit i dotze
persones. A més, animar persones de diferents edats i generes, amb experiencies diverses i en
diferents nivells dins de I'organitzacio, a treballar juntes sol portar a un veritable enriquiment dels
resultats obtinguts.

La composicio ideal d'aquests grups inclou com a minim dos especialistes en prevencio de
riscos laborals (que proporcionen el marc normatiu i la validacio técnica), dos o tres intermedis
de diferents departaments (que entenen la viabilitat operativa i fan de pont), quatre o cinc
membres del personal operatiu (preferiblement els identificats com a influencers, que aporten
el coneixement de camp i la perspectiva de l'usuari final) i un representant del Comité de Salut i
Seguretat o del sindicat. Aquest Ultim punt mereix un paragraf a part.

Segons la legislacio laboral espanyola, la participacié dels representants dels treballadors en
guestions de seguretat i salut en el treball no és només una recomanacié de bona practica: és
un dret reconegut per la Llei de Prevencié de
Riscos Laborals. Perdo més enlla del compliment
normatiu, té un valor estrategic especific.

Aix0 passa perque quan els representants
sindicals donen suport al disseny del programa
mitjancant la seva participacio en aquest, la
seva legitimitat als ulls dels treballadors es

veu molt reforcada. El risc que el programa

es percebi com una eina de control de

la direccié disfressada de participacio es
neutralitza directament. Tingueu en compte
gue en contextos sociolaborals amb una cultura
profundament arrelada de participacio sindical
(al Pais Basc, per exemple, aquesta cultura té un pes especific que mai no s’ha de subestimar),
aquest aspecte és especialment critic per a I'éxit final del programa.

Un cop s’han definit els elements basics als tallers, és aconsellable que els materials siguin
revisats per grups de validacio centrats en l'usuari, formats per persones que no hagin participat
en el disseny. La seva perspectiva externa identifica suposicions que el grup ja no pot veure
perque esta massa immers en el procés.

| després dels grups de discussio ve el pilot: una prova en un entorn controlat abans del
desplegament a gran escala. El pilot permet fer
ajustaments en tot alld que no funciona abans
que aquest defecte es faci evident per a tota
I'organitzacio; també pot generar els primers
casos d'exit del programa, que el reforcaran a
mesura que es vagi desplegant.

Un programa dissenyat exclusivament pel
personal tecnic i la direccid, per molt ben
fonamentat que estigui, podria ser rebut pel
personal com “un altre programa imposat des
de dalt”, mentre que un programa dissenyat
amb els treballadors sens dubte es veura

com “el nostre programa”. Tingueu en compte que no es tracta només d'una questié de matis:
la diferéncia pot ser crucial pel que fa a 'adopcié i la sostenibilitat del programa. I, tanmateix,
I'esfor¢ addicional que requereix el segon enfocament és minim, comparativament parlant.
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MODUL 3. Donar-los tot el que

necessiten per tenir un impacte
positiu sobre el terreny

3.1. Manual de 'ambaixador de seguretat

3.2. Formacié en habilitats comunicatives

3.3. Pindoles de coneixement técnic

3.4. Toolbox Talks: les xerrades de cinc minuts

3.5. Suports visuals i repositori centralitzat

Identificar i seleccionar els influencers adequats és nomeés el primer pas. Sense una formacié
especifica i eines practiques adaptades al seu rol, fins i tot les millors intencions s'esvaeixen en
el dia a dia. AQuest modul descriu qué necessita un influencer per dur a terme la seva funci6 de
manera eficag, comoda i sostenible.

Una distincio clau abans de comencar: la formacié per a influencers no és la formaci6 general de
prevencié de riscos que podria rebre qualsevol empleat. Es una formacié complementaria, que
se centra més en les habilitats de comunicacié i influéncia que exigira el seu rol, i en els recursos
técnics que hauran de tenir a ma en situacions especifiques. Tingueu cura de no confondre les
dues coses: aquest és I'error més comu en els programes que hem vist fracassar poc després de
comencar.

3.1. Manual de
'ambaixador de seguretat

El primer lliurable del programa és

un document de referéncia dissenyat
especificament per a l'influencer: el manual de
I'ambaixador de seguretat.

No és ni un manual de procediments ni un
compendi de normatives. Es una guia practica,
concisa i visual que l'influencer pot consultar
en qualsevol moment. Ha d'incloure, com a
minim: una descripci6 del rol (que s'espera de
I'influencer, qué no se n‘espera i com evitar que
aquestes situacions es produeixin, quins sén
els seus limits i quina és la seva relacié amb el
departament de Prevencio6 de Riscos Laborals
(PRL) i la direccié intermeédia). Es essencial que
l'influencer tingui clar que no és un inspector,
i molt menys un denunciant, i que no tindra
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cap responsabilitat legal en materia de prevenci6. També ha d'incloure una llista de contactes
clau per a cada tipus de situacio (incident, consulta técnica, conflicte amb un company, necessitat
d’escalar un assumpte delicat), procediments de gestié de la informacié (com comunicar una
observaci6, com plantejar una preocupacié sense que soni com una queixa, com sol-licitar una
millora de les condicions laborals sense causar conflictes) i els recursos disponibles.

El manual hauria de ser breu (no més de deu pagines), atractiu visualment i estar escrit en un
llenguatge accessible, sense terminologia juridica. Idealment, hauria d’haver estat cocreat amb
els mateixos influencers durant la fase de cocreacié. Si I'elabora Unicament el departament de
Prevencio de Riscos Laborals (PRL), hi ha una alta probabilitat que ningu no el llegeixi després de
la primera setmana.

3.2. Formacio en habilitats comunicatives

Aquesta és la formacié més important i, sovint, la més oblidada. Els influencers no necessiten
saber més sobre la normativa de prevencio6 de riscos laborals que els seus companys. Han de
saber com parlar de seguretat d'una manera que se'ls escolti, no que se'ls ignori.

El primer modul se centra en com donar
retroalimentacié sense semblar un supervisor.
El risc més gran al qual s'enfronta un influencer
és que els seus companys el percebin com

un vigilant. Aixd soscava la seva credibilitat i,
amb ella, I'eficacia del programa. La formacié
ha de treballar especificament tecniques
d’'observacié i intervencié que permetin
abordar els comportaments insegurs sense
crear aquesta percepcio.

Les claus per a una intervencio eficag entre
iguals no son dificils de transmetre: parlar
des de la preocupacié genuina, no des de les
normes (“Ei, em preocupa aixo perque he vist
qgue pot pasar” és molt diferent “d’aixo no
esta bé segons el procediment”); intervenir en
privat sempre que sigui possible, perque la correcci6 publica genera actitud defensiva, mentre
gue una conversa privada fomenta l'obertura; pregunteu abans de fer una afirmacio, perqué
“saps per a que s'utilitza I'equip de seguretat en aquesta fase?” obre un dialeg, mentre que
“hauries d'utilitzar I'equip de seguretat” el tanca. | cal reconeixer el context: quan la pressié de
temps o la manca de recursos contribueixen a un comportament insegur, I'influencer ha de ser
capag¢ d'assenyalar-ho sense culpar el seu company.

La segona seccio tracta de l'escolta activa

i de la gesti6 de la resisténcia. Es probable
que alguns col-legues expressin resistencia,
especialment si no estan acostumats a aquest
tipus d'iniciativa. La formacié hauria d’abordar
les respostes a les objeccions més comunes:
“sempre ho hem fet aixi i mai no ha passat
res” (la normalitzacié del risc), “pero si ho faig,
trigaré el doble” (el conflicte percebut entre
seguretat i productivitat) o “i qui ets tu per dir-
me com he de fer la meva feina?" (resisténcia
defensiva directa). Hi ha una resposta positiva
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i proactiva per a cadascuna d'aquestes tres
situacions; per tant, per gestionar-les amb exit
cal haver-les treballat previament.

La tercera area és la comunicacio positiva:
reforcar en lloc de corregir. La recerca en
psicologia conductual demostra de manera
constant una cosa que als carrecs intermedis
els costa decades d'assimilar: el reforg
positiu consolida els comportaments segurs
de manera més eficac que la correccié.
L'influencer ha d’'aprendre a reconeixer

i verbalitzar els comportaments segurs

dels seus companys tan naturalment com
assenyalar-ne els insegurs. Un simple “és
genial que ho hagis comprovat abans de
comencar” té un impacte molt més gran en
les normes del grup del que podria semblar a
primera vista.

3.3. Pindoles de
coneixement tecnic

L'influencer no pot ni ha de convertir-se en
un tecnic en prevencié de riscos laborals. No
obstant aix0, necessita accedir rapidament

a informacié tecnica basica sobre els riscos
de la seva area per poder respondre amb
competencia quan un company li faci una
pregunta especifica. La solucié més eficac
son les pindoles de coneixement tecnic: fitxes
d’'una sola cara que contenen informacio
precisa, dissenyades per a una consulta rapida:
limits d’exposicio al soroll, temps maxims
d’'exposicio¢ a la calor o al fred, un resum dels
productes quimics més utilitzats a l'area,
senyals d’alerta de fatiga, microdescansos
recomanats per a tasques repetitives, etc.

Aquestes fitxes informatives han d'estar disponibles en format fisic (targetes plastificades per a
la butxaca o el lloc de treball) i en format digital, accessibles des del telefon mobil. El seu disseny
ha de ser visual, amb icones clares i text minim. S6n eines de consulta rapida, no documents de
formacié. La difereéncia no és només estética: és de caracter practic.

