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RESUMEN

El trabajo fue realizado con el objetivo de diagnosticar el comportamiento del sistema de gestion
de seguridad y salud en el trabajo (SGSST) y determinar su nivel de integracién con los
restantes procesos del sistema de gestidn integrada del capital humano (SGICH).

En la investigacién se emplearon métodos tedricos como el analisis y sintesis de la informacién
obtenida a partir de la revision de la bibliografia especializada en la materia, asi como de la
experiencia de especialistas consultados, también se empled el método inductivo-deductivo
para determinar las interrelaciones teérico-metodolégicas que evidencian la contribuciéon de la
seguridad y salud en el trabajo en el SGICH, ademas de encuestas, observacién directa y
consulta de documentos para la recopilacion de la informacion. En la realizacion del trabajo se
logré el disefo y aplicacion de un procedimiento metodolégico que permiti6 medir el
comportamiento y el nivel de integracion del sistema de gestién de la seguridad y salud en el
trabajo respecto al sistema de gestion integrada del capital humano, donde se determiné que el
comportamiento de la empresa presenta algunos elementos implantados del SGSST (pobre) y
la integracién al SGICH es evaluada de regular. Por lo que se construyeron soluciones

estratégicas que permitiran un mejor desempeno en la organizacion.



ABSTRACT

The work was realized with the objective of diagnosing the behavior of the system of safe-
deposit administration and health in the work (SGSST) and to determine its integration level with
the remaining processes of the integrated administration system of the human capital (SGICH).
In the investigation theoretical methods were used as the analysis and synthesis of the obtained
information starting from the revision of the bibliography specialized in the matter, as well as of
the experience of consulted specialists, the inductive-deductive method was also used to
determine the theoretical-methodological interrelations that evidence the contribution of the
security and health in the work in the SGICH, besides surveys, direct observation and
consultation of documents for the summary of the information. In the realization of the work it
was achieved the design and application of a methodological procedure that it allowed to
measure the behavior and the level of integration of the system of administration of the security
and health in the work regarding the system of integrated administration of the human capital,
where it was determined that the behavior of the company presents some implanted elements of
the SGSST (poor) and the integration to the SGICH is evaluated of regulating. For what
strategic solutions were built that it will allow a better acting in the organization.
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INTRODUCCION

En la actualidad las organizaciones concuerdan cada vez més en considerar al factor humano
como el activo mas importante de las mismas y en la significacion que posee la dimension
humana de la Direccion de Empresas y la Gestion de Recursos Humanos (GRH) igualandole en
grado de importancia con los aspectos econémicos, financieros y tecnolégicos. El desarrollo de
los recursos humanos de la empresa se convierte hoy en ineludible necesidad no sélo por
razones sociales y tecnoldgicas, sino ademas por razones econdmicas de un sistema de
produccion y de servicios cada vez mas exigente por el marco competitivo y turbulento en el que
se desenvuelve (Zaldivar, 2002).

El hombre es parte importante y esencial en cualquier sistema de trabajo que se quiera llevar
adelante, es por ello que, un lugar de peso dentro de las estrategias que las organizaciones
establecen, lo ocupa la gestion de los recursos humanos, ya que de la misma depende el éxito
o fracaso de cada uno de los procesos que se quieran llevar a cabo dentro de la organizacion,
pues todos exigen de un componente humano que sea competitivo y esté motivado.

En los ultimos afnos se han ido desarrollado varios sistemas en el campo de la GRH que tienen
como objetivo lograr la competitividad de las organizaciones ante factores condicionantes del
entorno. La gran mayoria de estos sistemas coinciden en situar a la Seguridad y Salud en el
Trabajo (SST) como parte de los sistemas de recompensas (compensacién y estimulacién) que
las organizaciones ofrecen a sus empleados (Velasquez, 1999).

Cuanto mas saludables, seguros y productivos se hagan los lugares de trabajo, mas motivados,
competentes y comprometidos se sentiran los integrantes de las organizaciones, elemento este
que puede influir de forma positiva en la calidad del proceso de produccion o servicio que brinde
esa organizacién. Ademas si se tiene en cuenta que la mejora de la productividad debe ser
estratégica, global e integral, establecer una cultura de prevencion efectiva es otro de los
aspectos que debe guiar la gestion de la SST. Por ello, una buena gestion dentro de las
organizaciones en materia de SST es un buen puntal para mejorar la productividad, calidad y
competitividad.

La SST debe poseer una buena interrelacion y congruencia con los demas modulos del
Sistema de Gestion Integrada de Capital Humano (SGICH), para que la organizacién funcione
como un sistema de forma eficiente ya que constituye un pilar para el mejoramiento continuo de
los resultados de la misma al permitirle alcanzar un desempenio laboral superior.

Actualmente uno de los elementos que atentan contra lo anteriormente expuesto en las
1



UUNMNIVERSIDADoeFloL curmy

empresas cubanas es que se evidencia que no existe una integracion de los procesos
pertenecientes a la GRH, lo que puede imposibilitar el éxito o cumplimiento de la misién que se
tenga planteada la organizacion. Ademas en cuanto a las estrategias marcadas de GRH sélo se
concibe generalmente las relacionadas con la seleccién e integracién del personal y el sistema
de estimulacion moral y material (sistemas de pagos), y sin embargo, quedan fuera otros
aspectos que revisten gran importancia para el buen funcionamiento del SGICH en la
organizacién, lo que conlleva a que procesos claves como la SST no se encuentren
correctamente atendidos, debido en la mayoria de las ocasiones a la falta de conocimiento y
comprometimiento de los directivos, que esto a su vez evidencia que no existe una correcta
capacitaciéon y desarrollo. Otro de los elementos que atentan contra un buen funcionamiento
sinérgico del SGICH es la falta de herramientas y técnicas para llevar a cabo la gestion de la
SST e integrarla a los procesos que conforman dicho sistema, que esto se puede traducir como
que el modulo de autocontrol en las empresas cubanas no funciona en su totalidad de manera
eficiente.

Muchas de las empresas de Cuba no tienen implementada la NC 18001:2007, la cual establece
los requisitos del Sistema de Gestidén de Seguridad y Salud en el Trabajo (SGSST), por lo que
conlleva a que en materia de SST existan indicadores altos en cuanto a los niveles de
accidentalidad, incidentes, actos inseguros y pérdidas econdémicas.

Otro de los sintomas que mas se presentan en la actualidad es que la NC 3001:2007 SGICH,
no funciona de forma correcta en su totalidad y en el peor de los casos no estd implementada,
lo que provoca que existan incongruencias en los médulos que la componen y a su vez
repercutan en el logro de los objetivos de las organizaciones.

La Empresa de Servicios Técnicos de Holguin Asertec a tenido algunos problemas con su
SGICH y la organizacion se encuentra en perfeccionamiento empresarial por lo que necesita
conocer el comportamiento y nivel de integracion del SGSST respecto a los restantes médulos
que conforman el SGICH basado en las NC 3000:2007 y 18000:2007 contribuyendo de esta
forma a lograr un mejor desempefio de la organizacion.

Por lo anteriormente expuesto es que se plantea como problema cientifico: ;Cual sera el
desempeno del sistema de gestion de la seguridad y salud en el trabajo en la Empresa de
Servicios Técnicos de Holguin Asertec y cual serd su nivel de integracion con los restantes
procesos del Sistema de Gestion Integrada del Capital Humano?

El objeto de la investigacion es: el Sistema de Gestién Integrada de Capital Humano (SGICH)
2
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en la Empresa de Servicios Técnicos de Holguin Asertec.

El objetivo general: es diagnosticar el comportamiento del Sistema de Gestién de Seguridad y
Salud en el Trabajo y determinar el nivel de integracién con los restantes procesos del Sistema
de Gestion Integrada del Capital Humano en la Empresa de Servicios Técnicos de Holguin
Asertec.

Para dar cumplimiento al objetivo general antes definido se plantean los objetivos especificos
siguientes:

1. Revision, consulta y andlisis de la bibliografia especializada en la materia, permitiendo
elaborar el marco tedrico-metodolégico que sustente la base fundamental para esta
investigacion

2. Disenar y aplicar un procedimiento metodolégico que permita medir el comportamiento y el
nivel de integracion del sistema de gestion de la seguridad y salud en el trabajo, respecto al
sistema de gestion integrada del capital humano

3. Elaborar un informe final con los resultados obtenidos y estrategias de solucién para la
mejora.

Como campo de accion se define el comportamiento y nivel de integracion de la Gestion de la
Seguridad y Salud en el Trabajo.

Para contribuir a la solucién del problema cientifico planteado se formulé la hipoétesis de
investigacion: si se disefia y se aplica un procedimiento metodolégico que diagnostique el
comportamiento del Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en el Trabajo y mida el nivel de
integracion respecto a los procesos restantes del Sistema de Gestion Integrada del Capital
Humano, se detectaran las causas que afectan los mismos, permitiendo que se tracen
soluciones estratégicas que contribuyan a alcanzar un mejor desempefio en la Empresa de
Servicios Técnicos de Holguin Asertec.

En el desarrollo de la investigacion se emplearon diversos métodos cientificos tales como:

Métodos tedricos:
» Andlisis y sintesis de la informacién obtenida a partir de la revision de la literatura y la
documentacion especializada, asi como de la experiencia de especialistas consultados
» [nductivo-deductivo para determinar las interrelaciones tedrico-metodolégicas que
evidencian la contribucién de la seguridad y salud en el trabajo en el (SGICH).

Métodos empiricos:
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» Encuestas, entrevistas, observacion directa y consulta de documentos para la recopilacion
de la informacion.
Métodos estadisticos:

» Estadistica descriptiva para presentar la informacién que se recopile.
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CAPITULO 1: MARCO TEORICO REFERENCIAL

El respaldo tedrico constituye un gran pilar dentro de cualquier investigacion, es sin duda
alguna, la base de la cual parte cualquier idea, aporte o actividad practica dentro de la
investigacion que se realiza. Se pretende en el presente capitulo orientar como habra de
realizarse el estudio y proveer de un marco de referencia para interpretar los resultados del
mismo.

1.1 Gestion de los Recursos Humanos. Evolucion y conceptos

Segun Chiavenato desde el surgimiento mismo de la produccién social siempre ha sido una
necesidad el contrato y despido de obreros, la ensefianza de su trabajo a los recién llegados, el
reclutamiento de empleados, el disefio de sistemas de retribucién equitativos, etc., pero estas
tareas no siempre fueron realizadas por una Direccion de Recursos Humanos. En los tiempos
en que las funciones propias de la GRH no se efectuaban de forma constante y el hecho de
hacer las cosas bien o mal no tenia grandes consecuencias, no se consideraba necesario que
las empresas se dotaran a si misma de un departamento, direccion u érgano especializado en
la actividad.

Hasta la mitad del siglo XX a los Recursos Humanos se les consideraba exclusivamente desde
la 6ptica de la produccion. En aquellos afnos los procesos productivos eran simples, por lo que
la capacitacién era muy poca, lo que permitia acudir a un mercado de trabajo seguro donde era
facil encontrar este tipo de trabajadores, abundantes en esos tiempos.

Esta mano de obra era de bajo costo en comparacion con otros elementos del proceso
productivo como podian ser las materias primas, la transportacién, las amortizaciones de las
maquinarias u otros elementos de mayor peso.

Producto al acelerado surgimiento de la industrializacion paralelo al esfuerzo de obtencién de
capital, tecnologias extranjeras y de un programa intenso de erradicacién del analfabetismo, la
situacion sufrid un gran cambio. De repente el mercado de trabajo se fue volviendo sofisticado,
al mismo tiempo se situé en posicion de intensa oferta. El profesional de recursos humanos
poco habituado a esta nueva coyuntura y sin la preparacion suficiente tuvo que improvisar
desesperadamente los medios de suplir su organizacién de los inputs humanos necesarios para
sus operaciones; también tuvo que encontrar soluciones para desarrollarlos y adecuarlos a la
tecnologia en desarrollo, ademas de crear condiciones para retenerlos.

Todo esto unido al incremento de la legislacion laboral, la divisién del trabajo, las modernas

tendencias hacia una mayor humanizacién de los métodos operativos de la empresa y los
5
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nuevos sistemas de motivacidn del trabajador originaron una mayor especializacién de la mano
de obra y una falta de operarios para realizar determinadas actividades complejas, lo que
implicaba el establecimiento de nuevos sistemas de reclutamiento, métodos de formacién
perfeccionados y mayores remuneraciones.

Es entonces cuando el recurso humano se transforma en uno de los factores fundamentales de
la politica empresarial, con repercusién no soélo dentro del ambito de la empresa, sino también
en la sociedad.

Como consecuencia de estos procesos de cambio, la funcion de los recursos humanos ha
evolucionado, y la direccion de éstos ha pasado de guiar funciones relativas al reclutamiento de
empleados, la administracién de su retribucion, las relaciones con los mismos en términos de
atencion, disciplina y negociacion de condiciones de trabajo a guiar la mejora de la eficiencia
organizacional en términos de desarrollo de sus empleados y de una cultura capaz de soportar
el cumplimiento de los objetivos de la empresa desde una posicidén de ventaja competitiva.

Uno de los aspectos més criticos de la Gestién de Recursos Humanos esta en la dificultad de
saber si se estd haciendo o no un buen trabajo. Y es que la GRH...”significa conquistar y
mantener las personas en la organizacion, trabajando y dando el maximo de si, con una actitud
positiva y favorable. Representa todas aquellas cosas no sélo grandiosas que provocan euforia
y entusiasmo, frustran e impacientan, o que alegran y satisfacen, pero que hacen que las
personas deseen permanecer en la organizacion” (6)

“La Gestion de Recursos Humanos concibe como su objeto a todas las decisiones y acciones
directivas que afectan a la relacion entre la organizaciéon y los empleados”. (2)

Por la diversidad y complejidad de las tareas que comprende, la Gestion de Recursos Humanos
es considerada un area interdisciplinaria como plantea Chiavenato, abarca: “psicologia
industrial y organizacional, ingenieria industrial, economia y derecho del trabajo, ingenieria de
sistemas, de seguridad, medicina del trabajo, cibernética, entre otras actividades y
disciplinas”. (6)

Segun el diccionario Larousse de la lengua espanola se entiende el término Gestidén de los
Recursos Humano como una accion y efecto de gestionar los recursos humanos. Otros autores
especialistas han emitido sus criterios al respecto como por ejemplo Cuesta, Desser, Capé que
a continuacién se citan.

La GRH “son todas las decisiones y acciones directivas que afectan la relacién entre los

empleados y la organizacién”. (8)
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“La gestidn de recursos humanos consiste en el proceso de planear, reclutar, seleccionar,
capacitar, desarrollar, motivar, estimular, controlar y evaluar el desempefio del potencial
humano de la organizaciéon con vistas al logro de sus objetivos”. (5)

En fin toda accién que realice cada organizacién en aras de desarrollar, formar, evaluar,
controlar, seleccionar, etc., forma parte de una definicion de Gestion de los Recursos Humanos
que conllevan a la elevacién y consolidacién de los objetivos propuestos por cualquier
institucion. Las entidades e instituciones contemporaneas deben constituir organizaciones
formadas por personas con una filosofia comun, debidamente consensuada, caracterizada
por la eficacia y la satisfaccion laboral; de lo que se deduce que los recursos humanos
(RRHH) son tan importantes para la organizacidbn que no pueden separarse de la funcién
directiva general, por lo que la Gestion de Recursos Humanos (GRH) es tarea de todos.
Segun Piedra Noriega “la GRH contemporanea es un sistema para el funcionamiento,
desarrollo y movilizacién de las personas que la organizacién necesita para alcanzar la misién
y los objetivos, que interactia con el entorno interno y externo, y que es producto de la
evolucion del modelo gerencial de la autocracia, el individualismo y el continuismo a la
participacion, el trabajo en grupos, la innovacién, la proyeccion estratégica, la direccion por
valores y la gerencia del conocimiento”. (32)

1.2 Sistema de Gestion Integrado

El Sistema de Gestion Integrado (SGI) “no es mas que un sistema donde se gestiona de
manera integrada los diferentes procesos que estan en la organizacién y que actualmente se
dirigen independientemente, es ademas una apuesta indispensable que permite una gestién
transversal en materias sensibles para la empresa, sus trabajadores y la sociedad”. (1)

El SGI “resulta cuando la organizacion utiliza un solo sistema de gestion formalizado para
gestionar multiples aspectos del desempeno organizacional”. (28)

Meizoso opina que: “es aquel sistema de gestion que integra todos los componentes de la
organizacién en un sistema coherente, que permite el cumplimiento de su propdésito y misién,
los cuales deben estar enfocados a la satisfaccion de las necesidades y expectativas de todas
las partes interesadas, tanto externas como internas de la organizacion. Para ello, todo lo que
tenga un efecto en los resultados a alcanzar por la institucién debe ser parte del SGI”. (17)
Constituye un reto lograr un desempefio laboral superior para alcanzar la maxima
eficacia y eficiencia de las organizaciones de produccion y servicios para el sostenido desarrollo

econémico y social del pais, en este contexto, “la implementacién de un Sistema de
7
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Gestion Integrada de Capital Humano constituye un pilar para el mejoramiento continuo
de los resultados de las organizaciones al permitirles alcanzar un desempefio laboral
superior”. (32)

En Cuba, durante el periodo de recuperacién econdémica, y a partir de la realizacion de
controles gubernamentales, auditorias, inspecciones laborales, entre otras, se senalaban
incoherencias entre las actividades claves de la Gestiébn de Capital Humano (GCH), los
objetivos y resultados productivos, asi como la falta de prioridad de esta funcion en las
empresas cubanas.

Morales Cartaya plantea que: “Todos estos elementos unido a la necesidad de un sistema
autéctono en correspondencia con el sistema econémico - social cubano y al auge del concepto
de procesos, con un foco comun y trabajando con una vision de objetivo en el cliente, sirvieron
de base para la elaboracién de un modelo de gestién integrada e integradora de los Recursos
Humanos basado en la realidad, concepciones y experiencias cubanas, dirigido a alcanzar la
maxima eficiencia y eficacia de las empresas con el objetivo fundamental de producir bienes y
servicios que satisfagan las necesidades de la sociedad, mediante un desempefio laboral
superior y el incremento de la productividad del trabajo; para lo cual, el factor clave son los
recursos humanos, el modelo para un SGICH” (20)

“La gestion integral del capital humano se considera un factor estratégico, para lograr cumplir
con los objetivos estratégicos, la planificacién y el modo de actuar de los mandos de
direccion”. (20)

La aplicacion del Sistema de Gestién Integrado del Capital Humano (SGICH) es necesario
teniendo en cuenta que es importante replantearse el proceso de gestiébn humana ante la
obsolencia de anteriores sistemas de organizacion del trabajo. “Los métodos existentes de
seleccion, capacitacion, evaluacién del desempefio entre otros no han dado la respuesta
efectiva que de ello se ha esperado por lo que esta gestion integrada fundamentada en
concepciones y herramientas en un proceso logico de direccibn que nos ayude a
mejorar la productividad organizacional y humana”. (32)

También se define como un: "Sistema que integra el conjunto de politicas, objetivos, metas,
responsabilidades, normativas, funciones, procedimientos, herramientas y técnicas que
permiten la integracién interna de los procesos de gestién de capital humano y externa con la
estrategia de la organizacién, a través de competencias laborales, de un desempefio laboral
superior y el incremento de la productividad del trabajo" (22)
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En el afio 2005 el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de nuestro pais comenzé a trabajar
en la confeccién de un Modelo de Gestién Integrada de los Recursos Humanos producto a las
visitas efectuadas a mas de dos mil empresas que aglutinaban mas de un millén y medio de
trabajadores con el objetivo de verificar hasta qué punto la gestion del capital humano estaba
ligada a la estrategia y objetivos de trabajo, detectdndose en las mismas que las actividades de
gestién del capital humano no estaban debidamente interrelacionadas entre si, ni con la
estrategia, asi como el desmembramiento de los procesos.
Se constituyd en el afio 2006 el Comité Técnico de Normalizacion 110, conformado por un
valioso grupo de expertos representantes de casi todos los Organismos de la Administracion
Central del Estado, la Central de Trabajadores de Cuba, entidades nacionales y otras
instituciones, para revertir esta situacion, de manera que se alcance la integracién tanto interna
como externa, donde las competencias laborales tengan un papel decisivo, al cual se le
encomendd la responsabilidad de confeccionar y aprobar las normas necesarias para
complementar este objetivo, contando para esto con el apoyo de la Oficina Nacional de
Normalizacion.
En mayo del 2007 fueron puestas en vigor las normas de la familia “Sistema de Gestion
Integrada de Capital Humano” a través de por la Resolucidén 114 de la Directora General de la
Oficina Nacional de Normalizacién. Las mismas estan orientadas a la mejora continua
propiciando que cada organizacion disefe e implemente su propio Sistema de Gestion
Integrada de Capital Humano. Este estd compuesto por nueve moédulos: competencias
laborales, organizacion del trabajo, seleccion e integracion, capacitacion y desarrollo,
estimulacion moral y material, seguridad y salud en el trabajo, evaluacion del desempefio,
comunicacion institucional y autocontrol. Incluye ademas otros requisitos asociados a la
administracién del capital humano, personas encargadas de accionar directamente sobre el
sistema asi como funcionarios y dirigentes. Esta dirigido a elevar la eficiencia y la eficacia de
las entidades, lograr incrementos en la productividad a través de un desempeno 6ptimo de los
trabajadores que se traduce en mayores producciones de bienes y servicios para el bienestar
de la sociedad.
La puesta en préactica de este modelo con enfoque de gestidon de procesos para la aplicacion en
las organizaciones cubanas del Sistema de Gestion del Capital Humano, a partir de las normas
cubanas de la familia NC 3000 y la legislaciéon vigente, permite mejorar la gestion del recurso
fundamental de la entidad y propicia la implantacion de los requisitos legales aplicables; hace
9
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posible ademas, que las entidades posean un modelo validado, constituyendo una moderna
herramienta para consultores y empresarios.

1.3 Moddulos que componen el Sistema de Gestion Integrado del Capital Humano
Competencias laborales

Las competencias laborales comprenden todos aquellos conocimientos, habilidades y actitudes,
que son necesarios para que los jovenes se desemperien con eficiencia como seres
productivos, por lo que estas conforman el centro del SGICH expresando Ila idoneidad
demostrada y un desempefio laboral por encima de los trabajadores.

La Norma Cubana (NC) 3000 define como competencias laborales “el conjunto sinérgico de
conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones,
caracteristicas personales y valores, basado en la idoneidad demostrada, asociado a un
desempeno superior del trabajador y de la organizaciéon, en correspondencias con las
exigencias técnicas, productivas y de servicios. Es requerimiento esencial que esas
competencias sean observables, medibles y que contribuyan al logro de los objetivos de la
organizacién”. (22)

Estas son la unién e integracion de caracteristicas, habilidades, y conocimientos que posee un
trabajador que lo identifica, que lo separa del resto de sus companeros en una entidad dentro
de su funcién o categoria laboral que lo hace formar parte de un elenco destacado en la
institucion.

