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RESUMEN

Las organizaciones se ven sujetas constantemente a cambios debido al fenomeno
de la globalizacién, que exige a diario aumento de su nivel de competitividad en el
mercado; dejando de lado muchas veces el factor humano, el cual es fundamental
en el desarrollo organizacional, por lo tanto, el fomento de su bienestar y calidad
de vida laboral a través de condiciones de trabajo dignas, contribuirdn a la
consecucion de metas y objetivos empresariales.

Dentro de la dinamica organizacional se hace necesaria la evaluacion del clima
organizacional debido a su importancia para conocer la percepcion de los
trabajadores acerca de su ambiente laboral y la influencia positiva o negativa que
este genera sobre el comportamiento de los mismos; llevando consigo a la
satisfaccion laboral, demostrado por su compromiso con la empresa lo que llevara
al aumento de la productividad; o, por el contrario, a la presentacion de fenémenos
como la alta rotacion de personal, baja productividad y el ausentismo laboral. De
manera que, si se percibe un clima desfavorable se genera una cultura de
ausencia, que impide el desarrollo, el crecimiento personal y profesional y la
permanencia de los trabajadores en la organizacion.

Por otra parte, el andlisis del comportamiento del ausentismo laboral en las
organizaciones, es un factor clave de éxito en los Sistemas de Gestibn de
Seguridad y Salud en el Trabajo, debido a que la identificacion de sus causas
puede llegar a mitigar sus consecuencias en el trabajador y en la organizacion.
Este, es un estudio descriptivo, exploratorio realizado en una pyme de la comuna
19 de la ciudad de Cali, con una muestra de 25 trabajadores; que describe la
relacion entre el clima organizacional y el ausentismo laboral en una empresa
dedicada a la distribucion de plasticos; que no cuenta con un sistema de gestion
en salud y seguridad en el trabajo; por lo que se lleva a cabo su planificacién en
enero de 2019 de acuerdo a la normatividad vigente del estado colombiano.
Palabras Claves: Clima organizacional, ausentismo laboral, sistema de gestion de

salud y seguridad en el trabajo.
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INTRODUCCION

El clima organizacional es importante en la gestibn empresarial dado que su
diagnostico permite identificar las percepciones de los miembros de la
organizacion acerca del medio ambiente laboral en el que se desenvuelven a
diario y por lo tanto influyen de manera determinante en sus comportamientos (1).
Es un elemento intangible y variable dentro de la organizacién y puede ser positivo
0 negativo de acuerdo a su contribucion en la satisfaccion de necesidades de
crecimiento, labor y realizaciéon personal de sus miembros; sin embargo, si no
logra favorecer dichas necesidades se considera negativo, por lo cual se debe
realizar un plan de mejoramiento que contemple estrategias encaminadas a evitar

su deterioro (2).

Es por esto, que en la actualidad el diagnéstico del clima organizacional es una
necesidad imperante en las empresas ya que constituye un reflejo de la
satisfaccion de sus empleados; determina las diferentes maneras de actuar de los
mismos y por ende puede impactar sobre el logro de metas y objetivos

empresariales (3).

Es importante mencionar que ademas del clima, hay un aspecto organizacional
que determina el actuar de la empresa; la cultura, la cual se reconoce como el
conjunto de valores, principios, ideas, costumbres, habitos y tradiciones
compartidos por todas las personas que se encuentran dentro de la organizacién
(4). Para autores como Denison (1991) la cultura organizacional “se refiere a los
valores, las creencias y los principios fundamentales del sistema gerencial de una
organizacién, asi como el conjunto de procedimientos y conductas gerenciales que

sirven de ejemplo y refuerzan dichos principios basicos” (5).

19



La cultura de la organizacion se conforma a partir de la cultura de los individuos,
pero, ademas, es influenciada por la cultura de la comunidad donde se ubica. Se
debe tener en cuenta, es dinamica a través del tiempo. Asi mismo, la estructura y
cultura organizacional son consideradas como factores que influyen en los
procesos de cambio dependiendo del tipo de estructura y su mecanismo
coordinador, por lo cual es importante conocer el funcionamiento de la
organizacion; por ello Lawrence y Lorsch, en 1967, la definieron como el sistema
interconectado de comportamientos de personas para cumplir con una funcion o
tarea, la cual ha sido dividida en subsistemas donde cada uno responde con una
parte de dicha tarea y de igual forma le permite sumar esfuerzos para el

desempefio eficaz del sistema (4).

De igual forma, dentro de las organizaciones la interaccidon de componentes como
la estructura y la cultura generan el comportamiento organizacional y este incluye
las acciones de todos los miembros en el orden interno, entre si, asi como sus
relaciones con terceros. Segun Garcia (2004) el comportamiento gerencial incluye
habilidades técnicas (capacidad para aplicar experiencias y conocimientos
especializados), habilidades humanas (capacidad para comprender, motivar,
comunicar y trabajar con las personas) y habilidades conceptuales (capacidad

mental de andlisis, percepcion, diagndstico, innovacion, etc) (6).

Una vez entendido el concepto de cultura; se infiere que el clima organizacional
ejerce una influencia directa en la cultura organizacional, ya que las percepciones
de los trabajadores determinan las normas, creencias y valores que conforman la
dicha cultura, lo cual determina la forma de actuar en la organizacion, por lo tanto,

hay una asociacion entre estos dos factores que inciden en la organizacion.
Un clima organizacional favorable permite aumentar la productividad empresarial y

con esto contribuir a su competitividad organizacional debido a que se propician

condiciones de bienestar para los miembros de la organizacion logrando que se
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disminuya la incidencia de consecuencias como por ejemplo, la rotacion interna y
el ausentismo laboral definido por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
como la no asistencia al trabajo de un empleado que se pensaba que iba a asistir,
excluyendo los periodos de vacaciones y las huelgas; y el de causa medica se
considera, como el periodo de baja laboral atribuido a una condicion de

incapacidad médica, exceptuando el embarazo normal o el presidio (7).