3.4. Toolbox Talks: les xerrades de cinc minuts

Una de les eines més potents, perdo menys utilitzades en materia de salut i seguretat és la
“Toolbox Talk” (també coneguda com a “xerrada de cinc minuts”, “briefing previ a la tasca”, “Top
5" 0 “lli¢d de punt Unic”): una breu discussié sobre un risc especific 0 un comportament segur
que té lloc al comencament del torn, ja sigui a la mateixa estaci6 de treball o al punt de trobada
habitual de I'equip.

Quan aquestes xerrades les dirigeix la gerencia intermédia, solen tenir un impacte moderat.
Quan les dirigeix un influencer intern, limpacte es multiplica: el missatge ve d'un company, en el
llenguatge propi de l'equip, sobre situacions que tothom reconeix com a propies.
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El programa hauria de proporcionar a lI'influencer un fons de converses informatives (Toolbox
Talks) predefinides, adaptades als riscos de la seva area i llestes per utilitzar amb una preparacio
minima. Cada xerrada hauria de seguir una
estructura senzilla: a) el tema del dia (un risc

o comportament especific, sense llenguatge

técnic, vinculat si és possible a un fet recent

dins de 'empresa o del sector); b) una o dues
preguntes per al grup (per fomentar la reflexié

i 'intercanvi d’experiencies, ja que l'influencer

no fa una xerrada, sin6 que facilita una

conversa); ¢) un comportament objectiu (el que
s'espera especificament de I'equip aquell dia:
alguna cosa especifica, observable i realista);

i d) una conclusio positiva (reconeixer alguna

cosa que I'equip ja fa bé en relacié amb el tema

tractat).

La sessi6 no hauria de superar els cinc o
sis minuts. La frequéncia recomanada és
setmanal en la fase inicial, i es pot reduir

a quinzenal un cop s’hagi establert I'habit.
Una frequencia més gran no significa més
efectivitat: si es converteix en un ritual buit,
perd tot el seu valor.

3.5. Suports visuals i repositori centralitzat

L'influencer no pot assumir la responsabilitat exclusiva de generar contingut. El programa ha
de proporcionar-li materials visuals d'alta qualitat (infografies, cartells, videos curts) que pugui
utilitzar per donar suport a les seves presentacions o distribuir en els espais compartits de
l'equip.

El disseny d’aquests materials mereix una atencié especial. L'estetica corporativa classica de
la salut i la seguretat (senyals grocs, pictogrames d'advertiment, text en majuscules) esta tan
estretament associada a la coaccié i 'amenaca que pot provocar una reaccié negativa abans
qgue ningu hagi llegit el missatge. Els materials més eficacos utilitzen fotografies reals del lloc de
treball, un llenguatge positiu, exemples de la vida real i un estil visual coherent amb els canals
de comunicacio que els empleats utilitzen en la seva vida diaria. Aquesta és precisament la
diferéncia entre un cartell que ningd no mira i un que genera conversa.

Tots els materials s’han d'emmagatzemar en un repositori centralitzat i d'accés facil: una carpeta
compartida, una seccié de la intranet o una aplicacié de comunicacio interna. L'influencer ha de
poder trobar el que necessita en menys de dos minuts. Si triga més, deixara de buscar.

L'influencer necessita tres coses: saber que s’espera d’ell (el manual), saber com parlar amb els
seus companys (formacié en comunicacio) i tenir a ma les eines per fer-ho (fitxes informatives,
Toolbox Talks, materials). Sense aquests tres elements, el paper es converteix en una carrega en
comptes d’'un recurs. | és molt dificil que algu assumeixi voluntariament una carrega i ho faci “per
amor a l'art”.
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MODUL 4. Reconeixement i

gamificacio: fer visible i gratificant la
feina de l'influencer

4.1. Queé diu la ciéncia sobre la motivacié?
4.2. Principis d'un sistema de reconeixement ben dissenyat
4.3. Gamificacié: queé funciona i qué no

4.4. Reconeixement institucional

Un programa d'influencers intern que no incorpori mecanismes de reconeixement i visibilitat
esta condemnat a fracassar. La motivacio inicial, per molt genuina que sigui, s’ha de cuidar.
Les persones que assumeixen aquest paper hi inverteixen temps i energia social i, de vegades,
suporten un cert grau de malestar social per promoure un comportament segur entre els seus
companys. Si l'organitzacioé no té en compte aquesta inversio, s'arribara a 'esgotament abans
d’'aconseguir cap resultat.

Dit aix0, el reconeixement i la gamificacié no s6n una vareta magica. Si estan mal dissenyats,
poden tenir exactament l'efecte contrari: competencia entre els influencers, un comportament
centrat a acumular punts en lloc de millorar la seguretat real, o la impressié que el programa és
un joc que ningu es pren seriosament. Aquest modul explora com dissenyar aquests sistemes
perque potenciin la motivaci6 sense distorsionar-la.
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4.1. Que diu la ciencia sobre la motivacio?

La psicologia de la motivacio distingeix entre dos tipus: la motivaci6 extrinseca, que prové de
I'exterior (un premi, un incentiu economic, el reconeixement public), i la motivacié intrinseca, que
prove de l'interior de cada persona (la satisfaccié de fer bé una cosa, la sensacié de contribuir a
alguna cosa que importa, el desenvolupament personal, etc.).

La recerca en contextos laborals ha
documentat un fenomen contraintuitiu, pero
robust: en activitats que ja generen motivacié
intrinseca, introduir recompenses externes
pot reduir la motivacio6 global. No 'augmenta.

Aix0 es coneix com “I'efecte de sobre
justificacio”. Ocorre perque la recompensa
externa desplaca el focus de 'atenci6 de
la satisfaccié interna (“faig aixo perque
m’'importa”) cap a l'incentiu (“faig aixo per
la recompensa”). Quan la recompensa
desapareix, la motivaci6 sovint desapareix
amb ella.

Les implicacions per al disseny del programa son clares: les recompenses economiques directes
vinculades a comportaments de seguretat sén potencialment contraproduents i s'haurien
d'utilitzar amb molta cautela. El reconeixement social, la visibilitat positiva i la sensaci6 de
contribuir a alguna cosa significativa son motivadors molt més sostenibles. | la gamificacio
funciona millor quan potencia la motivacio intrinseca (competéncia, autonomia, proposit) que no
pas quan busca substituir-la amb recompenses externes.

4.2. Principis d'un sistema de reconeixement ben
dissenyat

Un sistema de reconeixement per a un programa d'influencers interns ha de complir cinc
principis. Tots cinc s6n igualment importants, tot i que el primer és el que més sovint es passa
per alt en la practica.

Immediatesa. El reconeixement ha de ser B~ '
tan proper en el temps com sigui possible T,
al comportament que es vol reforcar. El ; 3
reconeixement trimestral té molt menys '
impacte que el que es fa la mateixa setmana
que es va produir l'accio. No és una questio

. ~

-

24
.

de preferéncia: és psicologia basica del SN ¢ 5 '
condicionament operant. e o :

~
Especificitat. “Gracies per com vas gestionar la ~ * k t Ry
discussié amb l'equip sobre el risc de caigudes $ : . . Sl

la setmana pasada” és infinitament més potent  *
que “ets un bon ambaixador de la seguretat”.
L'especificitat demostra que algu realment hi

estava prestant atencié. Un compliment generic, g 2
en canvi, sona com una mera formalitat, sense

autenticitat.
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Autenticitat. El reconeixement ha de provenir d'algu I'opinié del qual importa a l'influencer: el
seu responsable directe, els seus companys de feina, el tecnic en prevencio de riscos laborals
amb qui treballa. Un certificat genéric signat per algu a qui I'influencer no coneix té poc valor
motivador. En alguns contextos, té un impacte negatiu.

Proporcionalitat. Si tot se celebra per igual, res no se celebra de veritat. Reservar el
reconeixement més visible per a les accions més significatives és el que en preserva el valor.

Transpareéncia. Els criteris de reconeixement han de ser coneguts per tothom des del principi.
La manca de transparencia genera sospites de favoritisme, i aquesta sospita pot soscavar la
legitimitat del sistema abans que hagi tingut temps d’arrelar.

4.3. Gamificacio: que funciona i que no

La gamificacié (o “ludificacid”, per als qui prefereixen el terme proposat per la RAE i Fundéu) és
I'aplicacioé d’elements tipics del disseny de jocs (punts, insignies, reptes, taules de classificacio) a
contextos no ludics, amb l'objectiu d'augmentar la motivacié i la implicacié. En 'ambit de la salut i
la seguretat en el treball, el seu Us ha crescut durant I'dltima década, amb resultats prometedors
quan s'aplica de manera rigorosa i resultats contraproduents quan s'aplica sense reflexio.

Un exemple paradigmatic és un sistema de punts que fa un seguiment de les accions de
I'influencer: el nombre de Toolbox Talks impartides, les observacions reportades, les situacions
de risc comunicades i els col-legues acompanyats a un curs de formacio. El seu proposit és

fer visible una activitat que d'altra manera seria invisible i donar a l'influencer una sensaci6 de
progrés acumulatiu. El que no ha de fer és estar vinculat a recompenses economiques. Els punts
son un reflex del rendiment, mai un salari.