En cuba se validan, certifican e identifican las competencias laborales en los niveles de
competencias distintivas de la organizacién, en competencias de los procesos y en
competencias del cargo, para ello es indispensable construir el Comité de Competencias, el
cual debe estar integrado por el presidente que debe ser de la alta direccién, directivos de la
organizacién y trabajadores con reconocido prestigio dentro de la organizacién y con un
elevado nivel de intelectualidad. Ademas la organizacién elabora un procedimiento
documentado para efectuar estos procesos, en el cual se describe la forma que se va a llevar
a cabo la identificacion de las competencias donde aspectos, herramientas y métodos a
utilizar, responsabilidades, como se lleva a cabo el proceso y como se registran los
resultados no pueden faltar en el procedimiento.

Una vez identificadas las competencias se analizan y aprueban donde quedaran validadas y
recogidas en un documento Unico.

El Comité de Competencias identifica a los trabajadores que tienen un desemperio laboral
10
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superior comparado con las competencias identificadas y aprobadas, también lo hacen para

otros trabajadores cuyo desempefio es adecuado pero no superior.

Esta identificacién en adecuados y superior les permite mostrar todas las caracteristicas y

cualidades de cada uno en determinado cargo. También se determinan las brechas

existentes, tantas individuales como a nivel de la organizacién y forma parte de una ayuda

para el proceso de seleccion asi como la capacitacidn donde sus objetivos estaran

encaminados a transformar los trabajadores de un desempefo laboral adecuado a un

desempenio laboral superior.

Organizacion del trabajo

La organizacién es una funciéon fundamental de la administracién del trabajo, su objetivo es

ayudar a las personas a trabajar juntas y con eficiencia.

La NC 3000: 2007 define como organizacién del trabajo al proceso que integra en las

organizaciones a los recursos humanos con la tecnologia, los medios de trabajo y materiales

en el proceso de trabajo (productivo, de servicios, informacion o conocimientos) mediante la

aplicacion de métodos y procedimientos que posibiliten trabajar de forma racional, arménica e

ininterrumpida, con niveles requeridos de seguridad y salud, exigencias ergonomicas y

ambientales para lograr la maxima productividad, eficiencia, eficacia y satisfacer las

necesidades de la sociedad y sus trabajadores.

Esta sustentada en estudios integrales dirigidos al diseno y redisefio de procesos y perfiles de

cargo, al incremento del valor agregado y de los resultados generales de la organizacion.

El estudio del trabajo esta compuesto por la vinculaciéon del estudio de método y la medicién

del trabajo.

El estudio de método estd encaminado constantemente a optimizar el contenido de trabajo ya

sea en flujos de trabajos, tareas o cargos. Por su parte la medicién del trabajo esta

encaminada a la investigacién de los gastos de tiempo existentes en la jornada laboral

verificando asi su aprovechamiento para luego calcular normas de tiempo y de produccién o

servicios para ejecutar las tareas asignadas.

Todas estas funciones se realizan en aras de incrementar la productividad del trabajo y el

rendimiento en todos los procesos, ya sea de produccion o de servicio.

Diversas técnicas son muy utilizadas para el estudio del trabajo como: entrevistas, métodos

de expertos, fotografias, diagramas (Bimanual, Pareto, Recorrido), cronometrajes, Muestreo

por observaciones instantdneas (MOI) por tomar algunas. Ademas un elemento fundamental
11
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en este estudio es el balance carga - capacidad que se realiza a partir de un flujo logistico.

En este proceso de organizacién del trabajo es indispensable la participacion de los
trabajadores, estos contribuyen al disefio y redisefio de los puestos de trabajo para que
asimilen mejor los cambios y eleven el grado de comprometimiento con sus funciones. Como
resultado de este estudio se podran normar aquellas actividades que se puedan normar, lo
que llevara consigo una revision sistematica.

Una vez construido el nuevo método de trabajo se realizard una descripcidon por escrita, la
cual presidird de una descripcion detallada del método, herramientas y equipos a utilizar,
condiciones de trabajo y de seguridad, ergonémicas asi como un diagrama de disposicién del
lugar de trabajo.

Partiendo del perfil de competencia de los cargos se definira las necesidades del capital
humano de la organizacion donde la plantilla es elaborada y aprobada segun los indicadores,
procedimientos y niveles de direccién establecidos en la legislacion.

Seleccion e integracion

En la realizacion del proceso de seleccion de personal se hace necesario valorar éste de forma
integrada, visto como un sistema, concibiéndolo como un conjunto interrelacionado de
principios, personas, meétodos y etapas con el objetivo final de proveer a la organizacién de la
fuerza de trabajo idénea en funcién de alcanzar su mision. Esto se realiza en correspondencia
con las necesidades de la empresa y pueden estar motivados por: redimensionamiento o
reorganizacién de la entidad, cambio de tecnologia, bajas voluntarias, traslados, jubilaciones,
muertes, despidos, demociones y promociones.

La NC 3000 define como seleccién e integracion “la capacidad del sistema para captar,
seleccionar, capacitar, promover, evaluar y estimular a las personas de acuerdo a los valores
de la organizacién laboral para su integracion”. (22)

Primeramente para el proceso de seleccion e integracion se elaborara un registro el cual lleva
consigo todos los datos del posible candidato al puesto, estos seran especificos de la
persona y so6lo seran aquellos de interés social y para con la organizacion.

Resulta muy importante elaborar un procedimiento documentado donde quede plasmado
cdmo se efectuard el proceso de seleccion de los trabajadores que les permita a los
responsables determinar con facilidad al mas idéneo o al mas competente para el cargo que

se esta ofertando.

12
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El procedimiento debera cumplir con una serie de aspectos recogidos en la NC 3002:2007. El
orden de prioridad establecida en la politica del pais recogida en la NC 3002: 2007 no se
podra alterar el cual lo tendra en cuenta el Comité de Ingreso ya antes construido por cada
organizacién en cada una de sus areas o unidades que se encargaran de este proceso.

La acogida laboral de los nuevos trabajadores resulta un paso clave en el proceso, este
tendra elaborado y aprobado un documento oficial donde recoja una serie de pasos del
programa de acogida para garantizar la iniciacion laboral adecuada del aspirante o candidato
seleccionado, ésta acogera una serie de actividades establecidas en la NC 3002: 2007.

La organizacion se encargara de todo el procedimiento establecido para con el seleccionado
ya sea formacioén, periodo de prueba, traslado y actualizacién del expediente laboral.

En caso que el seleccionado sea recién graduado ya sea de técnico medio o de nivel superior
y esté sujeto al adiestramiento laboral la organizaciéon tendra una serie de prioridades y
atenciones distintas recogidas en la NC 3002: 2007. Este proceso se revisara peridodicamente
de acuerdo con los objetivos propuestos por la organizacién y tenga correspondencia, asi
como tomar acciones preventivas y correctivas que considere necesarias para Su
desempenio.

Capacitacion y desarrollo

Segun la NC 3000 el desarrollo del capital humano “es un proceso continuo y simultaneo de
capacitacién dirigido a alcanzar conocimientos, multihabilidades y valores en los trabajadores
que les permiten desempenar cargos de amplio perfil, con las competencias para un
desempeno laboral superior. Este proceso asegura la formacion del trabajador durante su
vida laboral, le posibilita promover a cargos de categoria superior y estar preparado para
asumir los cambios que se producen en la organizacién”. (22)

Se define ademas como capacitacién al conjunto de acciones de preparacion, continuas y
planificadas, concebido como una inversidon que desarrollan las organizaciones dirigidas a
mejorar las competencias y calificaciones de los trabajadores para cumplir con calidad las
funciones del cargo, asegurar su desempefo exitoso y alcanzar los maximos resultados
productivos o de servicios.

La capacitacion es una actividad sistematica, planificada y permanente cuyo proposito general
es preparar, desarrollar e integrar los recursos humanos al proceso productivo mediante la
entrega de conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes necesarias para el mejor

desempeno de todos los trabajadores en sus actuales y futuros, asi como adaptarlos a las
13
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exigencias cambiantes del entorno.

Para elaborar un plan de capacitacion individual para cada trabajador primeramente se hace un
diagnostico o determinacion de las capacidades de capacitacion a cada obrero segun las
necesidades politicas y objetivos de la organizacién. Cada area o categoria ocupacional tendra
su plan independiente y los maximos responsables seran sus jefes. Este diagnéstico inicial les
permitira encontrar a los directivos las lagunas existentes en sus trabajadores de acuerdo con
su competencia laboral que exigen los cargos; las cuales estaran recogidas en un documento.
El plan de capacitacién y desarrollo de cada organizaciéon tendra elementos que no pueden
faltar como: acciones, los métodos de formacion a utilizar, fechas de inicio y terminacion,
quienes y cuantos participan, ademas tendra un presupuesto para ejercer sus funciones y como
constancia de su cumplimiento debera quedar por escrito todas las actividades planificadas y
realizadas. La alta direccidn se encargara periédicamente de evaluar el cumplimiento de ellas.
Todas estas cuestiones antes mencionadas como diagndstico, elaboracién del plan de
capacitacién y desarrollo, el control, presupuesto, ademas la seleccidén de los que impartiran la
capacitacion, la evaluacion del impacto y la direccion del proceso estaran recogidas en un
procedimiento documentado.

En relacién a la evaluacién del impacto y la eficiencia de la capacitacion de la organizacion se
orienta en cuatro direcciones: evaluacion de la reaccion, evaluacion del aprendizaje, evaluacion
de las transferencias y evaluacién del impacto.

Estimulacion moral y material a los trabajadores

La estimulacion material es un sistema de acciones que interactian y se integran con la
estimulacion moral, para motivar a los trabajadores en el logro de la eficiencia y eficacia en la
consecucioén de los objetivos estratégicos de la organizacion.

El pago con arreglo al trabajo por cantidad y calidad, es el elemento principal de la
estimulacion material.

“La estimulacion moral es un sistema de acciones que se realizan para propiciar el desarrollo
de la moral socialista en el trabajo y el sentido de pertenencia; reconocer y promover el
aporte laboral de los trabajadores en la consecucién de los objetivos estratégicos y la
elevacion de la cultura de la organizacién, asi como la satisfaccion individual y colectiva de
los trabajadores”. (22)

La estimulacion al trabajo como todas las restantes funciones de gestién de recursos humanos

debe enfocarse de forma integral como un sistema. El sistema de estimulacién entonces
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contendra las direcciones o esferas de atencidon en que deben realizarse las acciones de

estimulacion, asi como los principios y procedimientos a partir de los cuales se realizaran,

teniendo como centro al hombre; con el objetivo de lograr la satisfaccion de las necesidades de

los trabajadores y asi contribuir a los objetivos organizacionales y sociales.

El sistema salarial de las organizaciones es de acuerdo a la legislacion vigente que posee

elementos como: escala de complejidad, clasificadores de cargos, tarifas salariales, pagos

adicionales, formas y sistemas de pago. Cada organizacion establece sus formas y sistemas de

pago donde la alta direccion sera la responsable de la aplicacién y control, de los resultados

que se obtengan y debe rendir cuenta a sus superiores.

La alta direccién junto a la organizacion sindical elaborara un reglamento del sistema de pago,

estos contienen elementos que se relacionan en la NC 3002: 2007.

El pago por rendimiento a los trabajadores es un factor a analizar por la alta direccion con sus

trabajadores y se efectuara si es posible.

Por su parte la estimulacion moral es integrada a la material pues ésta juega un papel

importante en el desempeno de sus trabajadores. Toda organizacion para ponerla en practica

conformara un equipo de trabajo que realizara un diagnéstico que conllevard a un

procedimiento y un programa para efectuarla.

Los reconocimientos y estimulos son muy importantes en las organizaciones; un diploma, un

otorgamiento de categoria, un reconocimiento ante sus compaferos o una seleccién para

cursos nacionales o internacionales, ayudaran al obrero a fomentar un comprometimiento con

su trabajo, realmente necesario para su buen desemperio.

Evaluacion del desempeno.

La NC 3000: 2007 define la evaluacion del desempefio como la medicion sistematica del

grado de eficacia y eficiencia con el que los trabajadores realizan sus actividades laborales

durante un periodo de tiempo determinado y de su potencial desarrollo. Constituye ademas la

base para elaborar y ejecutar el plan individual de capacitacién y desarrollo.

Se puede definir la evaluacién del desempefo como un proceso sistematico y periddico de

estimacion cuantitativa y cualitativa del grado de eficacia con el que las personas llevan a

cabo las actividades y responsabilidades de los puestos que desarrollan.

La evaluacion del desempeno es un proceso continuo y periédico de evaluacién integral que

permite alcanzar los objetivos estratégicos y se aplica a todos los trabajadores con

predominio de la valoracién cualitativa; existiendo un previo acuerdo con la organizacién
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sindical y se organizara de acuerdo con la organizacion.

Se designara un miembro de la alta direccion que llevara registrado las etapas, acciones para
el desarrollo y control de este proceso, el cual debe contener cuatro etapas: planificacion,
aseguramiento, aplicacion y desarrollo.

Este es un proceso individual y justo, sin comparaciones entre trabajadores, siguiendo el hilo
de resultados alcanzados por cada cual.

La organizacion elaborard un procedimiento el cual debe ser conocido por todos los
trabajadores y ademas éstos deben conocer los indicadores que se evaluan. Este
procedimiento cumplird con una serie de aspectos recogidos en la NC 3002: 2007 los cuales
le permitirdn a cada organizacion desempenar este proceso con éxito.

Comunicacion institucional.

La comunicacién institucional es el sistema de acciones organicamente estructuradas en una
organizacién para brindar informacién adecuada, relacionar a todos sus integrantes, construir
objetivos comunes, compartir significados e influir de manera directa e indirecta sobre el
comportamiento de sus miembros, a fin de alcanzar los objetivos proyectados y facilitar las
relaciones internas con el entorno. (22) Es aquella que se realiza de modo organizado por una
institucion, dirigida a las personas y grupos del entorno social donde realiza su actividad. Su
objetivo es establecer relaciones de calidad entre la institucién y los publicos a los que se dirige,
dandose a conocer socialmente, proyectando una imagen publica adecuada a sus fines y
actividades.

La comunicacion Institucional puede definirse ademéas como el tipo de comunicacion realizada
de modo organizado por una institucién o sus representantes, dirigida a las personas y grupos
del entorno social en el que desarrolla su actividad. Tiene como objetivo establecer relaciones
de calidad entre la institucion y los publicos con quienes se relaciona, adquiriendo una
notoriedad social e imagen publica adecuada a sus fines y actividades.

El objeto social, la historia y tradiciones, caracteristicas, nivel de participacion de los
trabajadores, objetivos estratégicos y operativos y el grado de integracién de los procesos son
aspectos que definen la comunicacion de cualquier empresa.

Resulta sumamente importante que los trabajadores conozcan la mision, visién y el objeto
social de cada organizacion por lo que su divulgacién resulta clave en este proceso. El flujo de
conversaciones entre los superiores y subordinados es un factor determinante para lograr los

objetivos trazados, por lo que se deberan trasmitir mensajes a los trabajadores, motivarlos,
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darles participacion en las actividades, alinear el comportamiento de cada cual para con la
empresa por citar algunos. No se podrd hablar de comunicacién en una empresa sin antes
realizar un diagndéstico el cual mostrara la imagen de la organizacion, debilidades, fortalezas,
amenazas, oportunidades, vias para trasmitir mensajes asi como las barreras que existen en la
organizacién que impidan la comunicacion; y a partir de ahi se elaboran las estrategias.

Estas estrategias deben contener todos los requisitos claves para que sean entendidas por los
trabajadores y logren todos los objetivos propuestos por la organizacion.

Autocontrol.

Autocontrol de la gestion integrada de capital humano es la actividad sistematica de control
que se realiza por la propia organizacion, dirigida a medir su impacto en el logro de los
objetivos y la estrategia, identificando el papel desempenado por los procesos de la gestion
integrada de los recursos humanos. (22)

La gran ventaja del autocontrol es que no es algo que se tenga o no se tenga, si no que es una
habilidad. Todos podemos poner en practica estrategias de autocontrol, solo tenemos que
entrenarnos.

La evaluacion y control del funcionamiento del Sistema de Gestion Integrado del Capital
Humano lo llevara un Comité de Control Multidisciplinario que debe formar cada organizacién,
asi como un responsable de éste.

Existird un procedimiento documentado para realizar el autocontrol y medir el grado de
efectividad del Sistema de Gestion Integrado del Capital Humano el cual lo aprobara la
direccién del centro. Aspectos como estructuras, funciones, responsabilidades, formas en que
se realizara el autocontrol, indicadores, lista de chequeos, registros y plan de medida no
pueden faltar.

Las fechas en que se realizara el autocontrol estaran recogidas en un Programa de
Autocontrol del Sistema el cual debe estar aprobado por la direccion.

Los principios preventivos, educativos y de promocion de valores del autocontrol aseguraran
que el Sistema de Gestion Integrado del Capital Humano que sea disenado tenga integraciéon
con las estrategias de la organizacién. Su alcance sera general y parcial al mismo tiempo, su
periodicidad anual y con el personal propio de cada empresa.

La situacién actual después de los resultados obtenidos se recogera en un informe para
tomar acciones correctivas y preventivas para la mejora continua del sistema.

Toda organizacién debe incluir al autocontrol en sus objetivos ademas de crear una cultura de
17



ella y discutirla con sus trabajadores.

1.4 Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo. Evoluciéon y conceptos.

A principios del siglo XIX el término Seguridad e Higiene Ocupacional (SHO) no existia, pero
si se escuchaba el término relacionado a la proteccién e higiene del trabajo (PHT) o
Seguridad y Salud Laboral u Ocupacional (SSL), (SHO).

En 1963 se dictd la Ley 1100 de Seguridad Social que daba total proteccion a todos los
trabajadores y trabajadoras; y en 1964 se aplica por acuerdo del Consejo de Ministros, una
de las principales regulaciones en esta materia, que se constituyé en el documento primario
para la labor de organizacién de la proteccién e higiene en el trabajo en las empresas.

El histérico Xl Congreso Obrero acord6 proponer a la Direccion del pais la promulgaciéon de
una ley para la proteccién de los trabajadores, documento juridico normativo que se
materializa en la Ley No. 13 de Proteccién e Higiene en el Trabajo aprobado de 1977.

De esta forma Cuba inicié el despegue hacia un sistema de normas de proteccion e higiene
del trabajo(SNPHT); al ano siguiente se pusieron en vigor 17 resoluciones que incluian
reglamentos técnicos sobre ambas tematicas, con una creciente influencia en la
accidentalidad laboral y las enfermedades profesionales.

No es hasta el 2005 que el Comité Técnico le propone a la Oficina Nacional de Normalizacion
la aprobacién del Grupo de Normas 18000 para la implantacién de un Modelo de gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo (SST) y su certificacion. “Esta decisién no constituy6é un
nuevo episodio de la normalizacién, sino un importante avance en el camino de la SST en
Cuba, en su ardua tarea de crear una cultura de prevencion en los trabajadores” (16)

“La gestion de la SST es concebida como el proceso, ordenado y establecido en una empresa
que tiene por fin basico despertar, atraer y conservar el interés, el esfuerzo y la accion de todos
los integrantes de la organizacion bajo un plan determinado para prevenir los accidentes del
trabajo y enfermedades profesionales y la mejora sistematica de las condiciones de trabajo”.
(42)

“La seguridad y salud de los trabajadores asi como el mantenimiento de condiciones seguras
e higiénicas, constituyen aspectos fundamentales de nuestra gestién empresarial y tienen el
objetivo de prevenir los accidentes de trabajo, las enfermedades profesionales, proteger la
salud y el ambiente, ademas de formar parte de nuestros proyectos como politica”. (26)

1.4.1 Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo segun la NC 18002: 2007.
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Las cuestiones de seguridad deben estar integradas a las actividades productivas de forma que
no puedan ser separadas de las mismas y atenderse de forma priorizada al igual que la
produccion, calidad, costos, etc.
La alta direccién debe definir una politica de seguridad y salud en el trabajo de la organizacion,
que establezca claramente los objetivos generales de seguridad y salud en el trabajo asi como
el compromiso de mejorar el desempefio en seguridad y salud en el trabajo y elementos como
ser apropiada a la naturaleza y magnitud de los riesgos de SST de la organizacién, incluir el
compromiso de la mejora continua y el de cumplir con la legislacion vigente, estar
documentada, implementada y mantenida, ser comunicada a todos los trabajadores y ser
revisada periédicamente no pueden faltar. Ademas la politica de SST deberia ser consistente
con las politicas generales del negocio de la organizacién y con distintas politicas para otras
disciplinas administrativas, por ejemplo: la gestién de la calidad o la gestién ambiental.
En el proceso de planificacion se acogen la evaluacién de riesgos, identificacion de los
requisitos legales aplicables y otros que haya suscrito la organizacion, asi como establecer los
objetivos y el programa de gestidén de la seguridad y salud en el trabajo.
En cuanto a la evaluacién de los riesgos, se identificaran, se valoraran y planificaran las
acciones a tomar. Esto incluye: establecer y mantener procedimientos para la progresiva
identificacion de los peligros, evaluar y controlar los riesgos para luego implantar y mantener las
medidas necesarias; incluyendo practicas para la vigilancia, mantenimiento y comprobacion
que aseguren el funcionamiento correcto de las medidas preventivas adoptadas y para
asegurar los cambios ante desarrollos tecnolégicos.
El control de los riesgos implica que la organizacién ha de tomar decisiones sobre las medidas
de control a partir de la evaluacién de los riesgos y requisitos legales que establecen los niveles
minimos de prevencién. Deberia considerar:

= Combatir los riesgos en su origen

= Sustituir lo peligroso por lo que entrafie poco o ningun riesgo

= Adaptar el trabajo a la persona

» La evolucion de la técnica

» Adoptar las medidas que antepongan la proteccion colectiva a la individual

» Dar las debidas instrucciones a los trabajadores.
La organizacion debe documentar y mantener esta informacion actualizada (Lista de peligros
identificados y riesgos evaluados)
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Ademas se debe establecer y mantener un procedimiento para registrar los requisitos legales,
reglamentarios, normativos y los requisitos internos aplicables. La organizacién debe establecer
y mantener un procedimiento para identificar y acceder a los requisitos legales de SST
aplicables a ella. Este procedimiento también debe incluir la identificacion de otros requisitos
que la organizacién suscriba. La informacion debe mantenerse actualizada y aquella sobre
los requisitos legales y otros requisitos sera comunicada a sus empleados y otras partes
interesadas pertinentes.
La organizacion debera establecer objetivos de seguridad y salud en el trabajo a partir de su
politica y los riesgos evaluados. Los objetivos son las metas que desarrollara la organizacion
en el corto plazo para llevar la politica a la practica, por lo que deberia existir al menos un
objetivo para cada compromiso contraido por la alta direccién y expresado formalmente en su
politica de seguridad y salud en el trabajo.
Por su parte el programa de gestion es la via, por medio de la cual la organizacion planificara la
realizacién de sus objetivos de seguridad y salud en el trabajo. El programa esté relacionado
con los compromisos de la politica de la alta direccién, los riesgos evaluados en cada caso y
los objetivos que incluye las acciones a desarrollar, los responsables de desarrollar esas
acciones, los plazos de cumplimiento y los recursos necesarios.
La alta direccién debe definir, reconocer y mantener al dia un Sistema de Gestién de Seguridad
y Salud en el Trabajo (SGSST) como herramienta adecuado con la politica definida. La
documentaciéon del SGSST incluira: estructura organizativa, responsabilidades, procedimientos,
instrucciones, etc. El sistema debe tener en cuenta la legislacion vigente en la materia.
La organizacidon debe establecer y mantener informacidén en soporte magnético o papel, que:

