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La búsqueda y resolución de las causas medulares de los proble-
mas de salud y de conducta laboral implican una inversión impor-
tante de tiempo y esfuerzo que, sin el conocimiento y la experien-
cia apropiados, por lo general terminan en la estandarización de
los tratamientos en un término medio que no conforma a nadie, ni
a la empresa ni a los prestadores ni a los empleados. 

La mayoría de los problemas de salud afecta a las personas en
su desempeño. Por más buena voluntad que tenga el trabajador o
mayor presión que ejerza la jefatura, la productividad se verá afec-
tada, los trabajos y las entregas atrasadas, con incidencia directa
en la situación económica y financiera. 

Ángel reflexiona y se da cuenta de que el verdadero núcleo duro
de la empresa son las relaciones humanas, se siente como un lo-
bo solitario y deja planteada la inquietud. Le urge tomar las deci-
siones correctas y ponerlas en práctica en forma inmediata.

Al respecto, conversamos con los directivos de Research SRL,
empresa dedicada al servicio de medicina laboral con resultados,
quienes nos dan la clave del éxito para llevar adelante un buen
manejo de la salud de los empleados y mejorar la productividad
sacando el máximo provecho a los recursos disponibles.

Por otra parte, el Ing. Pablo Drudi nos da el testimonio de su
propia experiencia en el ejercicio de la gerencia del cambio a cargo
de una pyme cordobesa, y nos aconseja cómo lograr el máximo
compromiso de las personas con los objetivos de la empresa. 

Esperamos que les resulte de utilidad.

La buena salud del personal aumenta la rentabilidad.

PEQUEÑOS CAMBIOS QUE
PRODUCEN GRANDES CAMBIOS
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Desde hace varios años, mi principal desafío
como gerente ha sido cómo enfrentar el cam-
bio en una empresa que creció rápidamente

en poco tiempo. Como consecuencia de ese creci-
miento, la estructura organizacional y de gestión
quedó defasada de la realidad y relativamente limita-
da por una fuerte cultura productivista y la escasez
relativa de recursos.

El punto más importante, una vez elaborado y veri-
ficado el diagnóstico general de la situación de la em-
presa, fue  lograr el convencimiento de los directivos
sobre la necesidad de emprender un cambio para
conseguir una organización más ordenada, rentable
y flexible pero fundamentalmente vivible desde lo
humano, lo técnico y lo profesional. Cabe destacar
que este objetivo "vivible" surgió de conversaciones
y se basó en el pensamiento y el deseo del dueño de
la compañía.

Los dos grandes objetivos trazados fueron: 

1. Reorganizar la empresa y 
2. Elevar los rendimientos, mejorando los niveles

de productividad y la eficiencia global.

De esta forma pusimos en marcha ungran desafío:
elaborar el proceso de cambio con la inclusión y pro-
moción de las personas que ya estaban en la organi-
zación pero sin descuidar el día a día, ya que nada
sería posible si no continuábamos fabricando y en-
tregando nuestros productos.

En el diagnóstico quedaron de manifiesto las con-
secuencias del crecimiento acelerado de la empresa
sobre su organización: tareas superpuestas, roles
mal definidos o sin definir, sectores "grises" sin res-
ponsables, centralización de las decisiones en una o
dos personas, asignaciones de ingresos dispares
con las funciones desempeñadas -entre otras cosas-
. Esto traía como resultado inconvenientes de todo ti-
po, problemas sin responsables, deficiente planifica-
ción de las tareas, altos costos de proceso y el conse-
cuente incumplimiento de los pedidos.

Establecimos, primero, la estructura organizativa
deseada: decidimos puestos, roles y responsabilida-
des. Centralizamos las tareas y organizamos los sec-
tores. Esto permitió una optimización del personal y,
sobre todo, la posibilidad de fijar los objetivos con
sus respectivos responsables y niveles de autoridad.