El segon exemple sén les insignies que
s'atorguen en assolir certs objectius: el
primer mes com a influencer, la primera
Toolbox Talk impartida, el primer informe
de bones practiques compartit amb
'empresa. Tenen un valor simbolic que
\ wmmes —~ No s’ha de subestimar: serveixen com a
ACCIONS marcadors de progrés i de pertinenca

RESULTATS a una comunitat compromesa amb la
=~ seguretat. En entorns amb comunicacié
o interna digital, es poden mostrar al

s perfil de 'empleat dins de la plataforma

/ corporativa. En entorns més tradicionals,

un tauler d’anuncis fisic al lloc de treball o
a la sala de descans serveix per al mateix
proposit amb la mateixa eficacia.

b Jd

iEnhorabona!

Has completat el repte daquesta setmana

iciativa ra continua

Seguretat Collaboracio Iniciativ
+50 punts. +30 punts +40 punts

+20 punts,

Nivell 3 >

El tercer element, i el més delicat, sén les classificacions. Si s'utilitzen bé, generen un incentiu
positiu per a 'emulacio i la visibilitat. Si s'utilitzen malament, porten a una competencia

deslleial, a un comportament de puntuar i al ressentiment. La recomanacio: mostrar sempre

les classificacions per equips o departaments, mai de manera individual; destacar el progrés
personal al llarg del temps en lloc de la posici6 relativa en comparacié amb els altres; i rotar
I'enfocament del reconeixement de manera que no siguin sempre les mateixes persones les que
rebin 'atencio.
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4.4, Reconeixement institucional

Més enlla dels sistemes de punts i insignies, el reconeixement més valorat pels influencers
interns sol ser institucional: que l'organitzaci, a través dels seus canals de comunicacio oficials,
els reconegui explicitament i els agraeixi la seva contribuci6. Els enfocaments que funcionen
millor inclouen mencions en les comunicacions internes que destaquin accions especifiques

(no pas “gracies a tots els nostres ambaixadors”, sind “la setmana passada, I'lker va identificar

i va informar d’'una situacio de risc a la zona de carrega mentre feia el torn de nit"); involucrar
els influencers en reunions on es presentin els resultats a l'alta direcci6; assegurar que la seva
tasca com a influencers es tingui en compte en les avaluacions de rendiment; i una trobada
anual on es comparteixin experiencies i es reforci el sentiment de comunitat. No cal que sigui un
esdeveniment corporatiu: de vegades, és suficient amb una hora i escaig d'atencio genuina.

Un avis que no hauria de ser
opcional: el reconeixement
mai no ha de ser condicionat
a una reducci6 d'accidents

o incidents. Aquest tipus
d’incentiu crea un dels
efectes més perniciosos

en la cultura de seguretat:

la infradendncia. Si 'equip
“guanya punts” quan no hi

ha incidents, els treballadors
deixen de denunciar-los. I un
incident no denunciat no és
un incident que no ha passat:
és un incident que no es

pot investigar ni prevenir. El
programa ha de reconeixer
comportaments i accions, mai
resultats estadistics.

Influencers interns en salut i seguretat
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MODUL 5. Organitzacions que ja ho

han provat i que en van aprendre

5.1. Grans corporacions: programes a gran escala
5.2. Sector de logistica i magatzematge

5.3. Sector manufacturer

5.4. Sector de la construccié

5.5. Pimes

5.6. Relats de primera ma

Tot i que la recerca teodrica ben consolidada (i clarament explicada) convenc la gent, és la
presentacié de casos reals la que els motiva a actuar. Es per aixd que, en aquest modul, hem
intentat compilar experiencies especifiques d'organitzacions que han implementat programes
interns d'influéncia en seguretat amb resultats documentats, organitzades per sector i per tipus
d’'organitzacio, des de grans multinacionals fins a petites i mitjanes empreses.

Cada cas segueix la mateixa estructura: el repte inicial, la iniciativa implementada, els resultats
obtinguts i la llicé més valuosa que en van aprendre els implicats. Alguns casos fan referéncia a
experiencies documentades publicament; en d'altres, que sén igualment reals, hem optat per
anonimitzar-los per respectar la confidencialitat de les empreses.

La diversitat de contextos és intencionada. No hi ha un Unic model per a un programa
d'influencers interns, perque el que funciona en una planta petroquimica amb 500 treballadors
no es pot aplicar directament a una empresa de logistica amb 30 empleats. No obstant aixo, els
principis descrits en els moduls anteriors s'apliquen independentment de la mida o el sector. Aixo
és, sens dubte, transferible.
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5.1. Grans corporacions: programes a gran escala

Les grans organitzacions industrials amb
presencia internacional han estat les
primeres a sistematitzar i documentar els
seus programes d’influéncia en seguretat.

Les seves experiencies proporcionen una
prova de concepte a gran escala i, alhora,

un advertiment sobre els riscos de la
burocratitzacié quan un programa creix sense
conservar la seva esséencia informal.

Des de principis dels anys 2000, Shell

ha desenvolupat un programa de Safety
Champions a les seves instal-lacions de
produccio i refineries de diversos paisos, tal
com es documenta en diversos dels seus
informes de sostenibilitat. El programa
identifica treballadors operatius que gaudeixen
d’'una alta credibilitat entre els seus companys

i que actuen com a nuclis de comunicacio

de la seguretat dins dels seus equips. Un

tret diferencial és la formacio en habilitats
conversacionals: els Safety Champions reben
una formacio especifica en alldo que I'empresa
anomena “converses de seguretat eficaces”,
amb emfasi en l'escolta activa i en com abordar
un comportament insegur sense provocar una
actitud defensiva.

La llicé més reproduible de I'experiencia

de Shell és la importancia de mantenir la
naturalesa informal i voluntaria del rol,

fins i tot quan el programa s'expandeix per
tota l'organitzacio. Les plantes on el Safety
Champion es va convertir en un carrec
formal amb responsabilitats addicionals

van perdre efectivitat. Aquelles que van
mantenir el carrec com una eleccié voluntaria,
amb reconeixement pero sense carregues
burocratiques, van aconseguir resultats mes
duradors. El programa pot créixer; allo que el
fa eficag no pot créixer de la mateixa manera.

Schindler (un dels fabricants més grans
del mén d’ascensors, escales mecaniques i
passarel-les mobils) esta duent a terme un
canvi cultural
significatiu
atotsels
seus centres
mitjangant

Influencers interns en salut i seguretat

“esdeveniments d’aprenentatge operatiu”
(Operational Learning Events), que formen
part del marc HOP (Human & Organisational
Performance). Aquest marc fa un us molt
efectiu del coneixement acumulat pels liders
d’equip informals per entendre millor la
realitat quotidiana: com la gent s'adapta,
s'ajusta i gestiona la variabilitat de les seves
tasques diaries.

En el sector miner, BHP i Rio Tinto han
desenvolupat programes de lideratge entre
iguals que combinen el paper de l'influencer
intern amb sistemes d'observacio del
comportament (Behavior-Based Safety). El
model més documentat és el dels observadors
de seguretat entre iguals: treballadors
formats per observar i intervenir de manera
constructiva quan detecten un comportament
potencialment perill6s.

Les intervencions sempre sén entre iguals, mai
no sén jerarquiques, i I'objectiu és el dialeg,
no el castig. Les dades publicades als seus
informes de sostenibilitat mostren reduccions
d’entre el 25 i el 40 % en la taxa d'accidents
registrables a les instal-lacions on el programa
esta ben consolidat. No obstant aixo, els
resultats més significatius no apareixen

fins que el programa ha estat actiu durant
almenys divuit mesos. Qualsevol que esperi
resultats abans d'aquest temps probablement
abandonara el programa abans.

Per tant, la burocratitzacié és el veritable
enemic del programa, no pas la mida de
'empresa. Quan el paper d'influencer es veu
sobrecarregat de responsabilitats formals,
paperassa i reunions, perd allo que el fa eficag:
la seva condici6 d'igual. El repte a mesura

que el programa creix és precisament aquest:
afegir estructura sense que aquesta soscavi
alld que realment funciona.
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5.2. Sector de logistica i
magatzematge

Empresa de distribucio i logistica — 85
empleats — Catalunya

El repte era una alta taxa de caigudes al mateix
nivell i d'accidents amb carretons elevadors al
magatzem. La pressio per la productivitat havia
creat una cultura de “no hi ha temps per a la
seguretat”. Els tecnics externs de prevencio6 de
riscos laborals visitaven el centre una vegada al
mes: la seva presencia era esporadica i el seu
impacte, limitat.

Cinc treballadors veterans dels torns del

mati i de la tarda van ser identificats pels

seus companys com a liders naturals. Sense
cap formacié técnica addicional (ja tenien

les habilitats necessaries), van assistir a dos
tallers sobre comunicacié eficag i gestié de la
pressio temporal en relaciéo amb la seguretat.
Van comencar a dirigir les xerrades de cinc
minuts a l'inici de cada torn, assumint aquesta
funcié del supervisor. Van triar ells mateixos el
contingut de les xerrades d’'una biblioteca de
Toolbox Talk dissenyada mitjangant cocreacio.

Les caigudes al mateix nivell es van reduir un
61 % el primer any. Els accidents amb carreto
elevador van disminuir un 45 %. | la percepcio
dels treballadors sobre el “suport de I'empresa
a la seguretat” va millorar 1,8 punts sobre 5 a
'enquesta anual de clima laboral, malgrat que
la direccié no havia fet cap inversi6 addicional
en infraestructures.