= Describa los elementos claves del SGSST y la interaccion entre ellos

» Proporcione orientacién hacia la documentacion relacionada

» Sirva de base para la formacién.
Es importante que la documentacion se mantenga en el minimo requerido para ser eficaz y
eficiente.
La organizacién establecera los procedimientos para asegurar que todos los empleados estén
conscientes de la importancia de la conformidad con la politica y procedimientos de SST, las
consecuencias reales o potenciales de sus actividades de trabajo y los beneficios de la mejora
en el desempefo personal; asi como de sus responsabilidades en el logro de la conformidad
con la politica y las consecuencias potenciales que tienden a apartarse de los procedimientos
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operativos especificados. La organizacion también debe identificar las necesidades de
formacion y ofrecerla.
Ademas, debe contar con procedimientos documentados para cubrir situaciones en que la
ausencia de ellos pueda causar desviaciones de la politica y objetivos de SST. Debe incluir
criterios de operacion en estos procedimientos. Estos deben estar relacionados con los riesgos
de SST de los bienes, equipos y servicios que la organizacion compre y/o utilice y comunicar
los procedimientos y requisitos operativos a los proveedores y subcontratistas.
Cada organizacion establecera planes y procedimientos para identificar la posibilidad,
respuestas a incidentes y situaciones de emergencia, para prevenir y mitigar las posibles
enfermedades y lesiones que se puedan asociar con ellos. De igual modo, revisara estos
planes y procedimientos, en especial después de que ocurran incidentes o situaciones de
emergencia. También se probaran periédicamente tales procedimientos.
Todos los dirigentes deben demostrar su compromiso con la mejora continua del desempeno en
SST y procurar los recursos necesarios para la implantacion y mantenimiento del SGSST.
La alta direccién debe proveer los recursos humanos, tecnoldgicos y financieros esenciales
para la implantacion, control y mejora del SGSST.
La direccion de la organizacion debe garantizar la comunicacion eficaz y la consulta a los
trabajadores en materia de seguridad y salud en el trabajo. La organizacién debe tener
procedimientos para asegurar que la informacion pertinente sobre SST se comunique a los
empleados y otras partes interesadas. La implicacion de los empleados y las disposiciones
sobre consulta se deben documentar e Informar a las partes interesadas.
Los empleados deberan:
» Involucrarse en el desarrollo y revision de las politicas y procedimientos para la gestién de
riesgos
» Ser consultados cuando haya cambios que afecten la seguridad y salud en el area de
trabajo
= Estar representados en asuntos de seguridad y salud
» Ser informados sobre quién es su representante para SSTy la persona designada por la
direccidn (representante de la direccion)
La organizacion debe establecer y mantener actualizado procedimientos para el control de los
documentos y registros del SGSST que aseguren:

» Se puedan localizar
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= Se revisen y actualicen periédicamente seguin sea necesario y sean aprobados por
personal autorizado
= Estén disponibles versiones vigentes de los documentos en todos los lugares en que se
lleven a cabo operaciones esenciales para el efectivo funcionamiento del SGSST
= Se retiren rdpidamente de todos los puntos de emision y de uso, los documentos
obsoletos 0 se aseguren de alguna otra forma contra el uso no previsto
= Se identifiquen adecuadamente los documentos que se conservan archivados con
propositos legales o de preservacion del conocimiento, 0 ambos
Se deben realizar auditorias para verificar el cumplimiento de los requisitos del SGSST vy la
implantacién del SGSST.
La organizacion debe establecer y mantener un programa ademas de un procedimiento de
auditoria. El programa de auditorias estara basado en los resultados de las evaluaciones de
riesgos de las actividades de la organizacidén y resultados de auditorias previas.
Los procedimientos de auditoria deben cubrir el objeto, frecuencia, metodologias vy
competencias, asi como las responsabilidades y necesidades para realizar auditorias e informar
resultados. Estas seran ejecutadas por personal independiente del 4rea auditada.
Ademas la organizacién debe establecer y mantener procedimientos para el seguimiento y
mediciéon del desemperio en SST, los que deben incluir medidas cuantitativas y cualitativas,
apropiadas para las necesidades de la organizacion.
Se deben conservar registros de la calibracion y el mantenimiento de los instrumentos de
medicion de la SST. Realizar revisiones al SGSST a intervalos planificados. Se deben registrar
los resultados de la revision. La revision por la direccién también provee una oportunidad para
establecer una nueva visién del SGSST.
1.4.2 Factores que inhiben la Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo.
“Los factores que inhiben el desempefo adecuado de cualquier proceso son el Tener con que
hacer, relacionado con los medios (tanto duros como blandos) de que se disponen para
desarrollar las tareas; el Saber hacer, relacionado con las competencias necesarias para
desarrollar el trabajo y el Querer hacer, relacionado con el nivel de motivacion que posean los
recursos humanos para desarrollar todas las tareas necesarias”. (30)
“A continuacidén se realiza una valoracion de estos factores para el proceso de gestién de la
Seguridad y Salud en el Trabajo” (38)
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Nivel de recursos destinados para la seguridad y salud en el trabajo:

El tener con que hacer las cosas significa contar con los medios duros y blandos de trabajo que
permitan obtener mas y mejores resultados. Para el sistema de gestion de SST los recursos
pueden clasificarse como se muestra:

Medios de seguridad: Equipamiento y recursos materiales necesarios para la proteccién de los
trabajadores y la toma de medidas técnicas. Entre ellos se encuentran: medios de proteccion
individual (MPI), donde se incluyen botas, guantes, cascos, orejeras, gafas, fajas de seguridad,
equipos impermeables, entre otros y medios de proteccién colectiva (MPC), donde se incluyen
los sistemas de iluminacién, ventilacién, cubiertas protectoras, equipos de proteccién contra
incendios, etc.

Presupuesto financiero: Recursos monetarios que son asignados al sistema de gestion de SST
para su uso.

Medios blandos: Documentacion normalizada y legal de la SST, resoluciones, reglamentos y
reglas de seguridad. Dentro de esta clasificacion se encuentran las metodologias de:
investigacion de accidentes, evaluacion de puestos y la realizacion de auditorias;
procedimientos para: evaluacién y control de riesgos, inspecciones de seguridad, comunicacion
de riesgos y determinacién de costos de accidentes; ademas de las reglas de seguridad por
puestos, reglas de proteccidén especiales, normas y reglamentos de régimen interior, programas

de formacidn en seguridad, politicas, entre otros.

Nivel de competencias en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo

Las competencias son aquellas técnicas, habilidades, conocimientos y caracteristicas que
hacen a un ser humano especifico, Unico e independiente sobre las demas personas que lo
rodean en una funcién o categoria.

Estas competencias en el campo de la SST son las combinaciones de tres vectores de andlisis:
Saber: Conjunto de conocimientos acerca de la SST.

Saber hacer: Conjunto de habilidades fruto de la experiencia y el aprendizaje.

Saber estar o ser: Conjunto de actitudes en relacién a la SST.

“La actividad clave de formacion es precisamente la que permite el logro de estas competencias

enmarcada en el sistema de GRH, ya que constituye el medio indispensable para lograr
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actuaciones correctas en el lugar de trabajo y desarrollar satisfactoriamente las funciones
asignadas, a todos y cada uno de los miembros de la empresa. Esto reviste gran importancia
sobre todo en los momentos actuales, donde el progreso cientifico-técnico, unido al incremento
de la mecanizacién y automatizacion que hace necesario el nivel de competencias de los
trabajadores en esta materia sea cada vez mas elevada y actualizada” (37). Por ello es
imprescindible dedicar mas recursos a este asunto, no suficientemente atendido en la mayoria
de las organizaciones, y ademas ofrece una alta rentabilidad como toda inversion en el factor
humano.

Para lograr una mayor calidad en la formacion de competencias en esta materia es necesario
adecuar la misma a las necesidades de los diferentes grupos de interés implicados en la
actividad, es decir, trabajadores, directivos, mandos intermedios, especialistas en seguridad e
higiene.

Nivel de motivacion por la Seguridad y Salud en el Trabajo

Los valores y actitudes que sustentan las personas son variables motivacionales basicas de la
personalidad, y resultan determinantes de la orientacibn o direccion que toma el
comportamiento en cada contexto o situaciones en que opera la persona.

“Los valores que sustenta una persona vienen a ser aquellos elementos que ella reconoce
como importantes, con prioridad para la satisfaccién de una o varias de sus necesidades, si una
persona desea o aprecia mucho algo, esto sera para ella un valor. Estos impulsan las acciones
de las personas en una cierta direccion. Las actitudes, por su parte, son orientaciones basicas
de la personalidad que llevan a que la persona sienta, piense y tienda a reaccionar de cierta
manera ante los hechos, situaciones y elementos de su realidad social. Debe tomarse en
cuenta que los valores y actitudes que asume todo el personal de la organizacién se
manifiestan de forma diferente en cada grupo de trabajadores, por lo que las vias para lograr
motivarlos seran diferentes para cada grupo de interés”. (33)

1.4.3 Integracion de los médulos del Sistema de Gestion Integrada de Capital Humano
con la Seguridad y Salud en el Trabajo. Rasgos positivos y negativos

En las organizaciones, todas las actividades estan estrechamente interrelacionadas e
interactian formando una red de procesos que deben ser gestionados con un enfoque
sistémico, es decir, con un sistema de gestion coherente y visible, que permita el cumplimiento

de todos los requisitos.
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Es necesaria la integracion debido a que los médulos que forman parte del SGICH se pueden
considerar como mecanismos que pone en marcha la empresa para lograr el camino de la
excelencia y el éxito; los cuales tienen como finalidad comun la obtencion de mayores
beneficios y el logro de una mayor competitividad en la organizacién.
En otro orden de relaciones, los conocimientos acerca de la Seguridad y Salud en el Trabajo,
integrados a toda la actividad de la empresa y vinculados a los programas de calidad total, han
permitido que el mejoramiento de las condiciones de trabajo se vea como un elemento clave en
el incremento de la eficiencia y no como un elemento aislado o sélo como programa de
mejoramiento de las condiciones de trabajo. De esta manera, durante las dos ultimas décadas
han surgido nuevos modelos de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (GSST)
caracterizados por su mayor integracién al contexto de la gestiébn empresarial. Estos modelos
se fundamentan en que los resultados en SST no se obtienen sélo con el trabajo de un grupo
de técnicos o de un area especifica, sino a través de una verdadera integracion a las funciones
y tareas de cada uno de los miembros de la organizacion.
Otros autores plantean que es necesario destacar que se trata y que ademas de establecer un
grupo de acciones que mejoren las condiciones de trabajo y eviten accidentes, se debe lograr la
integracién de la seguridad y salud en el trabajo.
Dentro de los rasgos positivos de esta integracion se puede considerar lo siguiente:
Constituye el soporte fundamental para el resto de los sistemas de direccion de la organizacion
= Permite un notable ahorro de recursos y esfuerzos
= Posibilita el incremento de la productividad y la eficiencia
Dentro de los rasgos negativos de la integracion de los modulos del SGICH y con la SST vale
destacar que los programas de gestién que en la actualidad se aplican, en la mayoria de las
ocasiones, no logran satisfacer las expectativas con las cuales se implementan, a pesar de
contar con un disefo acertado y con un grupo de técnicas, asi como herramientas actualizadas
y novedosas que permiten obtener gran informacién y establecer estrategias de accion que
guien por el camino del éxito la SST. Ademas los resultados de estos programas se ven
frustrados y limitados en muchas ocasiones al no alcanzar los resultados deseados.
1.4.4 Contribucion de la Seguridad y Salud en el Trabajo al Sistema de Gestion Integrado
del Capital Humano.
“La SST constituye un requisito de seleccidén en funcion del estado fisico de las personas para

satisfacer los requerimientos de los procesos. Para la seleccion del personal es necesario la
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consideracion de los riesgos a que estara expuesto el trabajador y se realicen los examenes
pertinentes: agilidad motora, presencia fisica, agudeza visual y auditiva, discriminacién de los
colores, resistencia al esfuerzo fisico, movimiento independiente y preciso de las manos,
adecuado funcionamiento del sistema circulatorio, adecuado funcionamiento del sistema
osteomuscular. Estos determinardn un sistema de seleccion que nutra a la organizacién del
material humano que necesita, brindando posibilidades de desarrollo y satisfaccion personal al
mismo. Un proceso de seleccidn eficiente, puede ser la clave para el cumplimiento de la misién
organizacional”. (18)
Este proceso ademas debera tener en cuenta la correspondencia de la plaza que se esta
ofertando y las condiciones, tanto fisicas como mentales de la persona que esta optando.
Impartir o recibir una buena capacitacién en cuanto a seguridad y salud en el trabajo en una
empresa determinada forma parte de un proceso estratégico porque a mediano o largo plazo se
obtendran los resultados. Los obreros podran conocer cada uno de los riesgos a los que se
exponen diariamente y resulta un factor determinante en el momento de impedir los accidentes
de trabajo.
La formacién de los trabajadores en cuanto a la SST es una actividad clave y decisiva para la
GRH. La formacion o preparacién es uno de los dos elementos que conformara a los recursos
humanos en “la ventaja competitiva basica” de las empresas. La actividad de formacién debe
asegurar la adquisicion de las competencias necesarias en materia de SST. En la NC
18001:2007 apartado 4.4.2 indica que el personal debe tener la aptitud necesaria para efectuar
las actividades que puedan producir un impacto de SST en el lugar de trabajo. “La aptitud se
define en términos de educacion apropiada, entrenamiento y experiencia. Se debe identificar las
necesidades de formacién y exigir que todo el personal tenga la aptitud necesaria en cuanto a
la SST”. (18)
Todas las organizaciones deberan incluir en el procedimiento para evaluar a sus trabajadores el
aspecto de seguridad. Unos de los mejores logros que puede obtener una empresa es no tener
accidentes; exigiendo y evaluando a los trabajadores en este aspecto es la mejor forma de
evitarlos asi los trabajadores estaran comprometidos con esta materia si es que quieren lograr
una correcta evaluacion.
El enfoque de la evaluacion del desempefio presenta distintas alternativas, muchas de las
cuales estaran determinadas por el tipo de organizacién o de resultados que se esperan de las
personas en una determinada posicion de trabajo. “En una organizaciéon al evaluar el
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desempeno debe valorarse el grado o nivel de cumplimiento del método o métodos
relacionados con la prevencion de los accidentes y enfermedades profesionales, de los
procedimientos de trabajo o del marco legal que regula la gestion de los trabajadores, asi como
el cumplimiento de las funciones o actividades que estan consignados para el puesto que
ostenta la persona que es evaluada”. (18)

Un reconocimiento delante de los companeros, una estimulacién material o un certificado de
reconocimiento por cumplir adecuadamente con las normas de seguridad que exigen sus
labores son aspectos a tener en cuenta para estimular a los trabajadores, asi estos sabran que
si mantienen una conducta segura y eficiente en estos términos seran recompensados, lo que
sera un factor a tener en cuenta por cualquier institucién para su sistema de estimulacion.

Un trabajador no solo se siente estimulado cuando se le hace un reconocimiento por el
desempeno de su actividad o aumento de su salario. “Un trabajador también se siente
estimulado cuando la organizacion tiene en cuenta la mejora continua de su puesto de trabajo
y las condiciones del mismo especialmente en materia de SST”. (18)

Tener el conocimiento preciso de la politica de SST asi como riesgos laborales y quienes estan
a cargo de este proceso en las organizaciones, resulta un factor muy importante para los
trabajadores de cualquier empresa, asi como conocer la politica social, mision, vision, etc. La
comunicacion institucional juega un factor determinante para ello. No solo capacitar y estimular
a los trabajadores en materias de seguridad van a lograr el buen desempeno en este sentido,
también la continua comunicacién en cuanto a este tema por parte de los directivos en
reuniones, matutinos y mitines lograran aumentar la cultura sobre seguridad en las empresas.
Existen empresas que este tema les es de suma importancia por los objetivos a los que se
dedican. Al mantener un flujo comunicativo de este tema en conversaciones, correos, e incluso
realizando concursos ayudaran a las empresas cubanas a aumentar las fortalezas a la vez de
disminuir las debilidades y amenazas. Se podran trazar estrategias para lograr estos objetivos
los cuales estaran estrechamente relacionados con los demas en aras de mejorar su
desempeinio.

Con una correcta divulgacién por parte de los directivos de la politica de seguridad, las leyes y
decretos que la rigen, los riesgos a los que se exponen, quienes lo dirigen y controlan en cada
empresa se podran mantener los niveles seguros en cada puesto de trabajo y se podra

disminuir el indice de accidentalidad en cualquier empresa.
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La organizacion del trabajo integra los recursos humanos con los equipos y materiales en el
proceso de trabajo (productivo, de servicios, informacion o conocimiento) mediante la aplicacion
de métodos y procedimientos que posibiliten trabajar de forma racional, armdnica e
ininterrumpida, con niveles adecuados de seguridad, salud y exigencias ergondémicas, para
lograr la maxima productividad, eficiencia y eficacia en la empresa, ademds satisfacer las
necesidades de la sociedad y de sus trabajadores. La organizacién del trabajo esta sustentada
en estudios integrales dirigidos al disefio de procesos, puestos de trabajo y al incremento del
valor agregado.

Ademas estos dos temas estan muy relacionados especificamente en estudio de métodos y la

medicién del trabajo, primeramente estos aspectos deberan garantizarle la seguridad y salud a
los trabajadores. No se puede efectuar un buen método de trabajo sin antes conocer las
dificultades y riesgos que se expondra el trabajador, por su parte, para el estudio de tiempo,
conocer a los trabajadores resulta sumamente importante, aspectos como qué enfermedades
presenta, de que padece, si frecuenta mucho el bafio o no por citar algunos ejemplos y asi
poder hacer una buena medicion del trabajo.

“La SST es un elemento a considerar en el disefo de cargo (profesiograma), donde el cargo u
ocupacion es el nexo de unién entre la organizacion y los empleados es cuando una persona se
incorpora a una empresa, sus funciones, tareas, responsabilidades y condiciones de trabajo
van a estar determinadas por el puesto de trabajo que ocupa en la organizacién”. (18)

Para contribuir al autocontrol la seguridad y salud en el trabajo se deberan trazar una serie de
objetivos especificamente cada organizaciéon y luego se verificard internamente si se
cumplieron o no. Este tema es muy amplio, cada comité creado por cada empresa y cada
responsable de esta debera autocontrolarse en materia de seguridad regidos por el grupo de
la NC 18000: 2007. Se chequeara y se evaluara el Sistema de Seguridad y Salud en el
Trabajo de cada empresa de forma periddica por parte de cada organizacion, asi como los
demas sistemas de la organizacion.

Por ultimo poseer conocimientos de SST habilidades y experiencias sobre el tema ademas de
caracteristicas personales relacionadas con ello motivaran a cada trabajador a elevar el grado
de competitividad en cualquier cargo que desempenie.

La SST debe ser un aspecto a medir a la hora de identificar las competencias, el grado de
limpieza en su puesto de trabajo, el cumplimiento con las normas de seguridad, la
preocupacion con sus compaferos y el conocimiento sobre la materia seran aspectos que no
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deben faltar cuando se esta estudiando la idoneidad demostrada de cualquier trabajador.

1.5 Diagnéstico

“El mejoramiento de cualquier proceso debe tener como punto de partida un diagndstico que
permita determinar los principales problemas que afectan su desempeno”. (6). Diversos autores
abordan la tematica refiriendo la necesidad de establecer o disefar indicadores, patrones o
medidores que permitan apreciar el comportamiento de los destacados.En los momentos
actuales el diagnéstico ha logrado una importancia clave en las organizaciones, ésta se ha
convertido en una magnifica herramienta para aumentar y mejorar la productividad del trabajo,
la eficiencia y la calidad de las instituciones.

También es conceptualizado como el proceso que se realiza en un objeto determinado,
generalmente para solucionar un problema, donde en el proceso de diagnédstico, dicho
problema experimenta cambios cuantitativos y cualitativos los que tienden a la solucion del
problema. Consta de varias etapas, dialécticamente relacionadas, que son: - Evaluacion -
Procesamiento mental de la informacion - Intervencion - Seguimiento.

“Es definido ademas como el proceso a través del cual se profundiza en el objeto estudiado,
para con acciones de intervencion y en el marco de una etapa del proceso que se denomina
Seguimiento y Transformacion” (34)

Las estrategias de SST conforman, para multiples programas, un triangulo que tiene en su
centro la aplicacion de técnicas ingenieriles y de disefio para la evaluacion asi como el control
de los aspectos mas importantes relacionados con esta materia que garantizan el éxito de la
gestion desde el punto de vista del factor humano: la informacion, formacion y participacion;
estos elementos contribuyen a la creacién y mantenimiento de una cultura de SST en la
organizacion.

Realizar un diagndéstico a la institucion objeto de estudio representa un factor muy importante,
ésta constituye uno de los grandes problemas que presenta afectando el desempefio del
sistema de gestion. Otro elemento importante del diagnéstico lo constituye la evaluacion de ello,
el nivel de competencias en la materia de todos los integrantes de la organizacién y el nivel de
motivacién existente por esta funcion. Estos factores constituyen las causas del
comportamiento de los indicadores de gestidén. Los resultados del diagndstico permiten definir

las soluciones estratégicas.
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CAPITULO 2: Procedimiento metodolégico propuesto para diagnosticar el
comportamiento del sistema de gestion de la seguridad y salud en el trabajo y medir su
integracion respecto al sistema de gestion integrado del capital humano.

En la actualidad en las empresas cubanas se esta siguiendo un enfoque de sistema, donde se
viene adaptando un modelo de gestién integrado del capital humano donde se vinculan los
médulos basados en las competencias laborales, teniendo en cuenta ademas lo relacionado
con el sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo segun la familia de NC 18000:
2007, que constituye uno de estos modulos, se desea determinar el nivel de integracion y
comportamiento de este respecto a los restantes procesos del Sistema de Gestion Integrado
del Capital Humano segun la familia de NC 3000: 2007(Anexo 1)

Descripcion del procedimiento

El objetivo fundamental de este procedimiento es determinar la situacién actual del sistema de
gestiébn de la seguridad y salud en el trabajo, basado en los requerimientos de la NC
18001:2007, y medir el nivel de integracién respecto a los demas procesos que se desarrollan
segun lo establecido en la NC 3001:2007 referida al sistema de gestién integrado del capital
humano.

El procedimiento cuenta con 6 etapas y cada una de se encuentran formadas por varios pasos
como se muestra en el anexo (2)

2.1 Etapa I: Involucramiento y compromiso

El objetivo de esta etapa consiste en involucrar a todos los miembros de una organizacion
principalmente a los mandos altos como al resto de los trabajadores, para poder demostrar la
necesidad del mismo y poder obtener informaciones y el apoyo necesario en el desarrollo de
esta investigacién, lograndose de esta forma una 6ptima comunicacion entre los investigadores
y los miembros de la organizacién. So6lo se obtendran respuestas acertadas a las interrogantes
logrando un ambiente comunicativo y favorable.