Luego enfocamos el trabajo en el área industrial,
considerada la de mayor importancia, no sólo por la
repercusión que tiene sobre la respuesta al cliente si-
no por los costos en que ella incurre. Comenzamos a
medir diferentes indicadores claves (los más bási-
cos) que nos permitieron determinar el funciona-
miento en tiempo real y pudimos darnos cuenta y de-
mostrar cuán defasados estábamos respecto a la
media de nuestra industria y la urgencia que había
para revertir dicha realidad. Considero clave destacar
que desde el año 2013 hasta el presente, los costos
de nuestras materias primas principales sufrieron un

notable incremento, que superó la inflación conoci-
da, lo que trajo aparejada la complejidad para adap-
tar nuestros precios de venta a dichos aumentos. Es-
to dificultó aún más la situación general de los cam-
bios, ya que mucha energía debía volcarse a solucio-
nar los problemas cotidianos recién mencionados.

Desde el diagnóstico también definimos la ne-
cesidad de incorporar un profesional experto en el
manejo del área industrial (carecíamos de dicho
perfil dentro del plantel en aquel momento), pero
mientras tanto no podíamos esperar y pusimos en
marcha algunas herramientas para mejorar y opti-
mizar la producción. 

Aquí aplicamos algunos conceptos y herramien-
tas de Theory of Constraints - TOC®. Comenzamos
realizando un inventario general de materias pri-
mas, productos en proceso y productos terminados
y luego midiendo la cantidad de días de entrega
que teníamos, encontrándonos con la realidad de
más de un mes de entrega, con lo cual se determinó
la baja eficiencia del flujo interno y el mal aprove-
chamiento de los recursos de la planta. 

Inmediatamente detectamos y organizamos los re-
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A l quedarse solo en su despacho, Ángel  tu-
vo una mirada retrospectiva del negocio y
se dispuso a desentrañar el meollo. Se dio

cuenta de que en el enfoque emprendedor de los
inicios estaba la clave para el crecimiento con es-
tabilidad. Era algo simple pero muy difícil de lle-
var a la práctica en su realidad actual. En muy po-
cos años, de ser un emprendedor ayudado por
unos cuantos voluntarios, pasó a gobernar una
empresa con más de 150 empleados. Tenía que
encontrar la forma de replicar la ventaja que lo ca-
tapultó al éxito en sus comienzos, en esta vigoro-
sa empresa actual cuya organización se le fue
bastante de las manos.

Tomó papel y lápiz y empezó a listar las cuali-
dades de aquel emprendimiento inicial… "fines
claros; creatividad; entusiasmo; perseverancia;
enfoque al resultado; calidad de atención; agili-
dad de respuesta; confiabilidad; flexibilidad al
cambio". De pronto, Ángel cayó en la cuenta de
que cuando empezó era básicamente una per-
sona libre, sin apego a reglas establecidas. La
empresa era sólo el instrumento para ejecutar
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sus planes y así conquistó una buena porción
del mercado que los competidores perdieron
por la rigidez de sus políticas. 

En la actualidad gana mucho más dinero pero
se siente esclavo de la organización, parece que
todo necesita de su intervención. Está harto de
explicar una y mil veces las mismas cosas al
equipo directivo, de sentir que gran parte de las
personas no se compromete con los objetivos y
de comprobar cómo todo se acelera repentina-
mente… ¡pero justo en el instante en que él se
acerca a preguntar!.. Últimamente tiene la im-
presión de que la empresa se sirve de los com-
pradores en lugar de ella servirlos. 

Recuerda la llamada del cliente enfurecido y se
siente más bien un "vendedor de excusas" que
un proveedor de soluciones. Es consciente de
que en el mundo actual, en donde la tecnología
está ampliamente difundida y cualquiera puede
replicar un producto e incluso hacerlo mejor, lo
que distingue una empresa de otra es la calidad
del servicio que brinda. Y para prestar un buen
servicio la clave está en que el personal funcione

Dónde enfocar la atención gerencial
Gerencia del cambio para adaptarse a exigencias de mercado
y a la realidad económica local, regional y nacional

en armonía, como una orquesta.
Si el objetivo de servir bien al cliente

se transforma en una necesidad insa-
tisfecha, la organización ingresa en
un embudo, pierde ventas, se debili-
ta, y lo primero que viene a la mente
de los directivos es reducir los costos
y congelar proyectos, lo que genera un
ambiente de presión, de repro-
ches cruzados y nerviosis-
mo, se reduce la factu-
ración y se pone la
empresa en un
círculo vicioso
que refuerza la