Influencers interns en salut i seguretat

La Ilicd més valuosa implica una figura clau
inesperada: el supervisor. Inicialment, era
reticent a cedir les reunions informatives de
prevencio perque sentia que perdia autoritat.
Quan va veure que la participacié del seu equip
augmentava significativament quan les dirigia
Iinfluencer, va canviar d'actitud. Els intermedis
han de ser convencuts, no només informats. |
per convéncer-los calen dades, no arguments.

5.3. Sector manufacturer

Empresa de components d’automocié — 320
empleats — Castellai Lle6

El repte inicial era una alta taxa de lesions

a mans i canells (el 42 % dels incidents que
van comportar baixa laboral). Les campanyes
de comunicacio tradicionals i la formacio
obligatoria havien tingut poc impacte. Els
treballadors eren conscients dels riscos,

perd havien arribat a considerar certs
comportaments com a normals, part del ritme
de treball.

Mitjancant una enquesta d'analisi sociometrica,
es van identificar vuit treballadors amb una
alta credibilitat informal a les quatre linies de
produccio. Després d'una jornada completa

de formacid en habilitats comunicatives,
aquests influencers van comencar a incorporar
microintervencions diaries: converses breus
sobre I'Us correcte dels guants especifics

de la tasca, pauses actives de dos minuts

per fer exercicis de mobilitat del canell i la
notificacio de situacions perilloses mitjancant
un sistema de targetes simplificat dissenyat en
col-laboracié amb els mateixos treballadors.

El resultat durant els dotze mesos seguents va
ser una reduccio6 del 34 % en les lesions de ma
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i canell, un augment del 280 % en la notificacid — 4

e
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La llicé apresa té a veure amb el sistema 4 y =
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ampliament precisament perqué no semblava g
“oficial”. El seu disseny i llenguatge feien que
els treballadors se I'apropiessin. Un formulari
corporatiu amb el mateix contingut hauria
topat amb la mateixa resisténcia que els
anteriors.

5.4. Sector de la construccio

Empresa de construccié de mida mitjana — obres amb entre 40 i 120 treballadors — Pais
Basc

La gran rotacio de personal a l'obraila
presencia habitual de subcontractistes feien
molt dificil construir una cultura de seguretat
estable. Els treballadors amb més antiguitat

a 'empresa tenien poca influéncia sobre els
subcontractats, que representaven entre el 40 i
el 60 % de la plantilla de cada obra.

Es va desenvolupar un programa d'influencers,
dissenyat especificament per al context

de subcontractacio: a més dels influencers

de I'empresa principal, es va identificar i
formar un treballador clau de cadascun dels
subcontractistes habituals. Aquests influencers
“externs” van rebre exactament la mateixa
formacio que els interns i es van integrar en

el sistema de Toolbox Talks i notificacions.
L'empresa principal va assumir el cost de la
seva formacié com a condicié de l'ocupacié.

La taxa d'incidencies als centres on el

programa estava actiu va ser un 38 % inferior a la dels centres que no el tenien durant el mateix
periode. La frequiencia de lesions amb baixa laboral va baixar per sota de la mitjana del sector
per primera vegada en set anys. | tres dels subcontractistes participants van decidir estendre el
programa als seus propis centres.

Estendre el programa als subcontractistes va ser la decisié més dificil i, paradoxalment, la més
rendible. La resistencia inicial era financera (“qui paga la formacié?”) perd també cultural (“no
permetré que el meu subcontractista dirigeixi o auditi el meu personal fix”). Amb dades i molta
paciencia es van superar ambdues formes de resisténcia. Aquests son, al capdavall, els dos
arguments més solids que hi ha en 'ambit de la prevencio.
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5.5. Pimes

Les pimes constitueixen la major part del
nostre panorama empresarial i, alhora,
representen el segment on els programes
interns d'influéncia tenen el potencial més gran
d'impacte relatiu. Amb menys recursos formals
de prevencio de riscos laborals, la influéncia

de la xarxa informal és proporcionalment més
gran. | la distancia fisica entre les persones és
menor.

L'EU-OSHA ha documentat diversos patrons
comuns en organitzacions amb menys de
cinquanta treballadors que han implementat
amb exit enfocaments similars. La informalitat
€s un avantatge, no un obstacle: en les petites
empreses, les xarxes socials informals i
formals practicament se superposen, la qual
cosa facilita identificar I'influencer, pero també
fa que qualsevol deficiencia del programa sigui
més visible. El compromis visible del gerent

o de I'linica persona al carrec és una condici6
necessaria, practicament indispensable: no n'hi
ha prou amb no obstaculitzar el programa; cal
donar-li suport activament. | els programes
més reeixits en les pimes son els més senzills:
un treballador identificat informalment, una
conversa a l'inici de la jornada, un sistema
d’'informes en paper. La complexitat no
afavoreix l'eficacia quan els recursos son
limitats.

Influencers interns en salut i seguretat
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Empresa de fabricacié de mobles — 18
treballadors — Valéncia

El repte va sorgir de diversos incidents
relacionats amb I'is de maquinaria de tall

de fusta sense les proteccions de seguretat
correctament col-locades. Les pressions

de lliurament havien fomentat una cultura
“d’avui no hi ha temps per a res que no sigui la
produccid”. L'Unic técnic de prevencié de riscos
laborals era un contractista extern que visitava
'empresa trimestralment.

El gerent va identificar de manera informal
un treballador de llarga trajectoria que era
molt respectat pels seus companys. En una
conversa privada, li va explicar la situacio i li
va demanar ajuda. No hi havia cap programa
formal, ni formacio especifica, només una
eina: una petita llibreta per anotar-hi qualsevol
situacié de risc que pogués observar. El tecnic
extern de prevencié de riscos laborals va
comencgar a reunir-se amb ell en cada visita,
abans de fer-ho amb el gerent, per recollir les
seves observacions.

Durant els divuit mesos seglents no es va
produir cap incident amb maquinaria de tall.
El treballador va identificar tres situacions de
risc greu que I'expert extern no havia detectat
durant les seves visites. Dues d’aquestes es
van corregir amb inversions de menys de 200
euros.

De vegades, el programa més eficac no té
nom, ni paperassa ni pressupost. Simplement,
consisteix en una persona que se sent
escoltada i a qui se lidona una llibreta.
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5.6. Relats de primera ma

Més enlla de les estadistiques, sén les veus d'aquells que han experimentat
aquests programes des de dins les que en capturen millor I'essencia. Els
testimonis que segueixen s’han recollit d'especialistes en seguretat i salut en el
treball (SST), carrecs intermedis i influencers interns d'organitzacions que han
participat en iniciatives similars, i es presenten de manera anonima amb el
permis dels autors.

“Al principi vaig pensar que em feien fer de policia amb els meus
companys. Vaig trigar tres setmanes a adonar-me que no era aixi: em
demanaven que fos jo mateix, perdo amb un enfocament molt més clar
en la seguretat de tothom.”

Influencer intern, sector logistic, nou anys d'antiguitat.

“El que més em va sorprendre va ser que els mateixos treballadors
em demanessin que el programa continués un cop s’havia acabat la
prova pilot. Aixd no havia passat abans amb cap altra iniciativa de

7

prevencio.”

Técnic en prevencié de riscos laborals, empresa agroalimentaria.

“El meu cap directe em mira d'una altra manera des que vaig
comencar. No sé si és bo o dolent, peré6 m’adono que quan dic alguna
cosa sobre seguretat, ho apunta. Abans no passava.”

Influencer intern, sector manufacturer, torn de nit.

“L'error que vam cometre al principi va ser triar la gent més
entusiasta. Eren els qui sempre s'apuntaven a totes les sessions de
formacié voluntaria. Crec que els seus companys els veien com els
‘amics’ de la direccié i no va anar bé. Vam haver de comencar de nou
amb gent més discreta i corrent. | va ser llavors quan va funcionar
molt millor.”

Cap de Recursos Humans i Seguretat i Salut, empresa quimica.

Els casos practics que es tracten en aquest modul, que varien de sector, mida
i context, comparteixen un patré comu: I'exit no depén dels recursos invertits,
sind de l'autenticitat del procés. Quan els influencers es trien amb seny, es
formen adequadament i l'organitzacio els dona suport de manera genuina,
I'impacte és consistent i mesurable. Quan alguna d’'aquestes tres condicions
falla, el programa es converteix en una altra iniciativa més que s'esvaeix per si
sola.
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MODUL 6. Full de ruta, indicadors clau

| com evitar que el programa mori
amb el seu impulsor

6.1. Full de ruta: les quatre fases
6.2. Indicadors clau de seguiment
6.3. Sostenibilitat: com evitar que el programa mori amb el seu impulsor

6.4. Celebracio dels exits i comunicacié interna

Haver arribat a aquest punt significa que ja teniu una comprensié solida de per qué funcionen
els influencers interns, com seleccionar-los, com formar-los i com reconéixer la seva feina.
Aquest modul respon a la pregunta més practica: per on comencem i com sabem si el programa
funciona?