Paso 1: Reunidn de apertura

Se convocara una reunidon donde se les hara conocer a todos los trabajadores de la
organizacion la importancia del por qué se hace necesario la investigacion declarandose los

objetivos, metas a lograr y beneficios que se obtendran, asi como se involucraran a todos los
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trabajadores pero en especial relevancia a los altos y medios mandos con el fin que se
comprometan con los trabajadores a prestar toda la ayuda y apoyo necesario a este proceso.
Se presentara un cronograma de actividades y se recogeran los criterios de los trabajadores del
centro.

Paso 2: Seleccion de la comision que llevara a cabo el diagnostico

En este paso se seleccionara un grupo de expertos de la entidad, es decir una comision, que se
encargaran de cooperar, brindar informacién e identificar los problemas existentes, como se
describira a continuacién en el presente procedimiento.

Esta comision deben tener el conocimiento necesario que requiere la investigacion, tendran
conocimientos generales de la organizacidon, experiencias y habilidades, siendo el personal
especificamente representantes de la direccién, el encargado del sistema de gestién de la
seguridad y salud en el trabajo (SGSST) y especialistas del sistema de gestién integrado del
capital humano (SGICH). Una vez seleccionados se les comunicard a los restantes
trabajadores la estructura de la comision.

Paso 3: Capacitacion de la comision encargado de realizar el diagnhdstico

Después de haber seleccionado las personas que llevaran a cabo el proceso de diagndstico y
haberlas presentado a todos los trabajadores, se impartiran actividades de capacitacion a esta
comision , dichas capacitaciones estaran relacionadas con la familia de NC 3000: 2007, la
familia de NC 18000: 2007, asi como todo el aparato legislativo que rige el funcionamiento de
estos procesos derivados de las actividades de gestién integrada del capital humano y del
sistema de gestion de la seguridad y salud en el trabajo, ademas de dar a conocer el
procedimiento y tomar en cuenta sus criterios.

Quedara definido el cronograma de realizacion del diagnéstico, en el cual se le otorgara
responsabilidades a cada miembro de la comision para que exista interaccion entre éste y se
manifieste el trabajo en grupo como técnica especializada para este tipo de investigacién. Este
cronograma servira también de informacion para un consultor externo en caso que se cuente
con este servicio.

2.2 Etapa II: Definicion del estado deseado

En la presente etapa se realizara un estudio detallado para la determinacién del estado
deseado, estando orientado a poseer el nivel de integracibon maximo de la gestion de la
seguridad y salud en el trabajo respecto a los modulos restantes que conforman el sistema de

gestién integrada del capital humano, asi como un comportamiento o desempefo 6ptimo, el
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cual sera determinado segun los criterios que sean identificados y seleccionados por la
comisién para cada uno de los modulos en esta investigacion.

Cada criterio deberd estar justificado mediante la aplicacion del diagndstico en el préximo paso.
Primeramente se clasificara los criterios para cada uno de los procesos o0 médulos que se
analizaran, es necesario resaltar que los criterios que se exponen a continuaciéon no son una
regla a seguir, encontrandose en dependencia con las caracteristicas de la organizacion, es
decir, que se puede flexibilizar la determinacion de los criterios, pudiendo modificarse los
mismos, eliminar o afadir cualquier criterio necesario identificado, esto es para el caso de la
evaluacion del nivel de integracion; en el caso de la evaluacién del desempefio, la comisién
velarad por el cumplimiento de este sistema de gestién, segun lo establecido en la NC
18001:2007, que en este caso ya se encuentran incorporados dentro del propio analisis de los
méddulos integrantes del SGICH.

En este caso se proponen los siguientes criterios para cada unos de los mdédulos a analizar:
Organizacion del trabajo

= Analisis de situaciones peligrosas, riesgos laborales, condiciones higiénicas-sanitarias,
manipulacion de los medios de trabajo a la hora del proceso de diseno de cargos y puestos
de trabajo.

» Inclusién de las normas de seguridad y las condiciones ergonémicas a las que se expone
el trabajador en la descripcién de los métodos de trabajo y profesiogramas, asi como su
clasificacién segun la peligrosidad y el nivel de afectacion de las mismas a la salud del
hombre

= Valoracién de las capacidades de adaptacion de los trabajadores a la hora de disefar
lugares de trabajo, definicibn de maquinarias, procesos, procedimientos operativos para
obtener una correspondencia entre el hombre y el entorno

= Valoracién del riesgo expuesto en la realizacién del estudio del trabajo

= Tener en cuenta en la determinaciéon de la carga de trabajo al trabajador, su capacidad
tanto fisica como mental, para asi tener una mejor correspondencia entre el trabajador y la
labor que desempena

= Valoracidén de las condiciones higiénicas- sanitarias en el transcurso de la realizacién de
algun estudio del trabajo

» En los procesos de mantenimiento se debe tener presente, que se ejecuten de forma

segura sin que pueda ocasionar dano al trabajador que se encuentre realizandolo
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Seleccion e integracion

Tener en cuenta el estado fisico del candidato a seleccionar en consideracion con el cargo
que se esté seleccionando especificamente para los obreros

Realizacidbn de examenes meédicos de agilidad motora, visién, audicion, psicologia de
acuerdo con la plaza (incluye descripcion de los procesos y actividades) que se esté
ofertando

Existencia de cuestiones propias del trabajador como enfermedades, padecimientos, carnet
de salud en los modelos y fichas individuales de cada trabajador

En el caso de seleccion para los directivos y mandos intermedios la empresa debera
considerar ademas los conocimientos sobre seguridad y salud en el trabajo pues se
incluiran especificamente en el procedimiento en este tipo de seleccion

Existencia de informacion sobre normas de seguridad y salud en el trabajo que deben
cumplir en el programa de acogida de la empresa para sus seleccionados

En el periodo de prueba de cada seleccionado se evaluaran las habilidades de
manipulacién de los medios de proteccién individual en caso que sea necesario,
comportamientos seguros y en el caso de mandos altos e intermedios acciones dirigidas a

la responsabilidad, exigencia y comprometimiento en el desarrollo de la actividad de SST.

Formacion y desarrollo

Se debe poseer un registro de plan de capacitacién para cada uno de los grupos de interés
en materia de SST
Se debe poseer los registros donde se evidencien la justificacion que propicie la necesidad
de capacitaciéon sobre SST, principalmente derivada de la evaluacion del desempeno que
evidenciara un perfil de competencia
Capacitar a todo el personal sobre los riesgos a los cuales estan expuestos y que debe
hacer para evitarlos ya sea, en su medida, para los diferentes tipos de mandos
En el proceso de determinacidon de las necesidades de capacitacion se tome en cuenta la
SST para asi evitar a corto, mediano o largo plazo enfermedades profesionales, incidentes
y accidentes
Se debe tener evidenciado el impacto de la capacitacién en materia de SST dentro de la
organizacion
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Se debe evidenciar las evaluaciones de las formas y métodos de capacitacion por cada
grupo de interés en materia de SST.

Evaluacion del desempeio

Tomar en cuenta conocimientos y actitudes basicos a los mandos directivos y superiores
sobre la familia de NC 18000: 2007 y las distintas normas y decretos de SST vigentes en la
organizacion

A los mandos directivos de cada organizacidén se les evaluara por el grado de acciones
realizadas para gestionar e impulsar el desarrollo de la seguridad y salud en el trabajo de la
empresa y por el grado de incidencia que éstas hayan tenido en el desempeno
organizacional

Evaluar el comportamiento y cumplimiento con las normas de seguridad que rigen la labor
que efectia el personal en su puesto de trabajo especificamente a los obreros

Existencia de los criterios antes mencionados en el procedimiento de evaluacién de cada
trabajador

Se debe tener elaborado los perfiles de competencias con el fin de detectar los problemas
que inciden negativamente en los comportamientos de los trabajadores con respecto a SST
y asi poder tomar las acciones pertinentes (capacitacion principalmente) que permitan el
mejoramiento del trabajador

Se debe tener identificadas en las matrices de competencias los requerimientos en materia
de SST.

Estimulacion moral y material

En las direcciones y esferas a las que esta dirigida la estimulacidon debera contener un
requisito relacionado con el sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo
Conformara una penalizacion en el reglamento del sistema de pago la ocurrencia de acto
inseguro, incidentes y accidentes de trabajo que atenten contra el desemperno de la
organizacion

Existencia de un requisito de estimulacion que tenga que ver con el cumplimiento de
medidas de seguridad en su puesto de trabajo especificamente para los obreros

Existencia de un estimulo moral a todos aquellos obreros que cumplan con las normas de

seguridad y mantengan una conducta segura en su puesto de trabajo.

Comunicacion institucional
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= Existencia de una correcta divulgacién por todas las areas de la organizacion la politica de
seguridad de la empresa

= Existencia de un mecanismo de divulgacion donde el especialista de seguridad y salud en
el trabajo de la empresa mantenga informados y actualizados a todo el personal
especificamente lo referido al ambito legal que rige la SST siempre que sea necesario para
la organizacién

= Contar con servicio a usuarios que les brinde a los clientes informacion sobre medidas de
seguridad a seguir para la correcta manipulacion o aceptacion de los productos que se
realizan o servicios que se prestan

» Los trabajadores de cada organizacion deben ser involucrados en el desarrollo y revision
de la politica y procedimientos para la gestién de la prevencion de los riesgos, ser
consultados cuando exista alguna variante que afecte la seguridad y la salud en un lugar de
trabajo y estar representados en asuntos relacionados con la seguridad y salud en general
en la empresa.

= La SST debe ser un tema muy tratado en conversaciones, reuniones y mitines realizados
en la organizacion demostrando el liderazgo de los directivos

= Estableceran mecanismos que permita evaluar si la politica se encuentra implantada y si
corresponde con las caracteristicas de la organizacion, donde intervengan los obreros

como principal ejecutor.

Autocontrol

= Verificar si dentro de la politica del autocontrol en el SGICH existen planificaciones
relacionadas con inspecciones, auditorias, etc., en materia de SST, que sean ejecutada por
cada uno de los grupos de interés

» [Inspeccionar periédicamente cada uno de los procesos y puestos de trabajo asociados
para lograr identificar las situaciones de peligros que puedan afectar a los mismos en la
interaccioén con los individuos, reforzando de esta forma la accién preventiva

» La existencia de un procedimiento que permita auditar y diagnosticar el sistema de gestion
de seguridad y salud en el trabajo (SGSST) de la empresa, declarado en el manual de
gestion de SST, e incorporado al SGICH

35



UUNMNIVERSIDADoeFloL curmy

» (Cada organizacién debera controlar la utilizacién de los medios de proteccién individual
principalmente a los obreros lo que es un elemento determinante en la prevencion de
accidentes e incidentes

= Presencia del especialista de seguridad y salud en el trabajo de la organizacién en el
comité de control multidisciplinario

= Evaluar la capacidad de solucién ante problemas y deficiencias que se detecten en el
SGSST

= Deben existir mecanismos que permitan evaluar el seguimiento de las medidas adoptadas
por el SGSST, su cumplimiento e impacto

= Verificar y evaluar si el proceso de seleccién para puestos riesgosos es llevado a cabo

= Verificar y evaluar si el SGICH en general mantiene elementos relacionados con la SST.

Competencia laboral
Teniendo en cuenta que las competencias laborales se consideran el factor de excelencia
dentro del SGICH, que todos los restantes mddulos del sistema giran a su alrededor, se
considerard como su analisis, para esta investigacion, todo el comportamiento y la integracién
con el SGSST de los médulos antes mencionados especificamente en seleccion e integracion,
formacion y desarrollo y evaluacién del desempefo dado a que ellos daran a reflejar el
desempeno de las competencias laborales basados en la prevencién de accidentes e
incidentes. Ademas la NC 702: 2009 seguridad y salud en el trabajo formacién de los
trabajadores, refiere como competencia en seguridad y salud en el trabajo como conjunto
sinérgico de conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, comportamiento,
motivaciones, caracteristicas personales y valores basado en la idoneidad demostrada,
asociado a un desempefo favorable, seguro, sano, eficiente del trabajador y de la organizacién,
en correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de servicio. Es requerimiento
esencial que esas competencias sean observables, medibles en materia de prevencion de
riesgos laborales y que contribuyan al logro de los objetivos de la organizacion.
Con el objetivo de medir el comportamiento del SGSST vy el nivel de integraciéon al SGICH, la
comision de expertos determind el siguiente paso metodoldgico para su evaluacién:

1. Primeramente después de haber identificado cada criterio, se procedera a obtener la

suma de cada uno de ellos.
2. Estableciendo una escala total de 100 puntos se dividira esta totalidad entre la cantidad

de criterios identificados con el objetivo de establecer el mismo grado de importancia
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para cada uno de los criterios (se identificara este valor a partir de este momento como
la variable A)

3. A medida que se vayan evaluando cada criterio, segun A, se realizara una sumatoria de
cada uno de los valores para obtener una puntuacion final.

4. Obtenida la puntuacion final, con el objetivo de medir el comportamiento del SGSST vy el
nivel de integracion al SGICH se estableci6 una escala:

» Cuando la puntuacion final se encuentra entre 0 — 60 puntos el comportamiento de la
organizacién es que la misma no tiene implantado el SGSST y la integraciéon al SGICH
es evaluada de mal

» Cuando la puntuacion final se encuentra entre 60 — 75 puntos el comportamiento de la
organizacién es que en la misma presenta algunos elementos implantados del SGSST
(pobre) y la integracion al SGICH es evaluada de regular

» Cuando la puntuacion final se encuentra entre 75 — 95 puntos el comportamiento de la
organizacion es que en la misma tiene implantado el SGSST, aunque presenta algunos
elementos (considerados pocos significativos, aunque deben tener igual relevancia) que
no tienen correspondencia con los requerimientos segun la NC 18001 del 2007 y la
integracion al SGICH es evaluada de bien

» Cuando la puntuacion final se encuentra entre 95 — 100 puntos el comportamiento de la
organizacibn es que en la misma tiene implantado el SGSST con algunas
recomendaciones y la integracion al SGICH es evaluada de excelente.

Después de conocer a manera general el comportamiento del SGSST vy el nivel de integracion
al SGICH en la organizacion se procedera a determinar el orden de prioridad de los mddulos
que mas influyen negativamente en el resultado obtenido anteriormente. Para ello se
determinaran los siguientes pasos:

1. Para cada uno de los médulos se buscara el valor total de la sumatoria de A

2. Se determinard el total de la evaluacién de cada criterio para cada modulo

3. Se dividira el total de la evaluacién de cada criterio para cada médulo entre el valor total
de la sumatoria de A y se multiplicara por 100 para obtener los valores en porciento

Obtenidos los valores en porciento para cada uno de los médulos se podra realizar el orden de
prioridad siguiendo estos valores, asi se conoceran en qué medida afecta cada modulo al
SGICH para un mejor entendimiento.
2.3 Etapa lll: Revision documental
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En este paso se procede a la revisidbn de todas las evidencias documentales que tiene la

entidad en cuanto al objeto de estudio, las mismas pueden ser los resultados que poseen de

otras investigaciones o diagnésticos realizados respecto al sistema de gestién de la seguridad y

salud en el trabajo (SGSST) en la organizacién, asi como al sistema de gestién integrado del
capital humano (SGICH).

Paso 1: Vigencia

En el presente paso se procedera a la busqueda de todos los documentos existentes en la

empresa en cuanto a los sistemas.

Organizacién del trabajo: para ello se buscara la existencia o no de toda la documentacion en

cuanto a:

Métodos de trabajo

Normas y decretos que rigen la organizacién del trabajo en la organizacion

Técnicas y herramientas utilizadas para medir y normar el trabajo
Programa de realizacién de estudio de trabajo

Profesiogramas

Diagramas de procesos y puestos de trabajo

Plantillas de cargos aprobados

Célculos de plantillas realizados con anterioridad

Medios y herramientas que se utilizan.

Seleccion e Integracion: en este caso se revisara la existencia de:

Registro de personal

Politica de empleo del pais

Norma, resoluciones y decretos que rigen este proceso en la empresa
Procedimiento documentado para la seleccion del personal

Metodos y técnicas que se utilizan en el proceso de seleccion

Comité de ingreso de la organizacion

Programa de acogida

Expedientes laborales

Modelos de aceptacién

Actas de bienvenidas

Examenes médicos.
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Formacién y Desarrollo: en este proceso se buscara toda la documentacién relacionada con

el tema haciendo énfasis en documentos como:

Procedimiento para la determinacién de las necesidades de capacitacion haciendo
énfasis en las necesidades sobre seguridad y salud en el trabajo

Procedimiento documentado para la planificacién, ejecucién y control de la
capacitacion y desarrollo del capital humano

Planes individuales y colectivos de capacitacién

Planificacion del presupuesto para desarrollar las actividades de capacitacion
Indicadores que midan el impacto de las capacitaciones

Categorias de aprendizaje

Eventos

Cursos.

Estimulacion moral y material a los trabajadores: se recopilara toda la informacién en cuanto a:

Sistemas salarial aplicado en la empresa
Reconocimientos

Estimulacion

Pago por resultados

Programas de estimulacién moral
Reglamento del sistema de pago

Plan de estimulacién moral.

Evaluacién del desemperio: en este aspecto al igual que en los otros se buscaran criterios

como:

Responsable
Procedimientos individuales y colectivos para medir la evaluacién del desempeno
Indicadores establecidos

Recomendaciones.

Comunicacién Institucional: se buscara toda la informacion sobre divulgacion de los objetivos

de la empresa, si existe o no una comunicacidon entre subordinados y superiores

especificamente en:

Relaciones interpersonales en todos los cuadros de mando
Medios de comunicacion, divulgacién e informacién existentes
Estrategias de comunicacion
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Plan de actividades de comunicacion.

Autocontrol: en este caso se buscaran documentos como:

Comité de control multidisciplinario
Procedimientos de autocontrol
Programa de autocontrol del SGICH
Programas de control interno

Areas y responsables del control interno
Listas de chequeo

Planes de prevencién

Resoluciones vigentes para el control interno.

Seguridad y Salud en el Trabajo: este aspecto es el fundamental, se buscara todos los

documentos relacionados con la certificacidon de la familia de NC 18000: 2007, asi como la

relaciébn de ésta con cada uno de los procesos anteriores. Para ser mas especificos se

buscaran aspectos como:

Politica de SST
Estructura para atender la actividad de seguridad
Responsabilidades y funciones para directivos, jefes directos y trabajadores
Los indicadores de la accidentalidad
Registros sobre el estado de los riesgos existentes en la actualidad
El control de las inspecciones de seguridad
Registros de investigacion de accidentes e incidentes
Listados de equipos de proteccion personal
Requisitos de seguridad en la preparacion, desarrollo y control de la actividad productiva
o de servicio
Existencia de la definicion de los procesos presentes en la organizacién y de los
manuales de procedimientos
Existencia de registros de los recursos destinados a la SST
Procedimiento para la seleccion del personal para puestos riesgosos
Requisitos legales aplicables a la organizacion
Actuacion en caso de emergencias
Quejas o sugerencias en materia de SST
Actas de los consejos de direccion relacionados con la SST
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» Registros de los peligros existentes por cada una de las actividades que se acoten en la
organizacién
» Registros de las medidas tomadas para el mejoramiento del SGSST
= Registros y expedientes del cumplimiento de las medidas tomadas para el mejoramiento
del SGSST.
Competencia Laboral: en este aspecto se recopilard toda la informacion existente en la
organizacién en cuanto al tema, se buscaran todos aquellos documentos que relacionen de una
forma u otra los siguientes elementos:
» Comité de competencia
» Procedimiento de certificacion y validacién de las competencias para cada uno de los
cargos
» Matrices de competencias
» Perfil de competencia.
Paso 2: Medios y recursos
En el presente paso se revisardn documentos que evidencien como se lleva a cabo el uso de
los recursos destinados al sistema de gestion integrado del capital humano (SGICH) y al
sistema de gestion de la seguridad y salud en el trabajo (SGSST) profundizando en este ultimo
elemento. Los recursos asignados para la atencion de la seguridad deben estar claramente
definidos y debe existir un control riguroso en este sentido. Se debera evaluar si son suficientes
0 no, en dependencia de las necesidades reales recogidos en registros o algun otro documento.
El area econdmica de cada organizacion debe destinar ciertos recursos monetarios para
asignarlos en el funcionamiento de ambos sistemas, resulta importante que esto se documente,
pues debe quedar plasmado este tipo de gasto. Se podra medir la utilizacion de este
presupuesto para verificar si se estda cumpliendo con lo establecido para cada sistema de la
siguiente forma:
Ut = (PRU/PA) * 100, donde:
Ut: utilizacion
PRU: presupuesto real utilizado por el sistema
PA: presupuesto asignado para el sistema
Cada empresa debera contar con una documentacién que muestre cada uno de los medios y
recursos distribuidos por cada area (en esto se incluyen los medios de proteccién individual) la

cual se analizara y debe ser verificado por la direccién de la empresa. Ademas se revisara
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también toda la documentacion de todos los activos fijos de la empresa para conocer su estado
y funcionamiento, asi contribuird al andlisis de la repercusion de ellos en las condiciones
seguras de los trabajadores. Por su parte la asignacion de recursos humanos para efectuar
todas las tareas de este sistema debe estar documentada la cual también se revisara producto
a que todas las responsabilidades de la empresa para el buen desempeno del sistema tienen
que estar definidas.
Se buscaran ademas documentos que testifiquen la existencia de aspectos como:

» Asignacién de recursos para la capacitacion del personal haciendo énfasis en la

capacitacién en materia de seguridad

» Asignacién de recursos para medir el desempefio

= Asignacién de recursos para el autocontrol

» Asignacién de recursos para mantener una buena comunicacion entre la empresa

» Asignacién de recursos para estimular a los trabajadores

» Asignacién de recursos para el desemperio del sistema de gestion de seguridad y salud

en el trabajo (SGSST).

Asi como todas las normativas, leyes, decretos existentes y vigentes en la empresa que
guarden relacién con todos los aspectos antes mencionados.
En fin, se realizar4 una profunda revisién de todos los documentos antes mencionados para
proximamente procesarlos.
Paso 3: Estructura organizativa actual para el desarrollo de actividades
En el presente paso se procedera a revisar cobmo y de qué forma opera la empresa para
cumplir con sus responsabilidades con respecto al sistema de gestion integrado del capital
humano y al sistema de gestiébn de seguridad y salud en el trabajo. De cada una de las
actividades realizadas o planificadas a realizar por parte de la empresa para efectuar los
requerimientos de las NC 3001: 2007 y 18001: 2007 se recopilara su forma operante.
Paso 4: Valoracion de la revision documental
En este paso se realizard una pequena valoracion sobre los documentos obtenidos en la
organizacién, la existencia de estos daran una utilidad para la posterior etapa. Se analizara la
repercusion que trae para la gestion de seguridad y salud en el trabajo la inexistencia de
cualquiera de ellos.