Pablo A.
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empresas y
organizaciones
- Master en
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La vida de Ángel
Historia de un empresario
Como un lobo solitario

espiral contractiva.
Ángel se dice a sí mismo que ya lo ha

intentado todo… implementación de
normas de calidad, sofisticados sis-
temas informáticos, cursos de capa-
citación, jornadas outdoors, reunio-
nes de equipo cada mañana. A diario

les explica una y mil veces lo mismo…
"que la empresa está para servir,

que si no logran mantener
un buen servicio tarde

o temprano los
clientes se irán a

comprar a otro
lado, que de na-

Testimonio de un caso real
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cursos para administrar aquellos sectores
que eran potenciales cuellos de botella e in-
crementar el flujo de material dentro de la
planta. No sólo elevamos el volumen de en-
trega respecto a la cantidad de horas traba-
jadas (mejora de la productividad) sino que
bajamos y hemos mantenido hasta el mo-
mento un volumen de producción en proce-
so que no supera 15 días (que era nuestro
objetivo para la primera etapa). Cambiamos
la idea de "cantidad producida" por la de
"cantidad entregada y facturada".

Comenzamos entonces a medir cuatro in-
dicadores para toda la planta, que eran po-
co conocidos o no utilizados hasta el mo-
mento y que fueron la clave para poder
cuantificar los resultados:

n   Producción 
n   Productividad
n   Scrap (calidad)
n   Entregas a tiempo (servicio)
Luego pudimos llevar adelante incenti-

vos utilizando estos indicadores y sobre
todo cambiar la manera de ver y medir
los resultados. Hemos logrado, de a po-
co, convencer a todas las personas de la
empresa de que si "entregamos a tiem-
po", con calidad y con el menor tiempo
de proceso posible, la mejora en la pro-
ducción llega por añadidura y con ello los
resultados esperados también. 

Lo más importante de lo expuesto ante-
riormente, que tan sólo es una parte de
los cambios realizados, es cómo hacer
que un proceso como éste sea posible. Al
respecto, centralizaría el trabajo en dos
conceptos: pasión y perseverancia.

PASIÓN, porque es la que convence y la
que permite que las personas se sumen al
proyecto. El cambio como concepto teórico
no logra absolutamente nada si no va
acompañado del esfuerzo y la pasión de
quien lo comunica y lo transmite a los dis-
tintos niveles de la organización. Mi gran
desafío es contagiar a los gerentes -"mis
colaboradores"- a emprender el cambio, in-
duciéndolos a convencerse de los benefi-

cios de lograrlo, y ellos, a su vez, deben ha-
cer exactamente lo mismo con su gente
hasta llegar a los niveles más básicos de la
organización, ya que son quienes definiti-
vamente realizan el cambio. 

PERSEVERANCIA, porque existe una ten-
dencia natural a volver a los "cauces origi-
nales". El entusiasmo que genera el cambio
es muy breve y rápidamente las personas
tendemos a retornar a  nuestro "estado de
confort" original, que aunque muchas ve-
ces no sea realmente esto -un estado de
confort-, es lo que conocemos y manejamos
a diario, que nos resulta de alguna manera
más familiar y accesible. Sabemos que todo
cambio, cuyos beneficios asociados no es-
tén claros, para quienes tienen que cambiar
implica una resistencia a lo desconocido.
Por lo tanto, tan importante como la pasión
es la perseverancia. Nunca dar por sentado
lo que creemos que ya está funcionando,
debemos volver sobre los pasos ya hechos
y verificar su continuidad y muchas veces
veremos que es necesario volver a marcar el
camino. La perseverancia nos permitirá re-
sistir esta ida y vuelta hasta lograr el hábito,
que es lo que definitivamente nos permitirá
dar por concretado el cambio.

Sumaría a estos dos conceptos algunos
rasgos actitudinales que considero vitales
para el éxito: mostrar siempre una actitud
positiva, cordialidad y un gesto de alegría a
pesar de los inconvenientes. Además, no ol-
vidarnos de informar y comunicar a toda la
empresa los logros y los resultados que se
van alcanzando. Veo a diario muchas em-
presas en que las personas, incluso de nive-
les altos de la organización, no conocen un
solo número y por ende no saben a dónde
están yendo a parar sus esfuerzos. Ellas a la
larga terminan por desmotivarse y no en-
cuentran el sentido a su trabajo…

Creo con firme convicción que es posi-
ble llevar adelante los cambios sin des-
cuidar el día a día y que, si basamos
nuestras propuestas en argumentos sóli-
dos, medibles y cuantificables, todo es
posible de conseguir.