Implementar un programa d'aquest tipus no és un projecte amb una data d'expiracié. Al contrari,
és un procés de canvi cultural que té una fase d'inici, una fase de consolidacié i, si es fa bé, una
fase d'integraci6 en que el programa deixa de ser “el programa” i simplement es converteix en “la
manera com es fan les coses aqui”. Aquest és l'objectiu d'aquest modul.

1
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6.1. Full de ruta: les quatre fases

Fase 0 — Diagnostic i preparacio (1 a 2 mesos)

Abans de llancar el programa, és essencial entendre el punt de partida. Una avaluacio rigorosa
evita l'error de dissenyar solucions per a problemes que no son els més rellevants per a aquella
organitzacio en particular.

L'avaluacio consta de quatre elements. Analisi de la taxa d’'accidents: una revisié de les dades
d'accidents dels Ultims tres anys, per identificar els tipus d'incidents més frequents, els
departaments o torns amb les taxes més altes i els factors de comportament més habituals
en els informes d'investigacio. Mapatge de la xarxa informal, aplicant les tecniques descrites al
Modul 2 per identificar els possibles influencers en les arees prioritaries. L'enquesta sobre el
clima de seguretat: una mesura de referéncia

del clima tal com el perceben els treballadors,

que servira per avaluar limpacte del programa
en el futur (hi ha questionaris validats ; ,
disponibles a través de I'EU-OSHA i I'INSST). | A
I'alineacié amb la representacio sindical, que, ‘a E‘
com vam assenyalar al Modul 2, és crucial per a : W
la legitimitat del programa des del principi.

Al final d'aquesta fase, l'organitzaci6 ha de

tenir clares tres coses: qui sOn els possibles

influencers, en quines arees es llancara el pilot i
quins indicadors de seguiment s'utilitzaran.

Alerta, pero, perqué som un pais on la “saviesa

convencional” ens pot portar a afavorir la

improvisacio en detriment de la planificacié. No

obstant aix0, recomanem fermament dedicar una atencié i un temps adequats a aquesta fase,
per molt preparatoria i gairebé evident que ens pugui semblar, ja que facilitara enormement la
consolidacio del programa a curt i mitja termini.

Fase 1 — Pilot en una zona controlada (3 a 6 mesos)

La prova pilot és el nucli del procés. Ens permet aprendre amb un marge d'error limitat abans de
comprometre recursos i credibilitat en un desplegament a gran escala.

Les condicions perqué un pilot sigui un éxit son les seglents. L'area ha de ser representativa,
perd no la més critica: prou similar a la resta de l'organitzacid, perd sense més pressid operativa
ni el pitjor historial d'accidents. Si el pilot falla a 'area més problematica, es crea una pérdua

de credibilitat que és molt dificil de revertir. Entre dos i quatre influencers: prou per generar
aprenentatge comparatiu i massa critica, pero manejables pel que fa al seguiment. Suport
intensiu de I'especialista en seguretat i salut en el treball (SST) durant el pilot (disponible
setmanalment o quinzenalment, no per supervisar, siné per donar suport i escoltar). |
documentacio sistematica de tot el que passa: quines accions duen a terme els influencers,
quines reaccions generen, quines dificultats troben i quins ajustaments fan sobre la marxa.
Aquesta documentacié és el recurs que ens ajudara a perfeccionar la nostra metodologia abans
del desplegament complet.
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Fase 2 — Desplegament per fases (6 a 18 mesos)

Un cop completada amb exit la fase pilot i incorporades les llicons apreses, el programa es
desplega gradualment a la resta de l'organitzacié. El ritme del desplegament s'ha de calibrar
segons la capacitat de I'equip de prevencio de riscos laborals per oferir suport i la disponibilitat
de directius intermedis compromesos.

El desplegament per onades, incorporant noves arees o departaments cada dos o tres mesos,
ajuda a mantenir la qualitat del procés sense sobrecarregar els recursos de coordinacié. Cada
nova onada es beneficia de les llicons apreses de I'anterior i de la credibilitat que els primers
influencers ja han construit dins de I'organitzacio.

En aquesta fase, és especialment important gestionar les expectatives. Els resultats en termes de
taxes d'accidents no seran visibles immediatament. Els primers canvis observables es refereixen
al comportament i a 'ambient de treball, no a les estadistiques. La direccié superior ha d'estar
preparada per mantenir el programa sense resultats numerics durant almenys els primers sis
mesos del desplegament a gran escala. Qualsevol persona que no estigui disposada a acceptar
aquest periode d'espera probablement tampoc no estara disposada a implicar-se en una
prevencié genuina.

Fase 3 — Consolidacié i integracio (a partir de I'any 2)

Un programa intern d’influencers madur ja no requereix una gestio activa i intensiva per
mantenir-se. En aquesta fase, I'objectiu és integrar-lo en els sistemes i processos estandard de
I'organitzaci6, de manera que la seva continuitat no depengui de I'energia d'una sola persona ni
de la durada d'un projecte especific.

Els indicis que un programa ha arribat a la fase de consolidacié son inconfusibles: els mateixos
influencers identifiquen i proposen els seus successors quan preveuen deixar el carrec; els
intermedis incorporen la feina dels influencers a la planificacié rutinaria dels torns sense
necessitat de recordatoris; el personal nou que s'incorpora a l'organitzacié rep informacio sobre
el programa i sobre qui son els influencers de la seva area com a part del procés d'incorporacio
estandard; i el sistema de gesti6 de la salut i la seguretat incorpora el programa, amb els seus
propis indicadors i revisions periodiques.

Per a les organitzacions amb menys de 50 empleats, les quatre fases es poden condensar:
I'avaluacié es redueix a una conversa estructurada i una revisié de dades; la fase pilot equival al
primer mes complet del programa; i el desplegament és immediat i integral. La I0gica es manté
igual, tot i que l'escala és diferent.
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6.2. Indicadors clau de seguiment

Un programa que no es mesura no es gestiona correctament, perqué no sabem en quin punt es
troba ni com avanca. No obstant aixo, un programa de canvi cultural que es mesura Unicament
amb indicadors estadistics de resultat (taxa d'accidents) corre el risc de ser abandonat abans que
aquests resultats es facin visibles. El conjunt d'indicadors ha de combinar mesures de procés, de
comportament i de resultat.

Els indicadors de procés

mesuren si el programa

s'esta implementant tal com

estava previst: el nombre

Toolbox Talks realitzades per ees
periode, les observacions de resuuws
comportament registrades

pels influencers, la taxa de

participacio dels treballadors de
la zona i les situacions perilloses
notificades a través dels canals
del programa. Aquests son

els més immediats i els més
controlables.

PERSONES
IDEES
MILLORS
RESULTATS
et

Els indicadors de comportament i de clima mesuren si el programa esta provocant el canvi
d'actituds que és el seu objectiu real. Requereixen eines especifiques: I'enquesta de clima

de seguretat (administrada semestralment o anualment, comparada amb la linia de base de
I'avaluaci6 inicial), les observacions de comportament segur realitzades de manera independent
pel técnic de prevencié de riscos laborals, i la taxa de notificacié d'incidents menors i gairebé
accidents. Aquest darrer punt mereix una anotacié: un augment en la taxa de notificacio és,

tot i que pugui semblar el contrari, un senyal positiu. Indica que la cultura de notificacié esta
millorant. Presentar-ho a la direccié sense aquest context és una recepta infal-lible per a un gran
malentés.

Els indicadors de resultat son els Ultims a aparéixer i, alhora, els més visibles per a la direccio:
la taxa de frequencia d’accidents amb baixa, la taxa de gravetat i el cost economic dels accidents.
Sempre s’han d'interpretar en el context d'altres factors que els poden influir.

La nostra recomanacio és presentar a la direccio, des del principi, un quadre de comandament (o
tauler de control) que inclogui els tres tipus d'indicadors. Aix0 ajuda a gestionar les expectatives
que els indicadors de resultat trigaran a canviar, alhora que es demostra el progrés mitjancant
els indicadors de procés i de comportament. Si jutgem un programa Unicament sobre la base

de les dades d'accidents, gairebé mai no superarem aquesta prova durant el seu primer any de
funcionament. | amb rad: un canvi cultural genui no es produeix en terminis tan curts.

Coneixem el cas d'una foneria (75 empleats, amb seu a Asturies) on el director general no tenia
clar (dos anys després de l'inici del programa) per que els accidents que provocaven baixa

per malaltia encara no s’havien reduit a zero. | estava pressionant per exigir resultats rapids,
amenacant de tancar el programa immediatament (el considerava una ‘pérdua d’ingressos’ sense
cap retorn justificat de la inversid). D'aqui la importancia de fixar expectatives adequades des del
principi, alineades amb terminis d'implementacié realistes...
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6.3. Sostenibilitat: com evitar que el programa mori
amb el seu impulsor

El principal risc dels programes liderats per persones és la dependéncia que desenvolupen
envers aquells que els van iniciar. Quan el tecnic de prevencié de riscos laborals que va impulsar
el programa marxa de 'empresa, quan l'influencer estrella és ascendit a cap d'equip o quan
I'executiu que el va recolzar és substituit per un de més esceptic, que en queda? La resposta
depeén de fins a quin punt s'ha treballat per garantir que el programa no depengui d'una sola
persona.

Hi ha quatre palanques per a la sostenibilitat que s’han d’activar des del principi, no pas quan el
risc que el programa s'abandoni ja és evident.