2.4 Etapa IV: Desarrollo del diagnéstico
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Como etapa posterior a la revisién documental en la presente se procedera al diagnéstico de
toda la informacién recogida por la comisién, toda esta informacion serd analizada
detalladamente y verificada de modo que muestre una debida coherencia entre la
documentacion y lo real existente en la organizacion.
La verificacidn se realizara a través de técnicas muy usadas como son: entrevistas, encuestas y
observacién directa por parte del equipo. Estas técnicas podran mostrar la verdadera situacion
de la institucion en los términos objeto de estudio, una correcta utilizacion de ellas conllevaran a
un estudio profundo y lo mas cercano posible a la realidad. Ademas no estaran dirigidas
especificamente a un solo factor ocupacional, estaran encaminadas a todo el personal de la
organizacion.
Paso 1: Caracterizacion de la organizacién
Para la realizacién de este paso primeramente se caracterizara la organizacién de forma breve,
se detectaran todas las irregularidades que permitiran obtener una percepcion del estado actual
de la empresa y su relacién con el sistema de gestién de seguridad y salud en el trabajo.
Breve caracterizacidén de la organizacién objeto de estudio:

= Ubicacién

=  Misién y vision

» QObjetivos estratégicos

= Objeto social

= Politica general de la empresa

» Estructura organizativa

= Situacion econdmica.

Breve caracterizacidén de la composicion de la fuerza laboral:

Aspecto a caracterizar | Técnica a utilizar

Plantilla cubierta Plantilla Cubierta ,

Cumplimiento = 5 illa Ocupada 190

Sexo Cant Total de Homb/Muj 4

% Homb / Muj= - 100
Plantilla Total

Edad Grafico de barras
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Nivel de escolaridad _ Cant Nivel Escolar x 4

% Pers por nivel x = - 100

Plantilla Total

Antigtiedad Grafico de barras
Ausentismo Grafico de barras relacionado con periodos anteriores
Accidentalidad Gréfico de barras relacionado con periodos anteriores
Categoria Ocupacional Total pers X categ X ,

% personal x categ X = - 100

Total de plantilla

Incidencia Grafico de barras relacionado con periodos anteriores

Ademas también se tomara de la institucion la variable técnico-organizativa:

= Clientes

» Proveedores

» Materiales

» Medios de trabajo.
De modo que permita junto a la caracterizacién de la fuerza de trabajo identificar los sintomas
existentes en la institucion que repercute en su buen desempenio.
Paso 2: Valoracion de la caracterizacion
En el presente paso se realizard una valoracion de forma general de la empresa, analizando
cada uno de los aspectos caracterizados. Se analizara la repercusién de la seguridad y salud
en el trabajo en cada uno de ellos y se detectardn cada uno de los sintomas de los que padece
la empresa objeto de estudio.
Paso 3: Analisis de la integracion y comportamiento de la SST respecto a los médulos
que componen el SGICH
En el presente paso se procedera al analisis de todos los médulos que componen el sistema de
gestién integrado del capital Humano (SGICH) y la integracion al sistema de gestiéon de
seguridad y salud en el trabajo (SGSST) por lo que se realizara de forma independiente para la
obtencién de resultados especificos.
La organizacion del trabajo con la ayuda de la documentacién se podra diagnosticar
elementos importantes producto a que cada organizacibn deberd tener en cuenta las
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condiciones ergonémicas, enfermedades que padecen los trabajadores, condiciones higiénicas-
sanitarias, situaciones peligrosas y valoracién del riesgo expuesto cuando se esté realizando
algun estudio del trabajo.

La organizacion tendra en cuenta el estado fisico y mental de cada trabajador en el proceso de
determinacion de la carga de trabajo para asi tener mejor correspondencia con su trabajo.

Se debe tener contemplado el establecimiento y seguimiento de procedimientos para el disefio
del lugar de trabajo, procesos, instalaciones, maquinarias, procedimientos operativos y
organizacién del trabajo, incluyendo su adaptacién a las capacidades humanas (ergonomia)
para eliminar o disminuir los riesgos en su fuente.

En los procesos de mantenimiento se debe tener presente, que se ejecuten de forma segura sin
que pueda ocasionar dafno al trabajador que se encuentre realizandolo; para esto debe existir
un procedimiento para su ejecucion.

En las instrucciones de trabajo, métodos y profesiogramas deben aparecer registradas las
normas de seguridad, las condiciones ergondmicas a las que se expone el trabajador, asi como
su clasificacion segun la peligrosidad y el nivel de afectacion de las mismas a la salud del
hombre.

La organizacién llevara un andlisis de situaciones peligrosas, riesgos laborales, condiciones
higiénicas-sanitarias, manipulacion de los medios de trabajo a la hora del proceso de disefio de
cargos y puestos de trabajo; lo que contribuira a un desempeno eficiente en la organizacion del
trabajo y a disminuir el nimero de incidentes de cualquier institucion.

Especificamente en este aspecto, la observacién directa en el transcurso del tiempo de la
investigacion, es una técnica que resulta fundamental; pues evaluar la integracién y el
comportamiento de la seguridad y salud en el trabajo resulta un poco dificil ademas se realizara
una encuesta a los trabajadores, (Anexo 3) especificamente a los obreros para diagnosticar de
manera general si la organizacion de trabajo es un aspecto en el cual se tiene en cuenta a la
hora de gestionar la seguridad y salud en la empresa y de qué forma se realiza.

Para el andlisis de la seleccion e integracion de los trabajadores en la empresa se verificara
de forma estricta, pues este resulta un factor determinante para mantener una buena gestiéon
del recurso humano especificamente en la seguridad y salud en el trabajo.

Tener en cuenta el estado fisico del candidato a seleccionar es un factor evidente para este
proceso, especificamente para la seleccién de los obreros para ello cada organizacién debera

realizar examenes médicos de agilidad motora, vision, audicién y de psicologia de acuerdo con
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la plaza que se oferte ademas todos estos resultados se uniran junto a enfermedades,
padecimientos en la ficha o carnet de salud que cada trabajador tendra en su empresa.

La seleccién es un proceso estricto en cualquier empresa y precisamente tener conocimientos
sobre seguridad y salud en el trabajo para los directivos y mandos intermedios sera un requisito
a tener en cuenta para la proyeccién de planes futuros para ello se debera incluir este requisito
para este tipo de seleccidn.

Cada organizacion debera tener presente la debida informacion necesaria sobre las normas de
seguridad y salud en el trabajo que deben seguir los seleccionados en el programa de acogida
con el fin de evitar accidentes e incidentes.

Es importante destacar que en el periodo de prueba de los candidatos se les evaluara las
habilidades de manipulacién de los medios de proteccion individual en caso que sea necesario
partiendo del perfil de trabajo.

Para ello se realizara una entrevista (Anexo 4) al especialista que realiza esta funcion de
modo que se verifique lo anteriormente expuesto. También se realizar4 una encuesta a los
trabajadores (Anexo 5) que evidencien si se tomo6 en cuenta o no la seguridad y salud en el
trabajo de manera general cuando éstos fueron seleccionados e integrados a la empresa.

En cuanto a la capacitaciéon y desarrollo realizada por la empresa primeramente se buscara
toda la informacion existente en cuanto a la seguridad ya que esta resulta también un
elemento muy importante en las empresas cubanas porque precisamente cuando se capacita
a los trabajadores es pobre el aspecto de la seguridad, lo que provoca que se manifiesten
consecuencias en ellos.

Se revisaran y se registraran los planes de capacitaciones efectuados y a efectuar para asi
verificar si se capacita de forma sistematica al personal que se encuentre en los mandos
directivos y medio superior en materia de las normas de SST y su gestion, ademas sobre los
riesgos a los cuales estan expuestos para los diferentes tipos de mandos y qué deben hacer
para evitarlos.

Para el proceso de implantacién y funcionamiento de los requerimientos de la norma 18001 del
2007 se debera tener definido los elementos relativos a las necesidades en materia de
formacion de cada trabajador de la empresa.

El conocimiento de las normas de seguridad de cada puesto de trabajo, de las condiciones

inseguras a que estan expuestos los trabajadores y las posibles enfermedades que podran
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presentar a corto o largo plazo resulta clave en la preparacion del trabajador por lo que la
organizacién tendra en cuenta este elemento en el proceso de formacion.

Cada organizacion debe poseer los registros donde se evidencien la justificacion que propicie
la necesidad de capacitacién a los trabajadores sobre SST, principalmente derivada de la
evaluacion del desempefio.

Toda organizaciéon debera plasmar, es decir, evidenciar el impacto de la capacitacién en
materia de SST dentro de la organizacion asi como las evaluaciones de las formas y métodos
de capacitacién en cada grupo de interés.

Se realizara una encuesta (Anexo 6) que testifique lo antes mencionado en la organizacién.
La estimulacion moral y material a los trabajadores es un factor importante a analizar, la
compensacion por mantener una conducta segura dentro y fuera de la organizacion es
fundamental en el desempefio de cada trabajador en la empresa, por lo que se verificara todo el
sistema de estimulacién de la empresa, ya sea material o moral en caso de que exista.

Con la ayuda de la documentacién y la observacién directa efectuada en todo el transcurso del
diagnostico se buscara de alguna forma la presencia de un requisito de la SST en las
direcciones y esferas a las que esta dirigida la estimulacion. Resulta importante encontrar un
requisito de estimulacién que tenga que ver con el cumplimiento de medidas de seguridad en su
puesto de trabajo, especificamente en los obreros, al igual que un sistema de estimulacion
moral a todos aquellos obreros principalmente por mantener una conducta segura en su puesto.
Cada organizacion contendra en su sistema de pago o estimulacion una penalizaciéon de acto
inseguro, incidentes y accidentes de trabajo que atenten en contra del desempefio de la
organizacién evitando asi mantener su desempefo productivo.

Para encontrar la contribucion y la integracién del sistema de gestidén de seguridad y salud en el
trabajo dentro de este tema se realizard ademas una entrevista al responsable de la
estimulacion en la empresa (Anexo 7). Dicha entrevista estar4d encaminada a conocer de qué
forma o si existe 0 no algun tipo de estimulacion a los trabajadores. Ademas se realizara una
encuesta (Anexo 8) para medir el grado de realidad en los datos recogidos y para conocer un
criterio general de los trabajadores para asi poder tomar medidas al respecto.

La evaluacion del desempefio es un aspecto similar a la estimulaciéon. Cuando se evalla el
desempeno de cada trabajador en la empresa es muy importante tocar el tema de la
seguridad pues resulta clave que el trabajador, especificamente mandos directivos vy

superiores, conozca que se le esta evaluando por tomar en cuenta conocimientos y actitudes
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basicos sobre la familia de NC 18000: 2007 y las distintas normas y decretos de SST vigentes
en la organizacion. Ademas se les evaluara por el grado de acciones realizadas para gestionar
la seguridad y salud en el trabajo de la empresa y por el grado de incidencia que éstas hayan
tenido en el desempefo organizacional.

También cada organizacion evaluard a sus obreros por el comportamiento y cumplimiento con
las normas de seguridad que rigen la labor que efectia el personal en su puesto de trabajo
aspectos que estaran en el procedimiento de evaluacion del desemperio de cada trabajador
para que éstos lo conozcan.

La organizacion se apoyara en la gestion por competencia para evaluar al trabajador , tanto es
asi que ésta debe poseer elaborado los perfiles de competencias con el fin de detectar los
problemas que inciden negativamente en los comportamientos de los trabajadores presentando
dificultades con la SST y asi poder tomar las acciones pertinentes (capacitacion principalmente)
que permitan el mejoramiento del trabajador, por lo que debe tener identificadas, en las
matrices de competencias, todos los elementos relacionados con SST.

Se realizard una encuesta (Anexo 9) para conocer la opinidon de los trabajadores de la
empresa en cuanto al tema y una entrevista (Anexo 10) al responsable de la evaluacion de
todos los trabajadores para asi poder tomar soluciones correspondientes.

Por un lado la comunicacidén institucional es un aspecto a desarrollar por las empresas
cubanas actuales, tener una correcta comunicacion principalmente entre los directivos y los
obreros es fundamental en el desarrollo organizacional.

El especialista de seguridad y salud en el trabajo de la empresa debe contar con un mecanismo
de comunicacién para mantener informados a todo el personal y permita evaluar si la politica se
encuentra implantada y si corresponde con las caracteristicas de la organizacién, donde
intervengan los obreros como principal ejecutor.

Toda organizacion deberd contar con servicio a usuarios que les brinde informacién sobre
seguridad de los productos, pasos que se deben llevar a la hora de manipulacién o aceptacién
de un producto o servicio para mantener una conducta segura lo que traerd como consecuencia
la satisfaccidn de los clientes.

La organizacién conformara mecanismos de comunicacion como conversaciones, reuniones y
mitines que represente una estrategia de divulgacion para todos los medios especificamente
para la SST.
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La organizaciéon debe establecer y mantener procedimientos para asegurar que los trabajadores
en cada funcién y nivel pertinente, tomen conciencia de:
» La importancia de lograr la conformidad con la politica y los procedimientos de SST y con
los requisitos del SGSST
» Las consecuencias reales o potenciales de sus actividades de trabajo para la SST y los
beneficios que representa seguridad y salud en el trabajo en el mejoramiento del
desempeno personal
» Sus funciones y responsabilidades para lograr la conformidad con la politica y los
procedimientos de SST y con los requisitos del sistema de gestién de SST, incluyendo
los requisitos de preparacién y respuesta ante emergencias
» Las consecuencias potenciales en caso de desviarse de los procedimientos de operacion
establecidos.
Deben existir en la empresa mecanismos para comunicar y evaluar aspectos relativos a la
politica de seguridad de la empresa, gestion y actuaciones en materia de seguridad y salud en
el trabajo, asi como definir los mecanismos de consulta a los trabajadores y sus representantes.
Se destaca la importancia de los trabajadores en materia de prevencién de riesgos.
Los trabajadores de cada organizacién deben:
= Ser involucrados en el desarrollo y revisién de la politica asi como en los procedimientos
para la gestién de la prevencion de los riesgos
= Ser consultados cuando exista alguna variante que afecte la seguridad y la salud en un
lugar de trabajo
» Estar representados en asuntos relacionados con la SST.
Por este motivo se aplicard una encuesta (Anexo 11) en la cual los obreros podran expresar
sus criterios y en este caso de existir una correcta comunicacion si es frecuente en estos
temas la seguridad y salud en el trabajo. También se verificaran los documentos existentes y
se analizaran la correspondencia y la integracion con el sistema de gestion de seguridad y
salud en el trabajo. Ademas en el tiempo en que se desarrolle el diagndstico la comisién
tendra la obligacion de comprobar con la observacion directa si existe una buena
comunicacién en la empresa.
Para el autocontrol las empresas cubanas deberan trazarse mecanismos, los cuales son

muy variables de acuerdo con su objeto de trabajo.
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La organizacién evaluara la capacidad de solucién ante los problemas y deficiencias que se
detecten en el SGSST.
El comité de control multidisciplinario de cada organizacién tiene que estar integrado por el
especialista de seguridad y salud en el trabajo pues este, ademas de controlar la seleccion de
trabajadores para puestos riesgosos, elaborara un procedimiento que controle el SGSST de su
empresa, ademas establecerd un plan de auditorias para controlar la utilizacién de los medios
de protecciéon individual lo cual representa un factor determinante en la prevencién de
accidentes e incidentes.
La politica de seguridad de cada organizacion incluye ser revisada periédicamente para
asegurar que siga siendo pertinente y apropiada para la organizacion.
La organizaciébn debe establecer y mantener procedimientos para controlar todos los
documentos y datos requeridos por la NC 18001: 2007, para asegurar que:
= Puedan ser localizados
» Sean examinados periddicamente, revisados cuando sea necesario y sean aprobados en
su adecuacion por personal autorizado
» En todos los lugares donde se efectien operaciones fundamentales para que el sistema
de gestién de SST funcione con eficacia, deben estar los datos pertinentes y debe haber
versiones vigentes de los documentos
» Los documentos y los datos obsoletos se retiraran rapidamente de todos los puntos de
distribucion y uso, a menos que exista una alternativa que garantice que no se haga uso
inadecuado de los mismos
» Los documentos y los datos que se conservan archivados con propdésitos legales o para
preservar los conocimientos 0 ambas cosas, estén identificados adecuadamente.
La identificacion y utilizacion de los medios de proteccién deben aparecer registradas vy
controladas, ademas se debe contar con un registro del plan de revisiéon y mantenimiento de los
equipos de proteccidon asi como el control de los mismos.
Se debe establecer sistematicidad para el control y vigilancia de las condiciones de higiene
industrial en los lugares de trabajo, situaciones peligrosas en cada puesto de trabajo,
condiciones ergonomicas y el estado de salud de los trabajadores. Este control también forma
parte del programa evaluaciones de medidas y seguimiento adoptadas por el SGSST, su

cumplimiento e impacto.
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Se deben establecer periodos de evaluacién del SGSST mediante auditorias, ya sean internas
o externas, que determinaran si el sistema es conforme con los requisitos establecidos.
La organizacion verificard y evaluara si el SGICH en general mantiene elementos relacionados
con la SST, ademas si el proceso de seleccidn para puestos riesgosos es llevado a cabo.
Por esta razén se realizara un analisis detallado de todos estos elementos, asi como una
entrevista al responsable del control interno en la empresa (Anexo 12) y una encuesta a los
trabajadores, (Anexo 13) las cuales demostraran la verdadera existencia del tema interesado
en el proceso.
NOTA: en el proceso de aplicacién de las encuestas la comision tendra en cuenta el porciento
de aceptacion de las preguntas para emitir un criterio.
Paso 4: Construccion de la matriz DAFO
Después de haber hecho un estudio profundo en el desarrollo del diagnostico se procedera a la
utilizacion de una matriz DAFO (debilidades, amenazas, fortalezas y oportunidades) como
técnica de proyeccidn estratégica para caracterizar el medio interior (MEFI) y exterior (MEFE)
en que se desarrolla el sistema para conocer en qué medida puede acometer su mision.

» Revela la brecha entre la situacion actual y los propdsitos de la organizacion

» Es una evaluacion de la organizacion, de su contexto general y especifico

= Determinay jerarquiza aspectos favorables y desfavorables.
Es una técnica para identificar problemas y dar una solucion estratégica general, es la precision
de los factores de actuacién a los cuales se llega identificando las fuerzas favorables y
desfavorables con que tendra que enfrentarse la organizacién en los proximos tiempos, tanto
internos como externos a la organizacion.
Mediante el trabajo en grupo, se definirdn las debilidades, amenazas, fortalezas y
oportunidades de la entidad objeto de estudio.
Debilidades: son los factores propios de la organizacion que constituyen aspectos débiles,
limitaciones subjetivas u objetivas que es necesario superar para lograr mayores niveles de
eficiencia y que en definitiva la organizacién debe luchar al maximo por convertir estos
elementos débiles en fortalezas.
Fortalezas: son los factores propios de la organizacion que constituyen puntos fuertes,
capacidades, recursos, posiciones alcanzadas, ventajas competitivas internas en las cuales nos

apoyamos para trabajar en el cumplimiento de la mision.
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Amenazas: son los factores del entorno sobre los cuales no se puede pretender impedir ni
provocarlos, pero que si ocurren pueden afectar el funcionamiento del sistema y dificultar o
impedir el cumplimiento de la mision.
Oportunidades: son los factores que se manifiestan en el entorno sin que sea posible influir
sobre su ocurrencia 0 no, pero que representan ventajas para la organizacién que posibilite
aprovecharlas convenientemente si se actla en esa direccion.
El resultado en ambas matrices sera siempre un valor que podria ser mayor, igual o menor a
250 puntos.
En el caso de la matriz de factores internos si el resultado obtenido es mayor que 250 puntos se
dice que predominan las fortalezas sobre las debilidades y por el contrario, si es menor de 250
puntos, predominan las debilidades.
En la matriz de factores externos si el resultado ponderado es mayor que 250 puntos
predominan las oportunidades y si es menor que este valor predominan las amenazas.
La combinacion de ambas matrices dara uno de los siguientes resultados:

= Empresa con grandes debilidades y amenazada

= Empresa con grandes debilidades y con oportunidades

= Empresa con fortalezas y amenazada

= Empresa con fortalezas y oportunidades.
Paso 5: Comparacion con el estado deseado y determinacion del problema estratégico
general
En el presente paso una vez obtenido los resultados del diagnéstico y los de la matriz DAFO se
procedera a comparar con el estado deseado estos resultados. Para ello se realizara cada una
de las actividades mencionadas en la etapa de la definicion del estado deseado para asi definir
el grado de comportamiento y la integracion del sistema de gestién de seguridad y salud en el
trabajo (SGSST) en el sistema de gestion integrado del capital humano (SGICH) de la empresa
objeto de estudio y se determinara el problema estratégico general.
2.5 Etapa V: Soluciones estratégicas
Primeramente después de tener los resultados de la matriz DAFO, es decir, tener definidas
todas las amenazas y debilidades de la organizacién y tener el resultado del estado deseado y
conocer en qué estado se encuentra la integracién y el comportamiento del sistema de gestién

de seguridad y salud en el trabajo (SGSST) en el sistema de gestion integrado del capital
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humano (SGICH), se podran definir las soluciones estratégicas, objetivos y plan de accion, este
ultimo siguiendo el orden de prioridad encontrado en el ultimo paso de la etapa anterior.

Paso 1: Seguimiento y control de las estrategias de solucion

En este paso al cabo de un periodo determinado después de haberse implantado y ejecutado
las estrategias de solucidén, se debera medir su impacto y en caso de no cumplir segun lo
definido en el estado deseado, se procedera a la aplicacién del procedimiento propuesto a partir
de la definicidon del estado deseado hasta la etapa 5, por lo que responde a un proceso de
mejora mediante la retroalimentacién del sistema.

2.6 Etapa VI: Presentacion del informe

Después de haber tomado todas las debidas soluciones estratégicas, en la presente etapa se
procedera a la presentacién de un informe el cual se realizara por la comision seleccionada
para el diagnéstico. En dicho informe se tendrén en cuenta todos los elementos diagnosticados
que afecten el desempefio de la organizacion. Quedaran definidas todas las etapas del

procedimiento tanto la explicacién como su aplicacidon, asi como las soluciones estratégicas.
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CAPITULO 3: APLICACION DEL PROCEDIMIENTO

Etapa I: Involucramiento y compromiso

En esta etapa se trata de asegurar la realizacién de todo el proceso del diagnéstico, con la
colaboracién de todos, comenzando por la alta direccién, los mandos intermedios y todos los
trabajadores implicados, para de esta forma atenuar la resistencia al cambio que todo proceso
de evaluacion trae aparejado. También se procura conocer todo el entorno interno y externo de
la organizacion para lograr un buen entendimiento de los resultados obtenidos.

Paso 1: Reunidn de apertura

Se efectu6 la reunion donde se les comunicé a todos los trabajadores de la organizacion la
importancia del por qué es necesario realizar la investigaciéon, donde la direccién y mandos
intermedios se comprometieron con la elaboracién del proceso, donde se defini6 como objetivo
diagnosticar el comportamiento de la SST dentro del SGICH. De los resultados del diagnéstico
se tomaran mediadas para mejorar el desempeno del Sistema de Gestion Integrado del Capital
Humano. Los trabajadores dieron su compromiso de brindar el maximo aporte y colaboracion,
mostrando gran interés por las propuestas y su disposicidon con el objetivo de rendir las
informaciones lo mas cercano posible a la realidad en que la organizacién se encuentra en esta
materia. Ademas se presentdé un cronograma de trabajo y las actividades a realizar con el
objetivo de que cada persona involucrada en el mismo conozca las afectaciones que tendra a
lo largo del diagnéstico con el propédsito de no alterar el orden de la investigacion.