Mantener la buena salud del personal  invo-
lucra una gran cantidad de aspectos, que
juntos conforman un sistema de relacio-

nes. Muchas empresas forman un área o departa-
mento de RRHH, que tiene por objetivo llevar a
buen término las relaciones con el personal, con-
trolar los ingresos y egresos, reducir el nivel de au-
sentismo, encargarse de gestionar certificaciones
médicas, realizar gestiones ante organismos de
control, ocuparse de las relaciones con las ART, los
prestadores, los propios empleados, revisar tiem-
pos de tratamiento, atender los aspectos legales de
los accidentes y lesiones y amortiguar sus posibles
repercusiones, entre muchas cosas más.

Todo el entramado debe ser atendido a diario,
caso por caso mediante la detección de causas y la
determinación de soluciones, algo que exige aten-
ción personalizada. En algunas ocasiones requiere
de atención legal, en otras de diagnóstico médico,
también evaluaciones psicológicas y/o psiquiátri-
cas. Se descubren fallas de seguridad e higiene
que deben ser solucionados para evitar que se pro-
duzcan accidentes y existe un abanico de proble-
mas y conflictos entre personas y áreas. 

Esto no es otra cosa que el resultado de un con-
junto de relaciones que requiere del manejo de co-
nocimiento y gestiones frente a prestadores y orga-
nismos públicos,  que pueden o no tener respues-
tas en el momento oportuno. 

Para Research SRL, empresa dedicada a brindar so-
luciones de medicina laboral, la clave está en el co-
rrecto diagnóstico inicial. Según su experiencia brin-
dando servicios a numerosas empresas, acertar a las
causas medulares aumenta la velocidad de respues-
ta, mejora el clima laboral y aumenta la productividad.

Piénsalo: ¿Usamos el cañón para atrapar un
mosquito?
Edgardo Tanús (ETs): En la medicina laboral casi
siempre nos encontramos con el problema cuando ya
es tarde… ayer faltó 'Juan',  hoy faltó 'Pepe', tenemos
parada la línea de trabajo, que entregamos tarde, que
perdemos dinero… y empezamos con el procedimien-
to normal con el que solemos trabajar. Llamamos a la
empresa que nos hace el control de ausentismo, le
mandamos el médico a domicilio y simplemente che-
queamos que la falta fue por alguna razón cuyo certi-
ficado no sabemos si es correcto o no. Tan solo verifi-
camos y manifestamos la conformidad o disconformi-
dad con la ausencia, aplicamos el reglamento, sancio-
nes y descuentos cuando corresponden…  la lista pue-
de seguir y es bastante conocida.

Pero no muchas veces se trabaja sobre la situación
puntual del empleado, el por qué está faltando y las
demás cosas que enfrenta que afectan la salud física
y mental e impactan negativamente en su rendimien-
to. Cuando las faltas son recurrentes  en un empleado,
uno tendría que investigar las causas reales de esa
conducta, pero  generalmente las empresas no pro-
fundizan en dichas causas, no por desinterés o falta
de conocimiento, sino porque están mayormente en-
focadas en el retorno rápido del empleado a su pues-
to de trabajo para recuperar la capacidad operativa y
evitar el pago de salarios improductivos.  Es así que
muchas empresas pierden de vista los factores am-
bientales de sus trabajadores. 

María Raquel Godoy (MRG): Por nuestra experien-
cia, sabemos que es muy importante abordar inicial-
mente la problemática citando a las personas a una
entrevista diferente a la convencional, plantear el
problema desde ese otro lugar, identificar cuáles
son las verdaderas causas de las inasistencias. Allí
nos encontramos muy a menudo con que las enfer-

medades, las faltas y la disminución del rendimiento
laboral, obedecen a causas que no necesariamente
tienen que ver con una dolencia o un problema pun-
tual, sino con otro tipo de cuestiones que están ínti-
mamente vinculadas con el contexto, la motivación y
situaciones ocultas o al menos inadvertidas que
ocurren a diario dentro del grupo de trabajo.