El primer sén la rotacié planificada i la successié generacional. El programa ha d’'incorporar un
mecanisme per a la rotacio dels influencers des de la mateixa fase de disseny. No perque els qui
actualment ocupen el carrec estiguin fent una mala feina, sin6é perqué la permanencia indefinida
en el carrec crea dos problemes: 'esgotament de l'influencer, que assumeix una responsabilitat
no remunerada a més de la seva feina habitual, i la dependéncia organitzativa d'una persona
gue, més aviat o més tard, deixara el carrec o 'empresa. El cicle de rotacié recomanat és d’'entre
dos i tres anys, amb un periode de coincidéncia de tres a sis mesos durant el qual l'influencer
sortint dona suport al que entra. Aquest periode de mentoria entre influencers és, per si mateix,
un dels mecanismes més potents per transmetre la cultura de seguretat informal.

Els influencers que compleixen el seu mandat haurien de rebre un reconeixement especific per la
seva contribucié i mantenir un vincle amb el programa en un paper de suport 0 assessorament,
en lloc d'un de responsabilitat activa. Perdre aquest capital huma del tot és un malbaratament
que cap organitzacio no s'hauria de permetre.

La segona palanca és la integraci6 en el sistema de gesti6 de la salut i la seguretat.

Un programa que existeix Unicament com a iniciativa d'un sol departament o individu és,

per definicid, fragil. Per ser sostenible, s'ha d'integrar formalment: recursos assignats en el
pressupost anual, responsabilitats definides en procediments, indicadors inclosos en revisions
periodiques i una referéncia explicita a la politica de SST. Aquesta integracio no significa
burocratitzar el programa ni fer-lo més feixuc. Significa assegurar que tingui un lloc dins
I'estructura que perduri més enlla de les persones que l'impulsen.

El tercer factor és el paper de la direccié com a garant a llarg termini. El compromis de la
direccié superior no pot ser un gest puntual ni merament de cara a la galeria. La direccié superior
que signa la politica de SST i apareix a la foto de presentacio, perd que no es preocupa pel
programa durant les revisions trimestrals ni hi destina recursos per al seu manteniment, envia

un missatge molt clar a tota I'organitzacio: no ho considera una prioritat real. El compromis de la
direccié que ha sostingut els programes més duradors té quatre caracteristiques: és visible, és
coherent amb les decisions operatives, és continu (no només a l'inici) i €és genui. Cap especialista
en PRL pot substituir aquest compromis, per molt excel-lent que sigui en la seva feina.

La quarta palanca no és una accio especifica: és I'objectiu final cap al qual s'orienta tot

aixo anterior. Un programa d'influencers intern ben implementat no té com a objectiu final
simplement tenir un bon programa d'influencers. El seu objectiu és que l'organitzacié ja no el
necessiti com a programa, perqué els comportaments i valors que promou s'’han convertit en

la norma cultural. Quan un empleat nou adopta comportaments segurs no perque se li digui,
sind perqué observa que aqui es fan les coses aixi, el programa ha complert el seu proposit més
profund.

Aquest objectiu pot semblar ambicios per a les organitzacions que parteixen d'una cultura de
seguretat feble. Pero les dades d’'organitzacions que han tingut programes d'influencia madurs
durant més de cinc anys suggereixen que és assolible: no com una destinaci¢ final, sind com un
curs d'acci6 sostingut i conscient.
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6.4. Celebracid dels exits i comunicacio interna

Un element que sovint se subestima en la gestid de programes és la comunicacié del seu progrés
i dels seus exits. No missatges corporatius geneérics sobre la importancia de la seguretat, sind una
comunicacié especifica, honesta i accessible sobre qué esta aconseguint el programa i qui son les
persones que ho fan possible.

Les bones practiques en programes madurs inclouen informes trimestrals breus (una pagina,
no un dossier) distribuits a tot el personal del departament, que presentin dades de procés i de
comportament en un llenguatge accessible; la identificacio i el reconeixement dels influencers

i d'accions especifiques que hagin tingut un impacte a través dels canals de comunicacié

interns habituals; la presentacié anual dels resultats del programa a la reunio del comite de
salut i seguretat, amb la participaci6 d’almenys un influencer intern que pugui parlar des de
I'experiéncia directa; i la celebracio6 de fites col-lectives (el primer any sense cap accident amb
baixa medica, una millora en la taxa de frequencia, el dese influencer que s'uneix al programa).
La celebracié col-lectiva reforca el sentiment de pertinenca i la importancia de 'esfor¢ compartit.

En resum: un programa que comenca bé, pero
que no es mesura, no renova el seu personal
clau i no s'integra en el sistema de gesti6 esta
condemnat a fracassar a llarg termini. Perque
la sostenibilitat no és una fase final, sin® una
decisio que es pren en la fase de disseny i que
es reafirma en cada decisi6 de gestio posterior.
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Glossari de termes

Bibliografia i referéncies

* Seguretat basada en el comportament (BBS). Un enfocament de gesti6 de la seguretat
basat en I'observacié i el refor¢ dels comportaments segurs entre els treballadors, amb eémfasi
en la identificacio del coneixement latent i la intervencié entre iguals.

e Canal informal. Un mitja de comunicacio, influéncia o transmissié de normes que opera
fora de I'estructura organitzativa oficial. Inclou converses entre col-legues, xarxes de confianca
i lideratge no jerarquic.

* Codisseny. Un procés de disseny participatiu en que els usuaris finals d'un programa o
eina hi participen activament en la seva creacio, validacio i perfeccionament.

* Cultura de seguretat. Un conjunt de valors, actituds, percepcions i comportaments
compartits pels membres d’'una organitzacié en relacié amb la salut i la seguretat en el treball.

e Design Thinking. Una metodologia de resoluci6 de problemes creativa i centrada en les
persones que organitza el procés en cinc fases: empatitzar, definir, idear, prototipar i provar.

* EU-OSHA. Agéncia Europea de Seguretat i Salut en el Treball. Un organisme de la Uni6
Europea amb seu a Bilbao que produeix i difon informacio, investigacié i bones practiques en
I'ambit de la seguretat i la salut en el treball.

* Gamificacié. L'aplicacié d’elements tipics del disseny de jocs (punts, insignies, reptes,
taules de classificacio) a contextos no ludics amb l'objectiu d'augmentar la motivacié i la
implicacid.

e Influencer intern. Un empleat que, sense ocupar un carrec de responsabilitat, exerceix
una influéncia significativa sobre les actituds i el comportament dels seus companys pel que fa
a la seguretat, basant-se en la credibilitat i el respecte que el seu grup li atorga.

* INSST. Institut Nacional de Seguretat i Salut en el Treball. Organisme cientific i técnic
espanyol especialitzat en seguretat i salut en el treball.

* Lideratge informal. Influéncia exercida per una persona dins d’'un grup que no proveé
de la seva posicio jerarquica formal, sin6 de la credibilitat, el respecte i la confianca que li
atorguen els seus companys.

* Motivacié intrinseca. Motivacié que sorgeix de l'interés, la satisfaccié o el sentit de
I'objectiu propis en una activitat, sense dependre de recompenses externes.
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Glossari de termes

Bibliografia i referéncies

* Xarxa social informal. Una estructura de relacions, fluxos d'informacié i vincles de
confianca que existeix dins d'una organitzacié fora de I'organigrama oficial.

e Safety Champion / Ambaixador/a de la seguretat. Termes alternatius per a l'influencer
intern/a de PRL, utilitzats en la bibliografia en angles i en els programes corporatius de grans
organitzacions.

* Teoria de I’Aprenentatge Social (Bandura). Una teoria psicologica segons la qual els
éssers humans aprenen observant i imitant el comportament dels altres, especialment el
dels qui perceben com a competents, similars a ells mateixos i que aconsegueixen resultats
positius.

e Toolbox Talk. Una breu reunié informativa de seguretat (normalment de cinc minuts de
durada) que se celebra al lloc de treball o al punt de trobada de I'equip, centrada en un risc
o comportament especific i dissenyada per fomentar la discussid, no només per transmetre
informacio.

Bibliografia
Bandura (1977). Social Learning Theory. Prentice Hall.

Clarke (2006). The relationship between safety climate and safety performance: A meta-analytic
review. Journal of Occupational Health Psychology.

EU-OSHA (2012). Leadership and Occupational Safety and Health: An Expert Analysis. European
Agency for Safety and Health at Work.

EU-OSHA (2019). Psychosocial risks and their impact on occupational safety and health. European
Agency for Safety and Health at Work.

INSST (2021). Tema 13. Consulta y participacién de los trabajadores. Instituto Nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo.

Sutton, Glynis i Robinson (2020): The Practice of Learning Teams: Learning and improving safety,
quality and operational excellence.
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Plantilles i eines

Aquest annex conté 9 plantilles agrupades en tres seccions:

A — Identificacié i seleccié
+  Plantilla A1 — Enquesta sociometrica per a cartografiar xarxes informals.
+  Plantilla A2 — Formulari de seleccié i perfil del candidat influencer.

+  Plantilla A3 — Checklist de comprovacioé de validacié de candidats (criteris de selecci6 del
Modul 2).

B — Eines per a influencers
. Plantilla B1 — Estructura de les Toolbox Talk.

*  Plantilla B2 — Biblioteca basica de Toolbox Talk per tipus de risc (inclou 10 xerrades
predefinides).

+  Plantilla B3 — Formulari d'informe d'observacié de seguretat rapida.