Paso 2: Seleccionar el personal que llevara a cabo el diagnostico

Se procedié a la seleccion de la comisién que llevara a cabo el diagnostico, el cual esta
constituido por especialistas en la materia, dicha comisién fue conformada con un personal
capacitado, con experiencia laboral, por sus amplios conocimientos en la materia y por su
liderazgo en la organizacién, los cuales fueron escogidos de manera especifica para tener
participacién de todos los niveles de dicha organizacion. De este modo el equipo fue aprobado

por la maxima direccion de la empresa y se muestra a continuacion:

» Eugenio Pérez Calero--------------- Jefe de Capital Humano

= Noemis Nuyra Ricardo--------------- Especialista en Gestiéon de Recursos Humanos
» |delisa Lucas Mulet------------------- Técnico en Gestion de Recursos Humanos

= Carlos Betancourt Tamayo --------- Estudiante de 5to afio de Ingenieria Industrial
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Paso 3: Capacitar al personal que llevara a cabo el diagndstico

Luego de haber seleccionado la comision que llevara a cabo el proceso de diagnéstico, se
capacitd en relacion con la familia de norma cubanas (NC) 3000: 2007, la familia de NC 18000:
2007 asi como todo el aparato legislativo que rige el funcionamiento de estos procesos
derivados de las actividades de gestion integrada del capital humano y del sistema de gestién
de la seguridad y salud en el trabajo, ademéas de dar a conocer el procedimiento y tomar en
cuenta sus criterios.

Teniendo definido el cronograma de realizacion del diagnostico, se les comunicé las
responsabilidades, tareas y objetivos especificos a cumplir a cada miembro del equipo.

Etapa II: Definicion del Estado deseado

Se realiz6 una reunién con el equipo de trabajo en la cual se analiz6 detalladamente el estado
deseado planteado, donde los miembros quedaron satisfechos con el mismo, dando su total
colaboracién, contribucion y apoyo a la realizacion del diagnostico, quedando listos para la
ejecucion del mismo.

Etapa lll: Revision Documental

Se procedio6 a la revisidn de todas las evidencias documentales, investigaciones y diagndsticos
que posee la entidad en cuanto al Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo y
al Sistema de Gestién Integrado del Capital Humano, basandose principalmente en la revisién
de los antecedentes, informacion actual y estudios antes realizados.

Paso 1: Vigencia

Organizacion del trabajo:

En la investigacién de los documentos, se hallé que definian claramente los métodos de trabajo;
se encontraron todos los profesiogramas actualizados, definidos y organizados por areas de
resultados claves. También existen estudios realizados de los métodos de trabajo, medios y
herramientas que se utilizan, asi como estudios de tiempo (célculos de plantillas).También se
consultaron las normas y decretos que establecen la organizacion del trabajo, por las cuales se

rigen para un buen desarrollo del mismo.

Seleccidn e Integracion
En este proceso se consideran los documentos siguientes: la Ley 49 y la Resolucion No. 8/05.
Existe buena organizacién y estricto cumplimiento con lo establecido en este aspecto, los

métodos y técnicas utilizados en el proceso de seleccion e integracidbn se describen a
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continuacién para luego proceder a procesar toda la documentacion y a la elaboracion del
expediente de seleccion del candidato

= Entrevista inicial

» Curriculum Vital

» Autobiografia

= Chequeo pre-empleo

= Actualizacion en el registro militar

» Ficha de ingreso

= Copia del titulo de graduado certificado por educacién

= 2 fotos de 1x1

= Verificaciones por el encargado del proceso de seleccién

= Opinién del superior.
La organizacién tiene constituido el comité de ingreso el cual se relne y analiza a los
candidatos propuestos, ademas de tener elaborado el programa de acogida y actas de
bienvenida que inicia la relacién laboral, asi como cumplir con lo establecido respecto al periodo
a prueba.
La Administracion lleva el registro, la actualizacién y la conservacion en buen estado del
expediente laboral de cada trabajador y cumple con lo dispuesto respecto a que el traslado del
expediente laboral exclusivamente se realiza por via institucional. También lleva el registro de
personal donde se controlan todos los aspirantes interesados a ingresar en la organizacion para
ocupar cargos.
Capacitacion y Desarrollo
Se procedi6é a la busqueda de toda la documentacién demostrando que la entidad posee la
legislacién vigente en materia de capacitacion y desarrollo, observando que los jefes y
especialistas poseen los conocimientos necesarios para cumplir con la realizacién del tema. El
cumplimiento, planificacién, ejecucién y control de la capacitacion y desarrollo del capital
humano en la entidad se realiza a través de la Resolucién 29/2006.
Las acciones de capacitacion orientadas en la evaluacién de desempeno estan recogidas en el
diagnédstico de necesidades de capacitacién y en el plan individual de los trabajadores y en el
plan de capacitacién anual de la organizacion, se pudo comprobar las acciones de capacitacion
en materia de seguridad y salud en el trabajo, donde se relacioné aspectos como identificacion

de peligros y riesgos a los que puede estar expuesto el trabajador, conocimientos de la politica
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y objetivos en esta materia y documentos legales para un mejor desempeno de dicha actividad
en la entidad. El plan de capacitacion y desarrollo de la entidad forma parte del convenio
colectivo de trabajo (Resolucién 29/06, art. 31 y 32) y NC 3001 apartado 4.5.5). La organizacién
evalua el impacto y la eficacia de las diferentes acciones de capacitaciéon y desarrollo que se
ejecutan, tomando las medidas correspondientes. La entidad cuenta con una asignacién de
presupuesto para el desarrollo y cumplimiento de esta actividad.

Estimulacion moral y material

Este proceso se lleva muy en serio en la organizaciéon, ya que cuenta con todos los
documentos legales que estdn requeridos para efectuar un correcto sistema de pago y
estimulacion a los trabajadores. Estan claramente definidos todos los grupos y escalas
salariales asi como la estimulaciéon en divisa a los trabajadores, la cual cumple con las
orientaciones nacionales. Se encontr6 documentacién que mostraba la existencia del sistema
de estimulacion moral, a la que se le da la misma importancia que a la estimulacién material.
Evaluacion del desempeio

Se procedié a analizar toda la documentacion y se encontr6 que cuenta con todos los
documentos legales requeridos y que en la entidad realiza este proceso rigiéndose por la
Resolucion No. 21/2007 del MTSS y el encargado de la evaluacién es el jefe inmediato superior
de cada area de trabajo.

Comunicacion Institucional

La empresa no cuenta con un procedimiento documentado que lleve a cabo la comunicacion
institucional, ni existe un departamento, ni una persona encargada del mismo. La comunicacion
se lleva informalmente, donde cada area comunicara lo pertinente a ella en el momento
necesario, a través de murales, carteles, reuniones, matutinos y asambleas.

Autocontrol

La entidad tiene creado el comité de control interno y mantiene de forma sistematica la
realizacién de evaluaciones para medir el correcto funcionamiento de los diferentes procesos
del sistema, ademas tiene un departamento de auditoria interna, por lo que cuenta con un
programa de supervision, auditorias, inspecciones y control interno de todas las areas de la
organizacién, todos estos tienen implicito las listas de chequeos para un mejor desempefio de
este proceso, planes de prevencidn y acciones correctivas.

Seguridad y Salud en el Trabajo
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En la busqueda de evidencias, para ver como se comporta el proceso de SST en la
organizacién, se reviso la documentacion y se comprobd que la entidad cuenta con la politica
de SST, tiene creada la estructura para atender la actividad de SST, asi como las
responsabilidades y funciones de los que forman parte de ella.

Los registros sobre el estado de los riesgos existentes en la entidad se encuentran
actualizados. Existe un registro para llevar el control de los accidentes e incidentes y las
acciones llevadas en cada caso. Existe evidencia del listado de equipos de proteccion
individual, asi como su estricto control y funcionamiento de los mismos.

La entidad cuenta con un presupuesto designado para el cumplimiento del proceso de
seguridad y salud. Ademas existe evidencia que la SST esta presente en las actas del concejo
de direccién de la organizacion.

Con respecto a la actuacion en caso de emergencias en la entidad cuenta con un plan de
reduccion de desastres, tiempo de guerra, seguridad y proteccion, ademas del plan de
emergencia contra incendios, en el ambito de la defensa con acciones y medidas a tomar para
cada caso. Son impartidas instrucciones y se realizan ejercicios meteoros para preparar en
cada situacion las acciones a realizar, incluyendo ejercicios de simulacro.

Documentalmente existe una correcta gestion de la SST en la empresa ya que la misma se rige
por la familia de las NC: 18000.

Competencia laboral

Se procedidé a la busqueda de todos los documentos existentes en cuanto a competencia
laboral en la entidad, donde no existe evidencia de la creacién del comité de competencias lo
que si esta creado es un comité de expertos, también estdn creadas todas las matrices de
competencia laboral especificadas para cada cargo y el perfil de competencias, existe evidencia
de un procedimiento de certificacion y validacion de las competencias para cada uno de los
cargos.

Paso 2: Medios y recursos

Se revisaron los documentos donde se encuentra la asignacion de recursos para el desarrollo
del sistema de gestién integrado de capital humano y para el sistema de gestién de seguridad y
salud en el trabajo. Donde los recursos asignados no son los suficientes ya que se asignan los

mismos, sin tener en cuenta la necesidad real.
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Paso 3: Estructura organizativa actual para el desarrollo de actividades

En cuanto a esta estructura organizativa se observa que el modo operante centra su fuerza en
el departamento de recursos humanos, constituido por un especialista principal, un técnico en
gestién de los recursos humanos y un técnico en seguridad y salud en el trabajo los cuales son
los responsable de velar por el desarrollo de todos los procesos que integran el SGICH vy el
SGSST.

Paso 4: Valoracion de la revision documental

Se puede decir de manera general que existe en la empresa una buena documentacion en
cuanto al sistema de gestion integrado de capital humano y el sistema de gestién de seguridad
y salud en el trabajo. En el caso especifico de SGSST se encuentra toda la documentacién
necesaria para este proceso, por lo que la empresa posee una situacion ventajosa en este
aspecto.

Por su parte el SGICH presenta irregularidades con su documentacién principalmente en la
comunicacion institucional, en la cual no posee ningun tipo de documentos, estrategias, medios
y relaciones de mandos de comunicacion, lo que constituye un aspecto perjudicial para el
comportamiento del SGSST vy la integracién al SGICH. Por lo demas la empresa cuenta con
toda la documentacién necesaria para cada uno de los procesos de recursos humanos.

Etapa IV: Desarrollo del diagnéstico

Posterior a la valoracion de la revisibn documental, en la presente etapa se procedio al
diagnostico del comportamiento de la Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo y determinar
el nivel de integracion con el Sistema de Gestidn Integrado del Capital Humano basandose en
la informacion documental recogida y comparandola con lo real existente en la organizacion,
que se obtendra de la realizacion de diferentes técnicas como, las entrevistas, observacion
directa y encuestas que mostraran la verdadera situacion de la organizacién.

Paso 1: Caracterizacion de la organizacién

La realizacién de este paso se efectué con el objetivo de caracterizar la organizacion y detectar
todas las irregularidades que permiten obtener una percepcion del estado actual de la empresa
y su relacion con el sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo.

La Empresa de Servicios Técnicos de Holguin Asertec radica en la calle 14 No 2 esquina
avenida Cristino Naranjo Ciudad Jardin Holguin, la misma estéa integrada al Grupo Empresarial
Agroindustrial de Holguin. Esta empresa nace por la necesidad de garantizar el apoyo al sector

en la reparacion, fabricacidén y recuperacion de piezas, agregados y equipos, inicialmente surge
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con el nombre de Empresa de Producciones y Servicios Mecanicos, actualmente es nombrada

Empresa de Servicios Técnicos Asertec.

Tiene como prioridades satisfacer las necesidades de producciones mecanicas, asesorias y

servicios técnicos a las entidades del sistema del Ministerio del Azducar (MINAZ) y otros

sectores, con la garantia y eficiencia que requiera cada cliente (su principal cliente y proveedor

es la Empresa Logistica AZUMAT Sucursal Holguin) pose una amplia gama de producciones y

servicios en funcion de resolver los problemas y las necesidades de la maquinaria agricola, el

transporte, la agricultura y la industria en general.

Entre las producciones y productos mas significativos se puede mencionar:

Reparacion de motores MTZ-80, Kamaz, Yuchay, AD-366 y la recuperacion de sus
partes y piezas

Reparacion de Agregados, diesel hidraulico y eléctrico

Fabricacién de equipos tecnoldgicos para la industria (intercambiadores de calor,
reconstruccion de remolques, fabricacion de camas de camiones, construccion de
estructuras metélicas, tejidos de mallas eslabonadas)

Fundicién de piezas de goma

Fabricacién de piezas por maquinado

Reparacion de compresores de aire

Reparacion de componentes electronicos para centrifugas.

Tiene el objeto empresarial siguiente:

Fabricar, recuperar, reconstruir y comercializar de forma mayorista equipos, partes,
piezas de repuesto de la agroindustria, de equipos automotores, implementos agricolas,
telas y mallas, piezas de goma y plastico al sistema del Ministerio del AzGcar en pesos
cubanos y a otras entidades en pesos cubanos y pesos convertibles

Brindar servicios de mantenimiento, reparacién y remotorizacibn de equipos
automotores, agricolas, especializados, reparacién de agregados eléctricos, hidraulicos,
diesel y otros agregados, enrollado de motores, chapisteria y pintura a equipos
automotores y agricolas, servicios de cromado duro al sistema del Ministerio del Azucar
en pesos cubanos y a otras entidades en pesos cubanos y pesos convertibles

Prestar servicios de transportacion por via automotor de carga general al sistema del
Ministerio del AzUcar en pesos cubanos y a otras entidades en pesos cubanos y pesos

convertibles
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» Ofrecer servicios de alquiler de medios y equipos tractivos de arrastre, equipos
especializados, equipos de izaje, equipos de construccion y de preparacién de tierra en
pesos cubanos.

Mision: garantizar al MINAZ y otros sectores, las reparaciones especiales, mecanicas e
hidraulicas, la produccion de equipos, partes y piezas y los servicios que demandan los
mismos, asi como los servicios técnicos especializados tanto para el mercado interno como
para las exportaciones, elevando el nivel de vida de nuestros trabajadores.

Vision: esta encaminada a convertir nuestra empresa en lider de las producciones mecanicas y
los servicios técnicos mediante la diversificacion de las producciones y la aplicacion de nuevos
sistemas de calidad.

Caracterizacion de la fuerza de trabajo (Anexo 14)

La empresa tiene una plantilla aprobada de 260 trabajadores y la plantilla cubierta es de 246
por lo que se encuentra ocupada en un 94,6 %, de la cual 9 son directivos, 47 técnicos, 21 de

servicio y 169 obreros.

Cumplimiento = Plantilla Cubierta _ 246 £100 = 94.6%

Plantilla Aprobada 260

Teniendo en cuenta la distribucién de la plantilla por sexo, se encuentra distribuida por el sexo
masculino con 209 trabajadores para un 84.95 % vy el resto representado por el sexo femenino

por un valor de 37 trabajadoras para un 15.05 % del total.

% Hombres = Cantidad Total de Hombres _ 209 £100 = 84.95%

Plantilla Total 246

Cantidad Total de Mujeres 37
Plantilla Total 246

% Mujeres = *100 =15.05%

La distribucion de la composicion de la fuerza de trabajo por edades se representa en (Anexo

14), donde se evidencia un mayor predominio entre las edades de 37 a 50 afnos.
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La composicion de la fuerza de trabajo por categoria ocupacional esta formada por 9 directivos
que representan el 3.65 %, 47 son técnicos para un 19.10 %, 21 de servicios para el 8.53 % y la
mayor representacion es de obreros con 169 para un 68.69 %.

Total Pers x Categ. Técnicos 47
Total Plantilla 246

*100=19.10%

% Pers. Categoria Técnicos =

Total Pers x Categ. Dirigentes 9
Total Plantilla 246

*100 =3.65%

% Pers. Categoria Dirigentes =

Total Pers x Categ.Servicios 21
Total Plantilla 246

*100 = 8.53%

% Pers. Categoria Servicios =

Total Pers x Categ. Obreros _ 169

% Pers. Categoria Obreros = : *100 = 68.69%
Total Plantilla 6

Anadlisis del ausentismo

La organizacién tiene como plan un indice de ausentismo de 2 el cual se ha estado cumpliendo
y lleva un buen comportamiento, comportandose durante el dltimo afio a 1.9, el cual esta
provocado por certificados médicos a causa de padecimientos comunes o enfermedades
permanentes como: cardiopatias, hipertensién arterial y glaucoma.

Accidentalidad e incidencias

En la empresa existi6 un aumento de los accidentes e incidentes ya que en el afio 2009
ocurrieron 2 y 4 respectivamente y en el aino 2010 ocurrieron 3 y 6 respectivamente, las
principales causas de los mismos fueron por causas organizativas y por causas de
comportamiento.

Breve caracterizacion econoémica:

Para el periodo de estudio: la produccién mercantil alcanza valores ascendentes a 532.1 miles
de pesos (mp) de 505.9 mp planificados con un cumplimiento de 105 %. Los ingresos
mantienen igual ritmo de incremento, de un plan de 537.3 mp se lograron 555.2 mp para un

cumplimiento del 103 % por lo que los resultados generales no presentan deterioro, los costos
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disminuyen en un 17 % obteniendo buenos resultados en los indicadores de eficiencia,
mostrando un ahorro de $ 0.18 de gastos totales por cada peso de ingresos. Los indicadores
de trabajo y salario muestran un comportamiento favorable, alcanzando mayor productividad de
la planificada en $686.00 y una favorable correlacion salario medio productividad la cual
alcanza un indice de 0.77. El valor agregado presenta un comportamiento favorable alcanzando
un sobrecumplimiento en un 62 % lo que es favorable, contribuyendo al ahorro de $0.15 de
salario por cada peso de valor agregado. Al cierre se alcanzé una utilidad de 153.9 mp de 55.6
mp planificados para un sobrecumplimiento.

Paso 2: Valoracion de la caracterizacion

La organizacion tiene correctamente definida su misidn, vision, objetivos y su organigrama lo
que es muy favorable para la misma. En el andlisis de indice del ausentismo se ve que en la
empresa este aspecto esta muy bien ya que se cumple y se sobre cumple con lo planificado.
La ocurrencia de accidente e incidente también se esta comportando bastante bien ya que en
los afos anteriores hubo poca ocurrencia de los mismos y lo que va de este afo no ha ocurrido
ninguno. En la parte econdmica la organizacién se encuentra en un buen momento ya que esta
logré un aumento de sus ingresos y sobre cumplio los mismos respecto a lo planificado que era
de un plan de 537.3 mp se lograron 555.2 mp.

Paso 3: Analisis de la integracion y comportamiento de la SST respecto a los médulos
que componen el SGICH

Este diagnostico demostré una serie de conclusiones determinadas por cada proceso o modulo
del sistema de gestion integrado del capital humano (SGICH), los cuales se presentan a
continuacion:

En la organizacion del trabajo se llego a las conclusiones siguientes:

1. Enla creacion de puestos de trabajo o cargos se tiene en cuenta y se le da la debida
importancia a elementos como: situaciones peligrosas, riesgos laborales, condiciones
higiénicas-sanitarias y manipulacién de los medios de trabajos

2. No se tiene en cuenta la carga de trabajo asignada a cada trabajador, ya que en
ocasiones se le asigna una carga que fisicamente los trabajadores no pueden cumplir

3. En los estudios de tiempo y de métodos de trabajo que se realizan en la empresa, se
toman en cuenta las condiciones higiénicas sanitarias, las condiciones ergonémicas de

los puestos de trabajo y los riesgos a los que estan expuestos los trabajadores
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4. Las capacidades de adaptacién del trabajador se toman en cuenta cuando se disenan

los lugares de trabajo

Se cuenta con todos los profesiogramas actualizados, todos los métodos de trabajos
organizados y en ellos se encuentran las medidas de seguridad que tienen que cumplir y
las condiciones ergonémicas a las que esta expuesto el trabajador

En la empresa los obreros plantean que el proceso de mantenimiento se hace teniendo
en cuenta la calidad y la buena manipulacién de los equipos asegurando siempre la
seguridad y salud del trabajador.

En cuanto al tema de seleccion e integracién se concluyo:

1.

Se tiene en cuenta el estado fisico del candidato a seleccionar en consideracion con el
cargo o plaza a ocupar

Siempre se realizan los examenes médicos

En la solicitud de una plaza, si el candidato no es interno de la empresa un requisito sera
el carnet de salud, en el cual se recogeran las enfermedades que padece el candidato
asi como su estado fisico actual

En este proceso no se tiene en cuenta los conocimientos sobre seguridad y salud en el
trabajo ni las normas que la rigen, por lo que no son requisitos fundamentales para
ningun candidato sea cual fuese la plaza (excepto las plazas relacionadas directamente
con la SST) que se esta ofertando lo que implica que el desempeno del SGSST en esta
empresa no es el mejor y este no se integra al proceso de seleccion de los trabajadores
En el programa de acogida a los candidatos se les informa sobre las normas de
seguridad que deben cumplir en su trabajo asi como las situaciones peligrosas a las que
estaran expuestos

En el periodo de prueba se les controla a los seleccionados el uso correcto de los
medios de proteccién individual en la plaza que sea necesario usarlos, comportamiento
seguro y en el caso de mandos altos e intermedios las acciones dirigidas a la

responsabilidad, exigencia y comprometimiento en el desarrollo de la actividad de SST.

En cuanto a formacién y desarrollo se concluyo:

1.

Se cuenta con un plan de capacitacién sobre la SST, definidas para cada uno de los

grupos de interés

2. Los trabajadores en general plantean que en ocasiones reciben capacitacién en cuanto

a las normas de seguridad que deben seguir en su trabajo y riesgos laborales a los que
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estan o estaran expuestos, estas son realizadas por el especialista en seguridad y salud
en el trabajo de la empresa y en ocasiones por una persona externa calificada

Existe un procedimiento en el cual la empresa plantea las necesidades de capacitacion
de cada trabajador, lo cual es recogido en documentos determinados por cada grupo de
interés, asi como la justificacion que propicia la capacitacién, dicho procedimiento incluye
las necesidades de formaciébn en materia de SST para cada trabajador y este
procedimiento esta estrechamente relacionado con las competencias del trabajador

No existe ningun procedimiento para medir el impacto de las capacitaciones en cuanto a
SST, ademas no se evidencian las evaluaciones de capacitacién de este tema en ningun

trabajador.

Respecto a la evaluacion del desempeno se concluyé:

1.