Piénsalo: ¿Cómo se cambia el paradigma del costo
laboral por el de valor laboral?
ETs: Una de las herramientas que utilizamos en
nuestra estructura de trabajo son las entrevistas per-
sonales. Allí  detectamos cuáles son los factores de-
terminantes de las faltas, y logramos aprovechar el
conocimiento de cada trabajador en un ámbito dis-
tinto a  la empresa, para después volcarlo como in-
formación a los gerentes de recursos humanos, o
bien a las autoridades, o a los responsables de las
áreas de trabajo específicas en donde se desempe-
ñan. El resultado es que los distintos niveles advier-
tan los orígenes de las conductas disruptivas y apli-
quen ese conocimiento interactivo para brindar solu-
ciones que mejoren el clima de trabajo, los factores
propios de cada uno, los tipos de trabajo y otros pro-
blemas inesperados que surgen a diario. 

Lo que advertimos en nuestro ejercicio diario
con las empresas es que muchos problemas están
relacionados con otras cuestiones que ni siquiera
forman parte de las tareas específicas y que la ma-
yoría de las veces son relativamente fáciles de re-
solver. En otras palabras, con pequeños cambios
se logran grandes cambios.

Abordado desde el punto de vista un factor que
genera valor, podemos recuperar el recurso humano
y su potencial para la empresa, logrando que cum-
pla mejor sus funciones, lo que aumenta la produc-
tividad y mejora el clima laboral.

Piénsalo: Hay muchos empresarios y gerentes
que seguramente coinciden en términos concep-
tuales con esta forma de trabajar y entienden el
valor de contemplar y entender a los empleados
en forma integral, pero más de una vez les ha pa-
sado que hacen concesiones desde el plano hu-
mano de la relación y sienten que no es recíproco,
que no se traduce en un cambio actitudinal. La
frase que representa esa conducta sería: "Les da-
mos una  mano, y  se agarran el brazo".  
¿Las contemplaciones personales son fuente de
abusos realmente?
ETs: Estas situaciones suelen suceder, pero es bue-
no resaltar que la investigación de causas es una he-
rramienta poderosa y que integrada a un conjunto
importante de otras acciones estratégicas pueden
minimizar estos aspectos negativos de la relación.
Por eso tenemos que dotarnos de la mejor informa-
ción posible para saber cuáles son los puntos de
contacto adecuados para mantener una interacción
equilibrada con las personas. 

Por ejemplo, cuando uno visualiza un trasfondo de
peleas con un colega o algunas situaciones injustas
que se pueden haber presentado en un momento del
tiempo (que quizás ya pasaron pero que no fueron
debidamente aclaradas), conversar reduce la brecha
y de mínima se logran mejores resultados. No obs-
tante, la solución integral abarca otro tipo de factores
que no siempre tienen que ver exclusivamente con
diferencias en el ámbito laboral, sino  con situaciones
personales que está atravesando el empleado pero
que al abordarlas desde un lugar externo, distinto a
la empresa, generalmente se consiguen mejores re-
sultados. Aunque no se llegue a solucionar totalmen-

PEQUEÑOS CAMBIOS QUE
PRODUCEN GRANDES CAMBIOS

Conversamos con María Raquel Godoy y Edgardo Tanús (*)

Algo más que medicina laboral

Continúa en la contratapa.

da vale tener prolijo el puesto y traba-
jar a destajo si al final se entrega el pe-
dido tarde o no se cumple con la cali-
dad comprometida". Reflexiona que
por un tiempo las personas actúan
convencidas pero que no pasan ni dos
días y empiezan a obrar igual que an-
tes, y entonces cae en la cuenta de
que el verdadero 'núcleo duro' de su
empresa es la gente.

Después de varios años actúa co-
mo un lobo solitario; merodea ame-
nazante por los pasillos; usa el olfato
más que el conocimiento; les gruñe a
todos para proteger su territorio, no
desea someterse a más pruebas,
quiere resguardar su posición actual
caiga quien cayere.  Al fin y al cabo, le
costó mucho conseguirla y se pre-
gunta para qué tanto esfuerzo si él ya
tiene todo lo que materialmente de-
seaba. Ahora sólo piensa en disfru-
tarlo, pero siempre aparece algún
conflicto que se lo impide y siente
que jamás va a lograrlo.