C — Seguiment i avaluacié
+ Plantilla C1 — Enquesta de cultura de seguretat (20 items).
+ Plantilla C2 — Tauler de control de seguiment del programa.

. Plantilla C3 — Informe trimestral de resultats.
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Bloc A — Identificacié i seleccio

Plantilla AT — Enquesta sociometrica de xarxes
informals

Instruccions: Aquesta enquesta és anonima i el seu Unic proposit és identificar les persones del
vostre equip que son liders naturals en materia de seguretat. No hi ha respostes correctes ni
incorrectes. Si us plau, ompliu-la individualment i poseu-la a la bustia designada.

Area / Departament: Torn: Data:

No. Pregunta

Quan no estas segur de com dur a terme una tasca de manera segura, a qui preguntes normalment

1 primer? (Pots indicar fins a 2 noms.)

2 Qui creus que és el millor exemple de treballar de manera segura al teu torn o al teu equip? (Pots
llistar fins a 2 noms.)

3 Si observessis una situacio de risc i volguessis parlar-ne amb algu de confianga abans de decidir quée

fer, a qui et dirigiries?

4 Hi ha algu al teu entorn a qui, quan parla de seguretat, els altres realment escolten? Qui és?

(Opcional) Hi ha alguna cosa sobre seguretat a la teva zona que t'agradaria que algu abordés? Quée
és?

Instruccions

Tabulacio: anoteu el nombre de mencions rebudes per cada persona en una matriu senzilla.
Les persones amb 3 0 més mencions a les preguntes 1-4 s6n candidates prioritaries. Les
respostes a la pregunta 5 aporten informacio directa per al codisseny del programa.
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Seccié A — Identificacié i seleccié

Plantilla A2 — Formulari de perfil del candidat

Per a Us intern de I'equip de Salut i Seguretat. Un formulari per a cada candidat identificat. S'ha

d'emplenar abans de I'entrevista d'invitacio.

DETALLS DEL CANDIDAT

Nom complet

Area / Departament

Torn habitual

Antiguitat a 'empresa

Meéetode d'identificacio

O Enquesta sociométrica

[J Observacio directa

[0 Proposta de la direccio intermédia

AVALUACIO DELS CRITERIS

SENYALS D'ALARMA (marcar si s'escau)

Credibilitat tecnica entre parells O Si O No
Compromis genui amb la prevencié O Si O No
Habilitats de comunicacio O Si O No
Estabilitat laboral (rotacié baixa esperada) O Si 0 No
Voluntat d’assumir el rol O Si O No

jubilacié imminent, etc.)

Actitud conflictiva o reactiva envers la direccio O Detectat
Adhesié inconsistent als procediments O Detectat
ZI;rSnceg;tpgzi;:ment per la direccio, sense el suport O Detectat
Es preveu un alt index de rotacié (transferencia, O Identificat

Comentaris addicionals:

Avaluacio final

[0 Candidat adient
[0 Candidat amb reserves

O Rebutjat

Responsable de Salut i Seguretat

Data de I'avaluaci6
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Seccié A — Identificacié i seleccié

Plantilla A3 — Checklist de comprovacio de validacié
de candidats

Aquesta llista de comprovacié consolida I'avaluacié de tots els candidats identificats dins d'una
area o desplegament. Permet comparar perfils i prendre decisions de seleccié de manera
sistematica.

q A Credencials . Habilitats de = Adequaci6 al Sense Accepta o
Candidat / Area técniques T comunicacié lloc de treball alertes el rol Decisio
0O SidNo
1 O O O O O O
O Pend.
O Si O No
2 O O O O O O
O Pend.
O Si O No
3 O O O O O O
O Pend.
4 0 Si O No
’ O O O O O O
O Pend.
O Si O No
5 O O O O O O
O Pend.
O Si O No
6 O O O O O O
O Pend.

Marqueu 0 al costat de cada criteri complert. Només els candidats que compleixin almenys
4 dels 5 criteris i no tinguin cap alerta detectada han de continuar amb el programa. La
casella “Accepta el rol” només s’ha de marcar després de la conversa d'invitacio.
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Bloc B — Eines per a influencers

Plantilla B1 — Estructura de Toolbox Talk (format en
blanc)

L'influencer omple aquest formulari abans de cada xerrada. No és un guié per llegir en veu alta:
€s una guia per ajudar a estructurar la conversa. La xerrada no ha de superar els 6 minuts.

TOOLBOX TALK — FULL DE PREPARACIO
Data i torn

Influencer que condueix la
xerrada

Area / Equip

Nombre de participants
1. TEMES D’AVUI (De qué parlarem? — 1 minut)
Risc o comportament especific:

Per qué és rellevant avui? (situacio recent, estadistica, época de I'any...):

2. PREGUNTES PER AL GRUP (Qué ha experimentat I’equip? — 2—3 minuts)

Pregunta inicial:

Si hi ha silenci, puc dir / preguntar:

3. COMPORTAMENT OBJECTIU (Qué demanem a I’equip? — 1 minut)

Una cosa especifica i observable que farem de manera diferent aquesta setmana:

4. TANCAMENT POSITIU (Que ja fem bé? — 30 segons)

Reconeixement d'alguna cosa que I'equip ja fa bé en relacié amb aquest tema:

Notes per compartir (qué ha funcionat? Qué canviaries la proxima vegada?):
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Bloc B — Eines per a influencers

Plantilla B2 — Biblioteca de Toolbox Talk
predissenyades

Les 10 xerrades seglents estan a punt per utilitzar. L'influencer les pot adaptar per ajustar-les al
llenguatge i a les circumstancies del seu equip. Cadascuna segueix l'estructura de la plantilla B1.

TT-01 El gairebé accident que no vam informar

Risc abordat

Subnotificacio d’incidents menors.

Pregunta inicial

Alguna vegada ha passat alguna cosa que “gairebé” va sortir malament, perd no
ho vam informar? Per qué no ho informem?

Comportament
objectiu

Aquesta setmana: si passa alguna cosa, per molt menor que sigui, ho
comuniquem. Sense consequéncies, només aprenentatge.

Conclusié positiva

Risc abordat

TT-02 Les presses i les dreceres

Aquest equip ja esta demostrant que es preocupa per la seguretat. Informar del
que passa n’és la millor prova.

Comportament insegur sota pressié de temps.

Pregunta inicial

Quan és més probable que ometem un pas de seguretat? Quines situacions
ens hi empenyen?

Comportament
objectiu

Identificar plegats una situacio de “drecera comuna” a la nostra area i proposar
una alternativa realista.

Conclusié positiva

Risc abordat

Coneixem els riscos millor que ningu. Aixo ens converteix en les persones més
adients per gestionar-los.

Equipament de proteccié individual que no fem servir correctament

Incompliment de I'Gs correcte de I'equip de proteccio individual.

Pregunta inicial

Hi ha algun equip de protecci6 individual que trobem dificil d'utilitzar? Per que
ens resulta dificil? Es només una qlestié de molésties, o hi ha alguna cosa que
es podria millorar?

Comportament
objectiu

Si hi ha algun EPI que no s’ajusti correctament o que dificulti la feina, ho
comunicarem a I'agent de prevencio de riscos laborals aquesta setmana.

Conclusié positiva

Riscos abordats

Portar 'EPI adequat no és només qliestié de complir una norma. Es per
assegurar-nos que arribem a casa sans i estalvis.

Ordre i neteja: el risc invisible

Caigudes al mateix nivell, cops i entrebancs causats pel desordre.

Pregunta inicial

Hi ha zones del nostre espai de treball on I'acumulacié de trastos és habitual?
Queé la causa: manca de temps, manca d’espai o un habit?

Comportament
objectiu

Al final de cada torn aquesta setmana: dedica cinc minuts a endrecar la teva
estacio de treball abans de marxar.

Tancament positiu

Risc abordat

TT-05 Fatiga: el risc ocult

Una estacié de treball endrecada demostra respecte per la persona que arribara
després. Ja ho fem sovint. Fem-ne un habit.

Accidents relacionats amb la fatiga i la pérdua de concentracio.

Pregunta inicial

En quin moment d’'un torn és més probable que cometem errors? Ens
n‘adonem? Qué fem quan ens n’adonem?

Comportament
objectiu

Si tadones que estas cansat o que perds la concentracio, para un moment. Una
pausa activa de dos minuts és més efica¢ que qualsevol formacié.

Tancament positiu

Conéixer els nostres limits no és una debilitat. Es intel-ligéncia aplicada a la
seguretat.
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TT-06
Risc abordat

Comunicacié entre torns
Accidents causats per una manca d’informacié durant el relleu.

Pregunta inicial

Quina informacio critica es podria perdre durant el relleu d’un torn? Us ha
passat mai que algu del torn segiient no sabés alguna cosa que hauria d’haver
sabut?

Comportament objectiu

Treballar plegats per definir la informacié minima que sempre s’ha de
transmetre durant el relleu.

Conclusié positiva

La seguretat no té torn. El que fem quan marxem protegeix els qui arriben.

TT-07
Risc abordat

Maquines i proteccions
Us de maquinaria sense proteccions o amb les proteccions retirades.

Pregunta inicial

Hi ha alguna maquina o equipament a la nostra zona on de vegades retirem les
proteccions per treballar més comodament o rapidament? Per qué?