Para la evaluacion del desempefo individual de cada trabajador se toman en cuenta
los conocimientos, habilidades, actitudes, comportamiento y cumplimiento sobre la
familia de NC 18000:2007

En la empresa se encuentran elaborados los perfiles de competencias y las matrices
para cada cargo y en ellas existen aspectos que abordan la seguridad y salud en el
trabajo

A los mandos directivos no se les evalla por las de acciones realizadas para gestionar e
impulsar el desarrollo de la seguridad y salud en el trabajo de la empresa ni por el grado

de incidencia que estas hayan tenido en el desemperfio organizacional.

En el proceso de estimulacién se llegd a las conclusiones siguientes:

1.

La SST no forma parte de los requisitos a los cuales estan dirigidas la estimulacion, a
los trabajadores no se les compensa por mantener una conducta segura en su puesto ni
por tener conocimientos sobre normas de seguridad y riesgos laborales lo que conduce a
la desmotivacion de los trabajadores , lo que demuestra la no integracion de este
proceso

Los actos inseguros, incidentes y accidentes de trabajo que atentan en contra del
desempeno de la organizacién se penalizan e influyen estos en la estimulacién

No existe la estimulacibn moral para los obreros que cumplan con las normas de

seguridad y mantengan una conducta segura en su puesto.

En el tema de comunicacién institucional se encontré:
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Existe una correcta divulgacién por todas las areas de las empresa de la politica de
seguridad

No se les brinda ningun tipo de informacién sobre las medidas de seguridad que deben
tomar los clientes al manipular y dar uso a los productos o servicios que se ofertan

El técnico en seguridad y salud en el trabajo no cuenta con los medios necesarios para
una correcta divulgacion sobre este tema, para hacerles llegar a los trabajadores toda la
informacién sobre este importante aspecto; sélo se realiza verbalmente cuando existe
alguna coincidencia demostrando un mal desempefo del SGSST

Los trabajadores no se vinculan a la confeccion de la politica de seguridad de la
empresa, levantamientos de riesgos, elaboracion de procedimientos que gestionen la
seguridad en la empresa, estos plantean que de ese tipo de procesos se encargan los
directivos provocando desconocimientos de los trabajadores y en consecuencia mal
funcionamiento del SGSST

Los temas sobre seguridad y salud en el trabajo no son muy comunes en las reuniones
y conversaciones entre los obreros ni entre obreros y jefes, sbélo cuando existe
capacitacion del tema y cuando ocurre algun incidente en la empresa siendo para ellos
este aspecto muy importante demostrando que la SST no se integra al proceso de
comunicacion de la empresa

De manera general la comunicacion institucional de la empresa es muy pobre en todas

las esfera no solo en la de SST.

En el aspecto de autocontrol se concluy6:

1.

El SGSST de la organizacion realiza un control sistematico para cada uno de los

procesos, con el fin de identificar y eliminar las situaciones peligrosas

Las normas de seguridad son revisadas y actualizadas periédicamente por el técnico en

seguridad y salud en el trabajo, siendo este representante del comité de control

multidisciplinario, asi como los levantamientos de riesgos y situaciones peligrosas

Se realiza un control diario del uso de los medios de proteccidn individual a los obreros,

el cual lo realiza el jefe inmediato de éstos antes de iniciar y durante la jornada laboral

La seleccidon para puestos riesgosos es llevada acabo y verificado por parte del

especialista de seguridad de la empresa

El técnico de seguridad y salud en el trabajo de la empresa establece un control para las

medidas que son tomadas por la direccidén en aras de gestionar correctamente el SGSST
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y mide su impacto en la empresa; de no ser cumplidas las medidas se discuten con el
director de la empresa el por qué del incumplimiento

No se evalua el SGICH respecto al SGSST, es decir, su control para cada uno de los
procesos 0 médulos en especifico no se realiza lo que demuestra que no se integra este
sistema al del capital humano por lo que podemos decir que su comportamiento no es el

mejor.

En las técnicas utilizadas para el diagnéstico, la comisiéon encargada de procesarlas decidié que

para las encuestas, la aceptacién de las preguntas efectuadas se tomaria como validas

aquellas que sus respuestas sobrepasaran en su medida de un 80% de coincidencia (Anexo

15) y para la ejecucion se determind el numero de trabajadores a encuestar, el cual resulto ser
de 38 (Anexo18).
Paso 4: Construccion de la matriz DAFO

Finalizado el diagnéstico se procedidé a la construccion de la matriz DAFO (Anexo 16) para

caracterizar el medio interno y externo en que se desarrolla la empresa. Para ello los elementos

diagnosticados se clasificaron en debilidades, amenazas, fortalezas y oportunidades.

Oportunidades

Crecimiento acelerado de clientes

La universidad en coordinacion con la empresa ofrece sus servicios en materia de
formacién a los trabajadores

Unica empresa en la provincia que presta este servicio

Proceso de reordenamiento de la FT, que da la entrada en vigor de las resoluciones 35y
36 /2010 del Ministerio del Trabajo Seguridad Social (MTSS), lo que presupone una
mayor productividad de los trabajadores

La empresa se encuentra en perfeccionamiento empresarial.

Amenazas

Debido al bloqueo econdmico, es dificil la compra de medios de proteccién individual y
de materias primas mas baratas

El exceso de la centralizacion que afecta la toma de decisiones.

Fortalezas

En el disefio de cargos y puestos de trabajos la empresa tiene en cuenta la SST
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A manera general la empresa cuenta con una buena documentacién en cuanto al
sistema de gestion integrado de capital humano (SGICH) y el sistema de gestion de
seguridad y salud en el trabajo (SGSST)

La empresa controla el buen uso de los medios de proteccién individual a sus obreros
Bajo indice de ausentismo

Tiene creado el comité de control interno, ademas de un departamento de auditoria

interna.

Debilidades

La SST en ningun momento forma parte de los requisitos a los cuales esta dirigida la
estimulacion

Mal desemperfio de la comunicacion institucional en la organizacién con respecto a todos
los procesos

Los recursos asignados para el buen desempefo del SGSST y para el SGICH no son
suficientes

En la seleccién de los trabajadores no se tiene en cuenta los conocimientos sobre SST ni
las normas que la rigen, por lo que no son requisitos fundamentales para ningun
candidato (excepto las plazas relacionadas directamente con la SST) que se estan
ofertando

No se establece ningin mecanismo para medir el impacto de las capacitaciones en
cuanto a SST

No se tiene en cuenta la carga de trabajo asignada a cada trabajador, ya que en
ocasiones se le asigna una carga que fisicamente los trabajadores no pueden cumplir

No se encuentra creado el comité de competencia

Los temas sobre SST no son muy comunes en las reuniones, asambleas vy
conversaciones entre los obreros, ni entre obreros y jefes

Los trabajadores no son involucrados en el desarrollo y revision de la politica, ni son

consultados sobre esta.

Paso 5: Comparacion con el estado deseado y determinacién del problema estratégico

general (Anexo 17)

Para definir el comportamiento de la gestion de seguridad y salud en el trabajo y determinar el

nivel de integracién con los procesos del sistema de gestiéon Integrado del capital humano se

siguieron los pasos del estado deseado obteniéndose los resultados siguientes:
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= El comportamiento de la organizacién es que en la misma presenta algunos elementos
implantados del SGSST (pobre) y la integracién al SGICH es evaluada de regular.

» Los modulos que mas influyen negativamente en el comportamiento del SGSST y en la
integracion con el SGICH para esta empresa son: comunicacién institucional,
estimulacion y formacion y en menor medida se encuentran autocontrol, evaluacién del
desempeno, seleccion e integracion y la organizacion del trabajo siguiendo este mismo
orden.

En el analisis realizado, se aprecia que las debilidades de mayor influencia resultaron ser: que
la SST en ningln momento forma parte de los requisitos a los cuales estan dirigidas la
estimulacion, mal desempefio de la comunicacion institucional en la organizaciéon con respecto
a todos los procesos, los recursos asignados para el buen desempeno del SGSST ni para el
SGICH no son suficientes , en la seleccidn de los trabajadores no se tiene en cuenta los
conocimientos sobre SST ni las normas que la rigen, por lo que no son requisitos
fundamentales para ningun candidato (excepto las plazas relacionadas directamente con la
SST) que se esta ofertando y no se tiene en cuenta la carga de trabajo asignada a cada
trabajador ya que en ocasiones se le asigna una carga que fisicamente los trabajadores no
pueden cumplir. Con estos resultados se obtuvo el problema estratégico quedando definido de
la forma siguiente:

Las grandes oportunidades que presenta la entidad como el crecimiento acelerado de los
clientes, Unica empresa en la provincia que presta este servicio, la empresa se encuentra en
perfeccionamiento empresarial y la posibilidad de adquirir formacién a los trabajadores a traves
del intercambio con la universidad, no podran ser aprovechadas en su plenitud por el SGSST y
el SGICH, debido a las debilidades que el mismo presenta, las cuales lo hacen vulnerable ante
las amenazas actuales, siendo necesario actuar de manera inmediata en el cumplimento del
comportamiento e integraciéon del SGSTT en el SGICH, para elevar la mejora continua del
desempenio laboral.

Etapa V: Soluciones estratégicas

De acuerdo al orden de prioridad de los modulos que mas influyen negativamente en el
resultado final de la investigacion se determinan las soluciones estratégicas a plantear para
elevar la mejora continua del desempenfio laboral, pues se considera que repercute en la calidad
de todos los procesos, en su eficiencia y eficacia, en una mejor prestacion de los servicios y en

el desarrollo de sus objetivos estratégicos, por lo que se trazaron dos grandes estrategias:
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. Lograr un buen comportamiento e implementacién del SGSST en la organizacién segun

los requerimientos de la NC18001: 2007

. Lograr la maxima integracion del SGSST dentro del SGICH segun los requerimientos de

la NC 3001: 2007.

Objetivo estratégico:

Lograr un desemperfio optimo de los modulos que mas influyen negativamente en el resultado

final del procedimiento, para alcanzar un excelente comportamiento e integraciéon del SGSST en

el SGICH. Para el mismo se seguira el orden de prioridad segun la incidencia negativa de cada

uno de los médulos

Plan de medidas:

1.

Trabajar fuertemente en la comunicacion debido a que es la que mas influye
negativamente en la organizacion, donde se le asignard a una persona capacitada la
responsabilidad de llevar acabo la misma para que esta se efectue de manera formal
Confeccionar un medio de divulgacién donde se informe y se mantengan actualizados a
todos los trabajadores con lo referido al ambito legal, a las normas y a todo lo
relacionado con la SST

Establecer un sistema de estimulacién moral y material, donde se estimule al trabajador
que cumpla con todo lo referido a la SST

Crear un procedimiento que mida el impacto de la capacitacion en cuanto a SST, asi se

podra trabajar en la misma

5. Verificar que se controle la SST dentro del SGICH

6. A los mandos directivos se les evaluara su desempefo por las de acciones realizadas

9.

para gestionar e impulsar el desarrollo de la seguridad y salud en el trabajo de la
empresa y por el grado de incidencia que éstas hayan tenido en el desempeno
organizacional

Incluir en el procedimiento de seleccién e integracion un requisito para la seleccién de
los dirigentes y mandos intermedios respecto a la SST

Tener en cuenta a la hora de asignar una carga de trabajo la capacidad tanto fisica como
mental del trabajador

Creacion del comité de competencias.

El director de la organizacién sera el maximo responsable del cumplimiento del plan de

medidas.
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Paso 1: Seguimiento y control de las estrategias de solucion

Se determin6 un tiempo de dos meses para el cumplimiento de las soluciones estratégicas y
para medir el impacto que estas tuvieron en la organizacién. En caso que exista un
incumplimiento en las soluciones y siga el SGICH comportandose de una forma similar,
entonces se procedera nuevamente a la aplicacién del procedimiento pero desde la etapa
namero dos, se establecera un nuevo estado deseado y se realizara el diagnostico de acuerdo
con lo que se quiere determinar, con el objetivo de eliminar las anomalias que presenta este
sistema.

Etapa VI: Presentacion del informe

Al quedar realizadas las etapas anteriores, se procedié a la presentacion del informe realizado,
el mismo fue discutido y entregado a la direccién del centro, donde se acordd dar seguimiento
al plan de medidas, asi como a las soluciones estratégicas y al cumplimiento de los objetivos
estratégicos .

3.1 Valoraciéon econémica — social

Con la aplicacién del procedimiento se manifestd la factibilidad de su implantacion pues se
detectaron los principales problemas que afectan el comportamiento e integracién del SGSST
en el SGICH.

El trabajo posee valor econdmico y social ya que cualquier medida o solucién que se aporte y
esté relacionada con la mejor y mayor utilizacién del capital humano tiene implicitas con su
aplicacion resultados de caracter econdmico y de tipo social pues estas medidas se encaminan
a lograr una mayor satisfaccion en el trabajo. Por todo esto se obtienen como principales
resultados del estudio, que reflejan su significacion econdmica, la nocién de como se esta
desempenando la organizacién y tomar acciones en funcion de esto, también se logra la
actualizacién sistematica de los inventarios de riesgos y disminucion significativa de las
condiciones inseguras, reduccion de la cantidad de accidentes e incidentes, trayendo esto
consigo una disminucion de los costos por estos conceptos y un incremento de la productividad
en el trabajo.

El logro del mejoramiento de las condiciones de trabajo, el incremento del nivel de satisfaccion
de los trabajadores, la no ocurrencia de los accidentes e incidentes, la elevacién del nivel de
competencia en SST en la organizacion, la mejora del nivel de motivacién y mayor nivel de
participacion de todos los trabajadores, permiten a la organizacion elevar la mejora continua del

desempeno laboral, pues se considera que repercute en la calidad de todos los procesos, en su
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eficiencia y eficacia, en una mejor prestacion de los servicios y en el desarrollo de sus objetivos

estratégicos.
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CONCLUSIONES

En la presente investigacion se arribé a las conclusiones siguientes:

1.

Todo el marco tedrico referencial expuesto asi como toda la documentacion bibliogréfica
revisada y estudiada permitié desarrollar la realizacion de la investigacion y construir el
marco tedrico referencial

El procedimiento propuesto sirve como herramienta, para diagnosticar y proyectar
estrategias que logren incrementar la eficiencia del sistema de capital humano en funcién de
la Seguridad y Salud en el Trabajo y como resultado elevar la mejora continua del
desempeno laboral, la calidad de todos los procesos y el desarrollo de los objetivos
estratégicos

El diagnéstico realizado mide el comportamiento e integracion del Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo (SGSST) en los mddulos del Sistema de Gestién Integrada
de Capital Humano (SGICH) y las técnicas utilizadas permitieron determinar que la entidad
se encuentra en el cuadrante min-max., por lo que se deben trazar estrategias adaptivas. La
entidad tiene que poner sus debilidades en funcion de sus oportunidades

Al evaluar el comportamiento y el nivel de integracién del SGSST en el SGICH, se determin6
qgue en la organizacion los médulos que mas influyen negativamente en el resultado final del
procedimiento son: comunicacion institucional, estimulacion moral y material y formacién

Las soluciones estratégicas trazadas para elevar la mejora continua del desempefio laboral
y el desarrollo de sus objetivos estratégicos estan encaminadas a mejorar el
comportamiento y el nivel de integracion del SGSST en el SGICH en la organizacion

El comportamiento de la SST en la organizacion no es el mejor ya que la misma sélo tiene
implantado algunos elementos del SGSST vy la integracion con el SGICH es evaluada de

regular.
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RECOMENDACIONES

Con el fin de lograr un buen comportamiento y nivel de integracién del sistema de gestién de
seguridad y salud en el trabajo al sistema de gestidn integrada del capital humano en la
Empresa de Servicios Técnicos de Holguin Asertec se recomienda tener en cuenta los
aspectos siguientes:

1. Aplicar el procedimiento propuesto como herramienta para diagnosticar el
comportamiento y nivel de integracion del sistema de gestion de la seguridad y salud en
el trabajo en el sistema de gestion integrada del capital humano

2. Tomar como referencia el marco tedrico de la presente investigaciéon para cualquier tipo
de investigacion de este tema

3. Continuar la aplicacién del procedimiento en la organizacién como ciclo de mejora, a
través de la direccion de la entidad, dada su importancia para el logro de resultados
superiores

4. Cumplir cabalmente el plan de medidas trazado para desarrollar las soluciones

estratégicas que permitiran el cumplimiento de los objetivos trazados.
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ANEXOS

Anexo 1- Comportamiento de la SST en el SGICH

COMPETENCIAS LABORALES

NC
18001:2007

Autocontrol

Capacitacion y
desarrollo

NC 3001:2007

Seleccion e
intearacion

Organizacion
del trabaio

Comunicacion
institucional

Evaluacion del
desembeno



Anexo 2- Procedimiento

—— Etapa I: Involucramiento y compromiso W

— Paso 1: Reunién de apertura ]

Paso 2: Seleccionar la comisién que llevara a
cabo el diagnéstico

Paso 3: Capacitar a la comision que llevara a
cabo el diaandstico

—

Etapa II: Definicion del estado deseado

L, Etapa lll: Revision documental

———» Paso 1: Vigencia

— Paso 2: Medios y recursos

Paso 3: Estructura organizativa actual para el §
desarrollo de actividades

— > Paso 4: Valoracién de la revision documental w

—— Etapa IV: Desarrollo del diagndstico estratégico

—| |

- » Paso 1: Caracterizar la organizacion W

—» Paso 2: Valoracién de la caracterizacion w

Paso3: Andlisis de la integracién y comportamiento de la
SST respecto a los médulos que componen el SGICH

—> Paso 4: Construccion de la matriz DAFO

Paso 5: Comparacién con el estado deseado y
determinacion del problema estratégico general

Etapa V: Soluciones estratégicas }

SN

Paso 1: Seguimiento y control de las estrategias de
solucién

— Etapa VI: Presentacion del informe w
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Anexo 3- Encuesta para diagnosticar la organizacion del trabajo

Fuente: Elaboracion propia

Estimado(a) trabajador(a):

Se desea conocer su criterio sobre la contribucion del sistema de seguridad y salud implantado

en la organizacién al proceso de organizacién del trabajo. Su opinion resulta de gran

importancia con el fin de perfeccionar la gestion en nuestra entidad. Gracias por su

cooperacion.

Marque con una X la respuesta que crea correcta.

1.

¢ Se incluyen en su método de trabajo o profesiograma las condiciones de trabajo a las
que se expone que puedan afectar su salud?

Si---- No----- Mencione 3 elementos

¢, Conoce usted si en su empresa se toman en cuenta elementos de seguridad y salud en

el trabajo a la hora de confeccionar un cargo o puesto de trabajo?

En caso afirmativo diga dos elementos
¢ Se incluyen las normas de seguridad de su puesto de trabajo en su método de trabajo o

profesiograma?

En caso afirmativo escriba dos de ellas

¢ Se han realizado estudios de tiempo en su puesto de trabajo?

¢ El estado fisico y enfermedades que padece el trabajador se han tomado en cuenta

cuando se realiza algun estudio de tiempo a cualquier puesto de trabajo en su empresa?

¢ Se toma en cuenta en su empresa el estado fisico del trabajador cuando se le es
asignada la carga de trabajo?
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9. (En los estudios de tiempo y en los estudios de los métodos de trabajo realizados en su
empresa son tomados en cuenta las condiciones higiénicas en las que se encuentra el

personal estudiado?

10. ¢ En los estudios de tiempo y en los estudios de los métodos de trabajo realizados en su
empresa son tomados en cuenta los riesgos laborales en los que se encuentra el

personal estudiado?

11.;La seguridad y salud en el trabajo esta incluida en los estudios de organizacién del
trabajo?

13.¢Se ha tenido en cuenta alguna vez su adaptacion cuando se le asigna un puesto de

trabajo?
En caso que no diga el motivo

14.;Se ha tomado en cuenta alguna vez este aspecto cuando se le ha realizado algun

estudio del trabajo?

En caso afirmativo ponga dos ejemplos
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Anexo 4- Entrevista realizada al especialista de recursos humanos sobre selecciéon e

integracion

Fuente: Elaboracion propia

Como

parte del tema de investigacién la seleccién e integracion del personal y desarrollando un

estudio sobre la contribucién de la seguridad y salud en el trabajo al sistema de gestion

integrado del capital humano usted ha sido seleccionado como experto para ser consultado

respecto al grado de relevancia que poseen los aspectos que evidencian esta contribucion.

1.
2.

N o g &

10.
11.

12.

13.

¢ Es usted el especialista de seleccion e integracion en su empresa?

¢, Cémo se desarrolla el proceso de seleccion exitosamente en su empresa?

¢ Existe un procedimiento para efectuarlo?

En caso afirmativo ;Puede decir qué pasos lo componen?

¢, Se basa en la politica de empleo del pais para efectuar la seleccion?

¢ Con qué frecuencia ocurre este proceso en su empresa?

¢ Se le hacen revisiones periddicas a este proceso?

¢De qué forma toma usted el estado fisico de los candidatos para seleccionarlos para
una plaza determinada?

¢A los candidatos de nuevo ingreso les hacen examenes fisicos para medir el grado de
fortaleza?

¢, Posee la empresa una cantera de candidatos donde pueden escoger con mayor
facilidad su fuerza de trabajo?

¢ Los trabajadores deben presentar el carné de salud cuando ingresan en la empresa?

¢ Para la seleccion de los directivos y mandos intermedios se le realizan examenes de
conocimientos, especificamente de seguridad y salud en el trabajo?

¢ Usted evalla a los obreros en el periodo de prueba sobre manipulacién de los medios
de proteccion individual?

¢ En el programa de acogida qué usted hace para preparar a sus candidatos en materia
de SST?
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Anexo 5- Encuesta para diagnosticar la seleccion e integracion en la empresa
Fuente: Elaboracion propia
Estimado(a) trabajador(a):
Con el objetivo de determinar el nivel de integracién de la seguridad y salud en el trabajo dentro
del proceso de seleccién e integracidn en la empresa se confecciond la siguiente encuesta. Nos
seria de mucha utilidad contar con su opinidn, la misma contribuird a un mejor desarrollo de la
investigacion.
Marqgue con una X la respuesta que crea correcta.

1. ¢Cree usted que en su empresa se realiza satisfactoriamente el proceso de seleccién e

integracion del personal?

2. ;Se toma en cuenta en su empresa el estado fisico del candidato cuando se realiza la

seleccidn para algun cargo o puesto de trabajo?

En caso afirmativo ;Puede exponer dos elementos?
&
3. ¢El carné de salud es un requisito fundamental cuando se realiza una seleccion de un

trabajador externo?

Si----- No -----
4. ;Se realizan exdmenes médicos a los trabajadores de nuevo ingreso en su empresa?
Si ----- No -----

En caso afirmativo diga cuales
5. ¢En su programa de acogida en la empresa fue informado sobre las normas de

seguridad y salud en el trabajo?
En caso que afirmativo diga cuales
6. ¢En su empresa las enfermedades y padecimientos de los candidatos son tomados en

cuenta a la hora de selecciona al trabajador?

7. ¢En su periodo de prueba en su empresa se le evalud la utilizaciéon de los medios de

proteccion individual?

En caso afirmativo ponga ejemplos
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8. ¢ Tiene usted conocimientos sobre seguridad y salud en el trabajo?

En caso afirmativo ponga tres elementos que conozca
9. ¢Fueron determinantes estos conocimientos en su proceso de seleccién e integracion?