A menudo se frustra y transmite
frustración; se pone firme; manda a la
gente de RRHH a "cortar cabezas";
amonesta; suspende; pide explica-
ciones; autoriza a realizar descuentos
salariales y otras tantas medidas dis-
ciplinarias.  Muchas veces "pagan jus-
tos por pecadores" y la gente se que-
da resentida y le quita colaboración,
al punto de que algunos empleados
llegan a convertirse en expertos en ar-
gumentaciones y vericuetos legales y
faltan a trabajar frecuentemente, in-
gresando a un círculo vicioso que se
retroalimenta continuamente. ¡Qué
relaciones humanas fantásticas! n

Alexis Traktman
Lic. en Economía

Director Piénsalo Argentina
Especialista en Formulación y

Evaluación de Proyectos
Facilitador Gerencial con Teoría de

Restricciones®



te el problema de fondo, el hecho mis-
mo de sentirse escuchado y contenido
hace una gran diferencia para que la
persona actúe de otra manera. 

Visto desde ese lugar, los depen-
dientes sufren menos accidentes labo-
rales porque logran enfocarse mejor
en sus quehaceres, en tanto que si no
están contenidos, las distracciones ge-
neran caídas, cortes, golpes, acciden-
tes en la vía pública y otras tantas si-
tuaciones indeseadas, especialmente
porque las personas que tienen estos
problemas trabajan distraídas y eso
genera mayores costos, tanto para las
empresas como para las Aseguradoras
de Riesgo de Trabajo. 

En efecto, es relativamente sencillo
demostrar que aumenta el índice y la
extensión del ausentismo, de tal ma-
nera que los accidentes suelen ser mu-
cho más frecuentes de lo estándar que
se conoce y por esta razón el trata-
miento integral de la relación laboral
importa a todo el conjunto que rodea
la empresa. Digamos que conocer las
causas y actuar en consecuencia,
siempre es mejor que no conocerlas. 

El abuso de confianza existe y no po-
demos ignorarlo, pero es un problema
diferente que en general se agrava aún
más por el desconocimiento de los fac-
tores que lo originan.

Desde la óptica de las ART colabora-
mos para que cuando el trabajador acci-
dentado requiera los servicios médicos
en un centro asistencial, la atención pro-
fesional sea brindada con la prontitud
necesaria  para establecer un diagnósti-
co y un tratamiento inmediato de la pa-
tología y de esa manera  recuperar al tra-
bajador en el menor tiempo posible. Por
eso el esquema de redes de atención y
prestaciones involucradas con este pro-
ceso, debe caracterizarse por  actuar
brindando el servicio para que la perso-
na se recupere lo antes posible y pueda

reinsertarse a su trabajo rápidamente.
Para ello contamos con una vasta red de
Instituciones en las que nos apoyamos
para poder dar cumplimiento a esta pro-
blemática.  Esto resulta de vital interés
para todos: a) para el empresario por-
que lo recupera antes para el trabajo, b)
para la ART porque cumple con su come-
tido en el menor tiempo posible con to-
dos los beneficios que eso trae apareja-
do en términos de menores desembol-
sos y c)  para el trabajador, porque pro-
tege realmente su salud física y mental.

MRG: Existe consenso en que una

persona contenida, cuidada y que se
sienta escuchada y apoyada, rinde me-
jor en su función.  Y esto no tiene que ver
solo con las retribuciones, sino con ges-
tos; a veces lo gestual tiene más sentido
que lo económico puntualmente.  Una
persona que se siente respetada tiende
a mejorar su desempeño y los jefes di-
rectos se ven beneficiados por la misma
razón. Por eso es importante que quie-
nes interactúan desde la empresa sean
dotados de herramientas cognitivas pa-
ra cambiar sus paradigmas y manejar
mejor estas situaciones. Se logra así un
mayor nivel de satisfacción en todos los
órdenes y se potencia el grupo humano.

Piénsalo: Las empresas siempre es-
tán preocupadas por controlar el
gasto y esta propuesta si bien gene-
ra valor a la vez tiene  un costo; ¿de
qué manera se paga?  