Comportament desitjat

Si una proteccié realment dificulta la nostra feina, ho comuniquem. La solucio
no és treure-la: és millorar-la.

Conclusié positiva

Ningu no treu una proteccié perqué vulgui fer-se mal. Pero els accidents encara
poden passar. Fem-ho saber perqué es pugui arreglar.

TT-08

Risc abordat

Carrega i manipulacié manual

Lesions musculoesquelétiques causades per la manipulacié incorrecta de
carregues.

Pregunta inicial

Quines tasques del nostre departament sén les més exigents fisicament? Tenim
algun consell per dur-les a terme amb menys esforg?

Comportament objectiu

Aquesta setmana, per a les tres tasques més exigents fisicament, aplicarem
conscientment la técnica correcta d’aixecament. | si algu no la domina, ens
ajudarem mutuament.

Conclusié positiva

Les lesions d’esquena no fan mal el dia que passen. Fan mal anys després.
Prevenir-les avui significa cuidar-nos a llarg termini.

TT-09

Risc abordat

Personal nou i temporal

Taxes d’accidents més altes entre els treballadors amb poca experiéncia o que
sén nous a la feina.

Pregunta d’obertura

Recordes el teu primer dia aqui? Qué sabies sobre els riscos reals implicats en
aquesta feina? Que t'hauria agradat que algu t'hagués dit abans?

Comportament objectiu

La proxima vegada que un nou membre s’incorpori al nostre equip, almenys un
membre de I'equip li fara una sessié informativa de cinc minuts sobre els riscos
del lloc de treball.

Tancament positiu

Aquells de nosaltres que fa temps que som aqui estem en la millor posicié per
protegir els qui acaben d’arribar. Aquesta és una responsabilitat que ningu no
ens ha assignat, perd que tots podem assumir.

TT-10
Risc abordat

Qué milloraries?
Participacio i proactivitat en la millora continua de la seguretat.

Pregunta inicial

Si poguessis canviar una cosa de la nostra manera de treballar per fer-la més
segura, qué canviaries? (Ronda rapida: cadascu diu una cosa.)

Comportament objectiu

Recopilar totes les idees de la ronda i passar-les al responsable de salut i
seguretat aquesta setmana. Almenys una ha de rebre una resposta abans de la
proxima reunio.

Tancament positiu

Les millors idees per millorar la seguretat en aquest rol sén aqui mateix, en
aquesta sala. Només cal preguntar.
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Bloc B — Eines per a influencers

Plantilla B3 — Formulari d'informe d'observaci6 de
seguretat

Un formulari de mida de butxaca perqué l'influencer hi registri les observacions sobre el terreny
i les faci arribar al responsable de salut i seguretat. Dissenyat per completar-se en menys de 2
minuts.

FORMULARI D’OBSERVACIO DE SEGURETAT
Influencer / Observador

Data i torn
Area / Lloc de treball

[0 Conducta segura destacable [ Situacioé perillosa

Tipus d’observacié
O Gairebé accident [0 Suggeriment de millora

O Immediat (aturar la tasca) [ Alta (informar avui)

Urgéncia
O Normal (aquesta setmana)

DESCRIPCIO DE L’OBSERVACIO

Queé vas observar exactament? (No esmentis noms; centra’t en la situacié):

Quines conseqliéncies podria tenir (o ha tingut)?:
Vas intervenir en aquell moment? (si/no i com):

Queé proposes per evitar que aixo torni a passar?:

SEGUIMENT (a completar per I’agent de prevencioé i salut laboral):

Data de resposta a l'influencer: O Acci6 presa O En revisié [ No aplicable

(rao: )-

Condicions d'us

Tots els informes presentats rebran una resposta en un termini maxim de cinc dies
laborables. Si 'assumpte és urgent, poseu-vos en contacte directament amb el responsable
de Salut i Seguretat o amb el supervisor de torn. La identitat de I'observador és confidencial
i no es revelara sense el seu consentiment.
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Seccié C — Seguiment i avaluacié

Plantilla C1 — Enquesta sobre el clima de seguretat

Versié validada que consta de 20 items. S'ha d'administrar com a linia de base (abans del
programa) i de manera semestral o anual. Escala de resposta: d'1 (discrepo totalment) a 4 (estic
totalment d’acord). Enquesta anonima.

Area: Torn: Data: Es la
primera vegada que la completes? [ Si 0 No

1En 4 Estic

desacord 212l 3 D’acord totalment
desacord ,
total d’acord

Afirmacio

DIMENSIO 1 — Compromis de la direccié superior i dels caps de linia

Mitjancant les seves accions, la direccio
d’aquesta empresa demostra que la seguretat
és una prioritat real.

O 1

El meu responsable directe dona suport
activament a un comportament segur en el dia
a dia.

O 1

En aquesta empresa, les questions de seguretat
es prenen seriosament i es prenen mesures per
resoldre-les.

O 1

Quan hi ha un conflicte entre produccié i
seguretat, la seguretat té prioritat.

Al meu equip, treballar de manera segura és la

O 1

O 2

O3

O 4

DIMENSIO 2 — Normes i comportament de grup

no només després d’'un accident.

, L a1 a2 a3 O 4
norma, no I'excepcio.
Si algu de I'equip d_etecta un rIS?: hq comunica 01 ) O 3 04
sense por de possibles consequéncies.
EI§ meus col-legues m’ajuden a treballar amb 0 1 02 03 04
mes seguretat.
Al meu equip parlem obertament de seguretat, 0O 1 02 03 04
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DIMENSIO 3 — Comunicacié i participacioé

Em sento lliure de denunciar un incident o una

util i oportuna.
DIMENSIO 4 — Competéncia i formacié

Em sento format i preparat per dur a terme la

. e . o a1 O 2 O3 O 4
situacio de risc sense por de represalies.
Qu‘an,lnformo d’alguna cosa, se m’informa de 01 0O 2 O3 04
que s’ha fet al respecte.
En_s .consulten i tenen en compte les nostres 01 02 O3 04
opinions per millorar la seguretat.
La informacio sobre seguretat que rebo és clara, 01 A O3 04

practica i rellevant per a la meva feina actual.

DIMENSIO 5 — Avaluaci6 global

En general, el nivell de seguretat al meu lloc de
treball és bo.

O 1

O 2

) 01 O 2 03 O 4
meva feina de manera segura.
Soc con§0|§nt dels riscos especifics associats al 01 02 03 0 4
meu rol i sé com gestionar-los.
La formacié en seguretat que he rebut és 01 02 03 0 4

O 4

Recomanaria aquesta empresa a un familiar
com un lloc de treball segur.

O 1

O 2

O 4

Si pogués millorar només una cosa sobre
la seguretat en la meva funcio, seria:
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Bloc C — Seguiment i avaluacié

Plantilla C2 — Tauler d'indicadors de seguiment

Registre mensual d'indicadors del programa. A completar per 'oficial de salut i seguretat
responsable. Serveix de base per a I'informe trimestral (Plantilla C3).

Indicador Mes 2 Mes 3 Trimestre Comentaris

A — INDICADORS DE PROCES

Nombre de Toolbox Talk
realitzades

Nombre d’influencers actius

Nombre de formularis
d’observacio presentats

Nombre de formularis
completats a temps (<5 dies)

Percentatge de treballadors de
la zona que han tingut contacte
amb l'influencer

B — INDICADORS DE COMPORTAMENT

Nombre d’incidents menors i
gairebé accidents reportats

% de comportaments segurs
observats durant el seguiment
independent

Puntuacié mitjana a I'enquesta
sobre el clima laboral
(semestral)

C — INDICADORS DE RESULTATS

Taxa de frequéncia (accidents
amb baixa laboral / milié
d’hores)

Taxa de gravetat (dies perduts
per milié d’hores)

Nombre d’accidents sense
baixa laboral

Dies acumulats d’abséncia al
treball durant el periode

Nota d'interpretacié

Un augment dels indicadors de notificacio (formularis presentats, incidents menors notificats)
durant els primers mesos és un senyal positiu, no pas negatiu. Indica que la cultura de
notificacié esta millorant. No alarmeu la direccié amb aquestes dades sense posar-les en el
context adequat.
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Seccié C — Seguiment i avaluacié

Plantilla C3 — Informe de resultats trimestrals

Un format d'una pagina per comunicar el progrés del programa a la direccié, al Comité de Salut i
Seguretat i als mateixos influencers. Directa, sense tecnicismes i orientada a l'accié.

PROGRAMA INTERN D’/NFLUENCERS DE SST — INFORME TRIMESTRAL
Empresa/
Departament
Periode

Persona responsable
de l'informe

QUE HEM FET AQUEST TRIMESTRE?

Influencers actius: Toolbox Talk realitzades: Observacions reportades:

Resum narratiu (3-4 linies com a maxim):

QUE HA MILLORAT? (dades + breu interpretacio)

QUE HEM D’AJUSTAR? (sense culpar ningu, centrant-nos en solucions)

COMPROMISOS PER AL TRIMESTRE VINENT

.y Descripcioé: Responsable:
Accio 1 Termini:

0z Descripcié: responsable:
Accio 2 Termini:

> Descripcio: Responsable:
Accio 3 Termini:

RECONEIXEMENT TRIMESTRAL

Influencer o assoliment excepcional: Motiu:

Signatura del
responsable de Salut i Signatura de la direcci6 o de la persona responsable

Seguretat
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