En caso afirmativo ¢ Cuales especificamente?
11.:Se les realizan exdmenes médicos y fisicos a los candidatos en el proceso de

seleccion e integracién en su empresa?

13. ¢ Conoce si en el programa de acogida de su empresa se toma en cuenta las medidas de

seguridad que debe seguir el personal seleccionado?

Si----- No-----
14. ; Paso usted por el periodo de prueba en su empresa?
Si ---- No----

15.Cree necesario evaluar la utilizacion de los medios de proteccién individual en el

periodo de prueba?
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Anexo 6- Encuesta para diagnosticar la formacion y desarrollo

Fuente: Elaboracion propia

Se esta realizando una investigacion con el objetivo de conocer la situacion que presenta la

seguridad y salud en el trabajo (SST) dentro de la formacién del personal en la empresa, para

asi proponer mejoras que conlleven a dar solucién a los problemas existentes. Contar con su

opinion seria de mucha utilidad.

Marqgue con una X la respuesta que crea correcta.

1-

2-

¢ En su empresa la formacién del personal es un aspecto desarrollado eficazmente?

¢ Se le realizan examenes de conocimientos sobre seguridad y salud en el trabajo para
conocer sus necesidades de capacitacion en cuanto este tema?

Si---- No----

¢ Cree usted que es importante la capacitacion del personal en materia de SST?

Si---- No----

¢ Se le capacita a usted con frecuencia?

En caso afirmativo diga qué elementos
¢En su formaciéon como trabajador de la empresa se toman en cuenta las normas de
SST?

En caso afirmativo diga cuales

¢ Cree usted importante estas normas para su formacion profesional?

Si---- No-----

En caso afirmativo ¢ por qué?

¢, Se le capacita con frecuencia a los trabajadores en su empresa sobre los riesgos a los
gue se exponen?

Si---- No----

En caso afirmativo ¢ puede decir algunos riesgos que usted conozca y quiénes realizan la
capacitacion?

¢ Cree usted que mantener preparado a los trabajadores sobre las medidas de seguridad

que deben tomar bajo algun tipo de situacion peligrosa es importante para su salud?
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9- ;En su formacién como trabajador se toma en cuenta las medidas que debe tomar para
evitar accidentes?
Si---- No----
En caso afirmativo diga tres medidas que conozca

10-¢La falta de conocimientos en cuanto a SST es un requisito tomado en cuenta en su
empresa cuando se determinan las necesidades de capacitacién de cada trabajador?
Si ---- No----

11-¢Conoce usted qué debe hacer para evitar los riesgos laborales a los que se enfrenta?
Si ---- No----

12-¢Cree que es un factor determinante estas acciones en su preparacién como trabajador?
Si---- No----
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Anexo 7- Entrevista realizada al especialista de recursos humanos sobre estimulacion
moral y material
Fuente: Elaboracion propia
Como parte del tema de investigacion sobre estimulacién moral y material desarrollando un
estudio sobre la contribucién de la seguridad y salud en el trabajo al sistema de gestion
integrado del capital humano diferentes soluciones organizativas empleadas por las
organizaciones cubanas. Usted ha sido seleccionado como experto para ser consultado
respecto al grado de relevancia que poseen los aspectos que evidencian esta contribucion.
Para ello se le realizaran las preguntas siguientes:

1. ¢Es usted el responsable del sistema de estimulacién en su empresa?
¢, Puede decirme qué sistema de estimulacién existe en su empresa?
¢ El pago por rendimiento es llevado a cabo en su empresa?
¢ Con qué frecuencia se realiza el sistema de pago?

¢ Los trabajadores estan conformes?

2

¢ Existe en su empresa estimulacion adicional por el desempeno?
En caso afirmativo ¢En divisa 0 en moneda nacional?
¢, Posee usted un mecanismo de estimulacion moral para los trabajadores?
¢ Qué factores se toman en cuenta para estimular a los trabajadores en su empresa?
¢ Los accidentes de trabajo e incidentes son indicadores por los cuales se les penaliza en
la estimulacion a los trabajadores?
10. ¢ Cree que seria un factor por el cual se le afecte la estimulacién a los trabajadores?
11. ¢ Estimula usted a los obreros por cumplir con las normas de seguridad en su puesto de
trabajo?
12. ¢ Estimula usted a sus trabajadores por mantener una buena higiene en su puesto de
trabajo?
13. ¢ Es la Seguridad y Salud en el Trabajo un aspecto que determine la estimulacién de un
trabajador?

Gracias por su colaboracién
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Anexo 8- Encuesta para diagnosticar la estimulacion moral y material

Fuente: Elaboracion propia

Estimado (a) trabajador(a):

Necesitamos de su cooperacion para determinar el nivel de integracion de la seguridad y salud

en el trabajo dentro del proceso de estimulacion moral y material en la empresa para lo cual se

confeccionaron las preguntas siguientes:

Marqgue con una X la respuesta que crea correcta.

1-

2-

¢Le gusta el trabajo que realiza?

Si---- No----

¢, Se siente estimulado de manera general en la empresa?
Si---- No----

¢ Se siente satisfecho con la estimulaciéon en su empresa?
Si----- No-----

¢, Su trabajo se corresponde con la estimulacion que recibe?
Si----- No----

¢En su empresa es un requisito de estimulacién el cumplimiento con las medidas y

normas de seguridad en su puesto de trabajo?

¢ Se le estimula a usted por mantener una conducta segura en su puesto de trabajo?
Si---- No----

¢ Cree que mantener una conducta segura en su puesto de trabajo seria un factor para la
estimulacion en su empresa?

Si---- No----

En caso afirmativo diga por qué

¢ Es estimulado por cumplir con las medidas higiénicas sanitarias en su puesto de
trabajo?

Si---- No----

10-¢,Se siente usted estimulado normalmente en su organizacion?

Si---- No---
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11- ;Constituye un reconocimiento moral la Seguridad y Salud en el Trabajo en su
empresa?
Si---- No----

12-:Se le penaliza la estimulacion a los trabajadores de su empresa por presentar
incidentes y accidentes de trabajo en su empresa?
Si --- No----

13-¢Cree usted que la estimulacion moral es un aspecto en el cual se deba trabajar en su
empresa?
Si---- No---
En caso afirmativo diga por qué

Gracias por su colaboracién
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Anexo 9- Encuesta para diagnosticar la evaluacion del desempefo

Fuente: Elaboracion propia

Estimado(a) trabajador(a):

Se desea conocer su criterio sobre la contribucion del sistema de seguridad y salud implantado

en la organizacién al proceso de evaluacion del desemperio con el fin de diagnosticar el estado

del mismo. Su opinién resulta de gran importancia ya que puede contribuir a perfeccionar la

gestién en nuestra entidad.

Marqgue con una X la respuesta que crea correcta.

1-

2-

¢ Usted cree que los sistemas de evaluacion evalla el desemperio real del trabajador?

¢Estd de acuerdo con el sistema de evaluacion del desempefio que mantiene su
empresa?

Si---- No-----

¢En su empresa se toman en cuenta conocimientos y actitudes bdasicas sobre las
normas y medidas de seguridad para medir su desempefno?

Si---- No----

¢ Cree usted que estos conocimientos son importantes para evaluar el desempefio de un

trabajador?

¢ Conoce usted si existe un procedimiento que evalla el desempeno de cada trabajador
en la empresa?

Si---- No-----

¢Mantener una conducta segura en su puesto de trabajo es un requisito el cual se mide
para definir su evaluacion?

Si ---- No -----

¢, Sus dirigentes realizan acciones o actividades para divulgar, formar, informar vy
comunicar sus conocimientos sobre SST?

Si---- No-----

¢ El cumplimiento con las medidas de seguridad en su puesto de trabajo es un aspecto
determinante en su evaluacién?

Si---- No----

¢, Se evalua periédicamente el desemperfio organizacional en su empresa?
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Si---- No-----
En caso afirmativo diga cada qué tiempo
10-¢Cree importante que la SST sea un requisito determinante en la evaluacion del

desempeno?

En caso afirmativo diga por qué

11- ¢ Conoce usted su perfil de competencia?

En caso afirmativo ;,Qué aspectos se tienen en cuenta en el mismo?
12-¢Forma parte de su perfil de competencia cumplir con las medidas de seguridad en su
puesto de trabajo?
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Anexo 10- Entrevista realizada al especialista de recursos humanos sobre evaluacion del
desempeno
Fuente: Elaboracion propia
Estimado experto ha sido seleccionado usted para realizarle una entrevista con el fin de evaluar
el sistema de evaluacién del desempefno en materia de seguridad y salud en el trabajo en su
empresa.
1. ¢Lleva usted la evaluacion del desempeno de la empresa y en particular de cada
trabajador?
¢ Qué tan complejo es este proceso en su empresa?
¢ Existe un procedimiento por el cual se rigen?
¢ El procedimiento fue elaborado por usted?
En caso negativo ¢ conoce la fuente?
¢, Cree usted que recoge todos los requisitos para este proceso tan importante?
¢ Qué factores son determinantes en este proceso?
¢ Cada qué tiempo se realiza esta evaluacion?
¢ Los trabajadores estan presente cuando se definen la evaluacion?
¢ Cuantas personas son involucradas en este proceso?

© © N o o

¢ Especificamente a los directivos y mandos intermedios se les evalian los

conocimientos sobre la familia de NC 18000: 2007 sobre Sistema de Gestidon de

Seguridad y Salud en el Trabajo (SGSST)?

10.¢A los obreros le evalian el comportamiento y cumplimiento con las medidas de
seguridad en su puesto de trabajo?

11. ¢ A los directivos se le evalla el nimero de acciones realizadas para gestionar el sistema
de gestién de seguridad y salud en el trabajo?

12. ¢ El director de la empresa conoce estas evaluaciones?

13. ¢ Son discutidas las evaluaciones en el consejo de direccion?

14. ; Qué tan importante es este proceso para la determinacién de la competencia laboral de
un trabajador?

15. ¢ Los trabajadores estan presentes cuando se determina su evaluacion?

16.¢;Se toman en cuenta las acciones por parte de ustedes para mejorar el SGSST en la

empresa para su evaluaciéon?
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Anexo 11- Encuesta para diagnosticar la comunicacion institucional

Fuente: Elaboracion propia

Para conocer la situacion que presenta la seguridad y salud en el trabajo dentro de la

comunicacion institucional en la empresa, se disefié esta encuesta, ademas con el objetivo de

proponer mejoras que conlleven a dar solucién a los problemas existentes. Su opinion seria de

gran valor.

Marqgue con una X la respuesta que crea correcta.

1-

2-

¢ La comunicacion con sus jefes es frecuente?

En caso afirmativo diga dos de ellas

¢ Conoce usted la politica de seguridad de la empresa?

En caso afirmativo diga qué aspectos estan presentes en la misma
¢ Es usted involucrado en la confeccion y revision de la politica de seguridad de su

empresa?

¢ Existe en su empresa un control sobre los conocimientos que usted tiene sobre la

politica de seguridad?

¢ Ha sido inmerso en el desarrollo de procedimientos que gestionen la seguridad y salud

en el trabajo en su empresa?

En caso afirmativo diga cuales

¢Mantiene una buena comunicacidén con sus compareros y jefes?
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10-¢La Seguridad y Salud en el Trabajo es un tema frecuente en las conversaciones con

sus comparieros?

11-¢Cree usted que la Seguridad y Salud en el Trabajo es un tema importante en el cual se

pueda conversar y discutir con sus comparneros y jefes?

13-¢Existe algun mecanismo de informacién de este responsable para llegar a sus
trabajadores?

En caso afirmativo diga cuales

14- ;Cree que se le da una correcta divulgacion a las normas de Seguridad y Salud en el
Trabajo en su empresa?

En caso afirmativo diga con qué frecuencia y mencione dos de ellas
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Anexo 12- Entrevista realizada al especialista de control interno en la organizacion

Fuente: Elaboracion propia

Estimado experto:

Usted

ha sido seleccionado para realizarle una entrevista con el fin de evaluar el control interno

de la organizaciéon y medir el desempefno en materia de seguridad y salud en el trabajo en su

empresa.

1.

o a0k~ 0D

~N

10.
11.

12.
13.
14.
15.
16.

17.
18.

19.

¢ Es usted el encargado del control interno en la organizacion?

¢, Podria decirme como cataloga este proceso en la empresa?

¢ Se lleva a cabo sobre la base politico legal del pais?

¢ En qué norma, decreto o resolucién se basa su trabajo?

¢ Esta constituido el comité de control interno?

¢ Es el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SGSST) uno de los
objetos de control en la empresa?

¢ Existe un mecanismo que permita auditar el SGSST en la empresa?

¢Mantiene usted mecanismos de control para determinar el cumplimiento de las leyes y
normas implantadas en la empresa?

En caso afirmativo ¢Puede decir qué mecanismos?

¢ En su empresa usted controla la utilizacién de los medios de proteccién individual a los
obreros?

¢, Puede decir qué plan de auditorias presenta para el control en su empresa?

¢, Se realiza un seguimiento y control a las medidas tomadas por el SGSST?

En caso afirmativo diga con qué frecuencia

¢ Estan definidas las listas de chequeo por cada area de resultados claves?

¢, Cuenta usted con un plan de control interno para cada area?

¢ Los planes de prevencion son incluidos en el control interno?

¢, Se inspeccionan los levantamientos de riesgos con frecuencia?

¢ Es el especialista de seguridad y salud en el trabajo de la empresa miembro del comité
de control multidisciplinario?

¢, Se les hacen control periddico a los medios de proteccién individual a los obreros?
¢;Las medidas tomadas para la gestion del SGSST de qué forma se mide su
cumplimiento e impacto?

¢La direccion de la empresa se interesa por el cumplimiento de estas medidas?
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Anexo 13- Encuesta para diagnosticar el autocontrol

Fuente: Elaboracion propia

Estimado (a) companero(a):

Para determinar el nivel de integracion de la seguridad y salud en el trabajo dentro del proceso

de autocontrol en la empresa seria de mucha ayuda contar con su opinion

1.

10.

11.

¢ Es inspeccionado usted en su puesto de trabajo?

Si ------ No ------
¢ Conoce usted si se realizan auditorias en su empresa?
Si ----- No -------

En caso afirmativo diga con qué frecuencia

¢, Se le realizan inspecciones a los medios de proteccion individuales a los obreros?
Si---- No -----

¢ Son revisadas las medidas de seguridad que lleva su trabajo antes de comenzar una

jornada laboral?

¢Son identificados los peligros a los cuales usted se expone por parte de sus

superiores?

En caso afirmativo menciones dos de ellos
¢, Sus superiores le garantizan un seguimiento al control de los medios y materiales con

que usted trabaja?
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Anexo 14- Composicion de la fuerza de trabajo

DEL TOTAL OPERARIOS TECNICOS SERVICIO DIRIGENTES
RANGO DE PLANTILLA
EDADES CUBIERTA Hombres Mujeres Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres
De 17 a 35 47 41 6 47 0 1 5 2 1 1 0
De 36 a 50 111 86 25 59 6 16 15 9 4 2 0
De 51 a 60 68 62 6 47 2 8 2 3 1 4 1
Mas de 60 20 20 0 18 0 0 0 1 0 1 0
TOTAL 246 209 37 171 8 25 22 15 6 8 1
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Anexo 15- Procesamiento de las encuestas

Encuesta sobre organizacion del trabajo

Pregunta | Si (%) | No (%) | Pregunta | Si(%) | No (%)
1 97.77 2.23 10 95.55 4.45
2 85 15 11 77.77 22.23
3 84.44 15.55 12 11 89
4 97.77 2.23 13 89 11
5 75.56 24.44 14 91.12 8.88
6 20 80 15 86.66 13.33
7 80 20 16 97.77 2.22
8 5 95 17 86.66 13.33
9 95.55 4.45

Encuesta sobre seleccion e integracion

Pregunta | Si (%) | No (%) | Pregunta | Si (%) | No (%)
1 89 11 9 2.22 97,77
2 91.11 8.88 10 86.66 13.33
3 97.77 2.22 11 93.33 6.66
4 97.77 2.22 12 97.77 2.22
5 86.66 13.33 13 89 11
6 80 20 14 95.55 4.44
7 80 20 15 97.77 2.22
8 48.88 51.11

Encuesta de formacion y desarrollo

Pregunta | Si(%) | No (%) | Pregunta | Si(%) | No (%)
1 97.77 2.22 8 91.11 8.88
2 86.66 13.33 9 80 20
3 95.55 4.44 10 95.55 4.44
4 91.11 8.88 11 51.11 48.88
5 80 20 12 91.11 8.88
6 68.88 31.11
7 71.11 28.88




Encuesta sobre evaluacion del desempeno
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Pregunta | Si(%) | No (%) | Pregunta | Si (%) | No (%)
1 89 11 7 75.56 | 24.44
2 84.44 | 15.55 8 11 89
3 2.22 97.77 9 9555 |4.44
4 51.11 |48.88 10 48.88 | 51.11
5 91.11 8.88 11 93.33 | 6.66
6 8.88 91.11 12 89 11

Encuesta sobre estimulacion moral y material

Pregunta | Si(%) | No (%) | Pregunta | Si (%) | No (%)
1 89 11 8 89 11
2 33.33 | 66.66 9 11 89
3 20 80 10 35.55 | 64.44
4 48.88 | 51.11 11 8.88 91.11
5 2.22 97.77 12 0 100
6 0 100 13 100 0
7 17.77 | 82.22

Encuesta sobre comunicacion institucional

Pregunta | Si(%) | No (%) | Pregunta | Si (%) | No (%)
1 11 89 9 77.77 | 22.22
2 4.44 95.55 10 20 80
3 2.22 97.77 11 93.33 6.66
4 2.22 97.77 12 100 0
5 4.44 95.55 13 11 89
6 2.22 97.77 14 4.44 95.55
7 6.66 93.33 15 95.55 4.44
8 48.88 | 51.11 16 8.88 91.11

Encuesta sobre autocontrol

Pregunta | Si(%) | No (%) |Pregunta | Si(%) | No (%)
1 9555 |4.44 7 97.77 |2.22
2 97.77 |2.22 8 80 20
3 97.77 |2.22 9 95.55 |4.44
4 93.33 | 6.66 10 97.77 |2.22
5 80 20 11 95.55 |4.44
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\ 6 7556 | 24.44 |
Anexo 16- Matriz DAFO

Matriz de factores internos (MEFI)

Factores internos esenciales Ponderacion | Clasificacion | Resultado

Fortalezas

En el disefio de cargos y puestos de trabajos la
empresa tiene en cuenta la SST 4 10 40

La empresa controla el buen uso de los medios de
proteccién individual a sus obreros 4 9 36

Bajo indice de ausentismo 4 8 32

Tiene creado el comité de control interno, ademas de
un departamento de auditoria interna 4 8 32

A manera general la empresa cuenta con una buena
documentacién en cuanto al sistema de gestion
integrado de capital humano (SGICH) y el sistema de

gestion de seguridad y salud en el trabajo (SGSST) 3 4 12
Debilidades

La SST en ningun momento forma parte de las

requisitos a las cuales estan dirigidas la estimulacion 1 8 8

Mal desempefio de la comunicacion institucional en la
organizacion con respecto a todos los procesos 1 9 9

Los recursos asignados para el buen desempeiio del
SGSST ni para el SGICH no son suficientes 1 9 9

En la seleccion de los trabajadores no se tiene en
cuenta los conocimientos sobre SST ni las normas
que la rigen, por lo que no son requisitos
fundamentales para ningun candidato(excepto las
plazas relacionadas directamente con la SST) que se
esta ofertando 1 8 8

No se tiene en cuenta la carga de trabajo asignada a
cada trabajador, ya que en ocasiones se le asigna una
carga que fisicamente los trabajadores no pueden
cumplir 1 8 8

No se encuentran creado el comité de competencia 1 7 7
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Los trabajadores no son involucrados en el desarrollo
y revision de la politica, ni son consultados sobre esta.

No se establece ningun mecanismo para medir el
impacto de las capacitaciones en cuanto a SST

Los temas sobre SST no son muy comunes en las
reuniones, asambleas y conversaciones, entre los

obreros ni entre obreros y jefes

Total

5100

5219

Como 219 < 250 predominan las debilidades

Matriz de factores externos (MEFE)

Factores externos esenciales

Ponderacion

Clasificacion

Resultado

Oportunidades

Crecimiento acelerado de clientes

18

72

Unica empresa en la provincia que presta este servicio

16

60

La empresa se encuentra en perfeccionamiento
empresarial

15

60

La universidad en coordinacion con la empresa ofrece
sus servicios en materia de formacibn a los
trabajadores

12

36

Proceso de reordenamiento de la FT, que da la entrada
en vigor de las resoluciones 35y 36 /2010 del MTSS, lo
que presupone una mayor productividad de los
trabajadores

11

33

Amenazas

Debido al bloqueo econémico, es dificil la compra de
medios de proteccién individual y de materias primas
mas baratas

16

16

El exceso de la centralizacion que afecta la toma de
decisiones

12

24

Total

5100

> 301

Como 301 > 250 predominan las oportunidades

Anexo 17- Estado deseado




UUNMNIVERSIDADoeFloL curmy

Modulos Cantidad | ) de la evaluacion Cantidad de (B /M) x100
de (B) criterios x A (%)
criterios (M)

Organizacion del 7 2.27+2.27+2+2.27+0 | 15.89 84.02%

trabajo +2.27+2.27=13.35

Seleccion e 6 2.27+2.27+2.27+0+2. | 13.62 83.33 %

integracion 27+2.27=11.35

Evaluacion del 6 1.8+0+2+2+2.27+2.2 | 13.62 75.92%

desempeio 7=10.34

Estimulacion 0+2.27+0+0= 2.27 9.08 25%

Formacion 6 2.27+2.27+2.27+2.27 | 13.62 66.67%
+0+0=9.08

Comunicacion 6 2+0+0+0+1+0=3 13.62 22.03 %

institucional

Autocontrol 9 0+2.27+0+2.27+2.27 | 20.43 71.56 %
+2.27+2.27+2.27+1=
14.62

Y 44 64.01

Calculo de A

A=100/44 =227

Segun los % definidos para cada uno de los procesos 0 modulos analizados se establecio el
orden de prioridad segun la incidencia negativa en el SGICH quedando de la forma siguiente:
1. Comunicacién institucional
Estimulacion
Formacion
Autocontrol
Evaluacién del desempefio

Seleccién e integracion

R Al o

Organizacién del trabajo

Anexo 18 Calculo del tamaino de la muestra



El tamano de la muestra se calculdé a partir de una plantilla de 246 trabajadores al cierre del
primer trimestre del 2011.
Calculo del tamano de la muestra.

4 pgN
N= g>(N-1)+4pg

n: Tamano de la muestra N: Tamano de la poblacién

p: Probabilidad de éxito g: Probabilidad de fallo

d: Error méximo permisible k: Valor asociado al nivel de confianza.
4 pgN

n= d?(N-1)+4pg

n= 4%0.50.5"246 =37,7=38

(0.15)2 (246-1)+ 4*0.5*0.5

La formula estd calculada para el 95% de confianza. El tamafio de la muestra calculado fue

aproximadamente 38 trabajadores.