MRG: Primero que nada, los costos son

relativos a la productividad en el trans-
curso del tiempo. Si el servicio contra-
tado logra cumplir con las expectativas
y objetivos que se están planteando,
seguramente los gastos de operación
medidos en términos totales al final de
un período se recuperan con el ahorro
que produce la reducción del ausentis-
mo, el mayor nivel de satisfacción en el
trabajo y el aumento de la productivi-
dad que ello acarrea.

Los costos de mercado de un servicio
profesional de medicina laboral son
bastante conocidos, los competidores
de primera línea estamos todos dentro
del estándar que la mayoría de las em-
presas considera razonable. Pero el va-
lor diferencial que aportamos empieza
con el diagnóstico inicial y culmina con
un tratamiento integral del problema
medular que se detecte. 

Estamos convencidos que hay un an-
tes y un después de una intervención
integral, y por eso el diagnóstico inicial
es una tarea que en Research asumi-
mos con gran compromiso con un equi-
po de profesionales de primer nivel, y
es un servicio bonificado 100% para
cualquier área conflictiva a elección del
cliente y con distintos tratamientos de
solución. Asumir ese costo es la forma
que nosotros elegimos al inicio para
demostrar que estamos realmente se-
guros de los buenos resultados prome-
tidos. Ello complementado con las
prestaciones necesarias de los depar-
tamentos de recursos humanos, como
lo son: exámenes pre y post ocupacio-
nales, controles de ausentismo (domi-
ciliario y en consultorio), interconsultas
especializadas, exámenes comple-
mentarios de todo tipo, asistencia en
distintos centros médicos de nuestra
red (para tener otras opiniones en caso
de ser requerido), participación en pe-
ricias y representaciones ante el minis-
terio de trabajo, acompañamiento en
juicios como peritos de parte, etc. Todo
ello en el ámbito nacional.

Piénsalo: Desde el punto de vista de
las ART… ¿qué valor o  beneficio se ob-
tiene al utilizar un servicio de este tipo?
ETs: para que las ART trabajen confia-
das,  necesitan un sistema que les pro-
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vea de atención durante las 24hs los
365 días de año. Por eso, nosotros les
ofrecemos esa atención preferencial en
cualquiera de los prestadores de nues-
tra red y la certeza que cuando el pa-
ciente ingresa en nuestra institución,
obtiene la respuesta completa dentro
de las 48 a 72hs respecto a todas las
atenciones que requiere el paciente pa-
ra un diagnóstico y tratamiento eficaz.
En todas las patologías se realiza un
diagnóstico en el momento para que
puedan empezar cuanto antes los trata-
mientos y luego con los resultados de
los estudios y prácticas complementa-
rios, se integra el tratamiento. Esa es
una de nuestras máximas virtudes con-
seguidas, la comunicación permanente
con la empresa y con la ART, notificando
las situaciones, contando la evolución y
el pronóstico. Es nuestra gran fortaleza. 

El dar cumplimiento a toda normativa
que exige la superintendencia de segu-
ros de riesgos del trabajo a través de la
red de prestadores tiene un alto valor
agregado para las ART. Contamos con
una estadística realmente muy auspi-
ciosa en materia de resultados médicos
como así también el otro factor influyen-
te, que es una menor tasa de juicios de-
rivados o que salgan promovidos por la
propia institución hacia estudios jurídi-
cos. Esta realidad, medida en términos
de mercado por varias ART, es uno de los
factores más valorados, junto a los re-
sultados médicos obtenidos por la red,
al momento de decidir la contratación.

Piénsalo: ¿Los empleados deberían te-
mer o esperar beneficios de un sistema
como el que Uds. promueven?
ETs: Los empleados no solo no deben
temer, sino que pueden esperar un
mejor servicio. Atender el  miedo natu-
ral que se produce cuando alguien su-
fre un accidente es un factor vital. Que
te reciban, te atiendan, te cuenten
que es lo que tenés y te empiecen a
tratar en forma rápida es un gran ali-
vio. Esa rapidez y acompañamiento en
la atención te hace sentir contenido,
que nunca estás solo y por ende reper-
cute favorablemente en tu salud física
y mental, posibilitando un pronto re-
torno a la actividad laboral n

Viene de la página 3.