El problema del ausentismo laboral propicia el inadecuado funcionamiento de las
organizaciones originando situaciones como rotacion de personal, ampliacién de la
planta de personal, aumento de tareas para los trabajadores, disminucion de horas
de descanso, aumento de horas trabajadas, programas de induccioén y reinduccion
con mayor frecuencia, etc.; lo cual genera un aumento del costo empresarial y
disminucién en la productividad. Ademas, genera desmotivacion de la fuerza
laboral y con esto puede incidir en la calidad de los productos y servicios ofrecidos

por la organizacion (8).

En Colombia el ausentismo es un fendmeno social y cultural reflejado en datos
estadisticos, dentro de los que se puede mencionar que en el afio 2011 se
reportaron 3.644.360 dias perdidos por incapacidad temporal en trabajadores
accidentados; y por cada trabajador accidentado se perdieron en promedio 8,2
dias laborales debido a causas médicas o incapacidades no justificadas para una
totalidad de 60 horas anuales por trabajador; traduciéndose en un costo de

pérdidas de 100 millones de pesos anuales (9).

De cualquier manera, de la forma en la que se presente el ausentismo laboral en
una organizaciéon, incide en el desarrollo organizacional, por lo cual, su
determinacién e identificaciébn causal, asi como su prevalencia constituyen un
objetivo primordial para las empresas con el fin de reducir su impacto negativo en
el ambito laboral a través de la elaboracion de estrategias de intervencion

encaminadas a mitigar sus consecuencias y por lo tanto a contribuir con el

21



bienestar de los trabajadores. En este orden de ideas, en esta investigacion se
pretende determinar la relacion existente entre el clima organizacional y el
ausentismo laboral de una empresa distribuidora de plasticos de la ciudad de
Santiago de Cali y ademas contribuir con la planificacion de un sistema de gestion
en seguridad y salud en el trabajo que contemple estrategias de promocion y

prevencion segun las disposiciones legales vigentes en Colombia.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El clima organizacional ha sido investigado por diversos autores, y es definido
como el conjunto de percepciones globales que el individuo tiene de la
organizacion, constituyéndose en un reflejo de la interaccidon que existe entre
ambos. Se resalta la importancia de la percepcion que tiene el sujeto de su
entorno, independientemente de cémo lo perciben otros; por lo tanto, es mas una

dimension del individuo que de la organizacion (10).

Se puede decir que el clima organizacional es definido como la manifestacion de
las percepciones o interpretaciones que las personas hacen del ambiente interno
de la organizacion en la cual participan; es un concepto multidimensional, que
incluye factores inherentes a la estructura y a las normas de la organizacion,
acerca de procesos Yy relaciones interpersonales y la manera como son

alcanzados los objetivos de la organizacion (11).

Estas percepciones expresadas por los trabajadores tienen un valor importante ya
gue alimentan la formacién de juicios acerca del contexto laboral; lo cual induce

determinados comportamientos en los individuos (12).

Por otro lado, dentro de las organizaciones pueden presentarse aspectos
negativos dentro de los cuales podemos mencionar el ausentismo laboral que es
definido por la Organizacion Internacional del Trabajo como la no asistencia al
trabajo por parte de un empleado que se pensaba que iba a asistir , quedando
excluidos los periodos de vacaciones, el embarazo normal y las huelgas ; ademas,
la Asociacion Internacional de Salud Ocupacional lo define como “la ausencia al
trabajo atribuida a enfermedad o accidente y aceptada como tal por la empresa o

la seguridad social (13).
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En concordancia con lo mencionado, se puede decir que el ausentismo laboral es
una realidad compleja y dificil de evitar en el ambiente laboral, y que puede llegar
a ser problemético afectando la productividad empresarial y generando un
deterioro en el clima laboral de una organizacién. En los paises industrializados, a
pesar de las reformas en las condiciones socioeconOmicas, en la oferta y en la
calidad de la asistencia sanitaria, se evidencia que la tasa de ausentismo tiende a
aumentarse en forma considerable sobrepasando el 30% en los ultimos 25 afios, y
se atribuye a incapacidad bien sea por enfermedad general o por accidente; pero
el ausentismo no es un fendmeno que ocurre de manera exclusiva pues existen
factores que intervienen y provienen de la interaccion entre el individuo y su
trabajo. Incluso, existen determinantes en un nivel “macro” desde la perspectiva
econdmica, politica y social que deben ser tenidos en cuenta. Se habla de factores
como el individual en el cual la edad, el sexo, la raza y el nivel educativo pueden
ser determinantes en el ausentismo; asi mismo se incluye el factor organizativo ya
que la estructura organizacional, la asignacién de roles, responsabilidades, poder
y jerarquias, pueden incidir positiva o negativamente en las motivaciones de los
trabajadores. Sumado a esto, se encuentra el factor de condiciones de trabajo,
pues los trabajos nocturnos, los de alto riesgo como el trabajo en alturas, la
mineria, el transporte, y los empleos que implican jornadas extensas, tienen una
relacion directa con el ausentismo y por ultimo se consideran otros factores
externos al individuo y a la organizacion que pueden incidir en el ausentismo.
Estos factores podrian considerarse “macro” y por razones obvias, son mas
dificiles de controlar o intervenir, por cuanto muchos de ellos tienen que ver con
controles gubernamentales, politicas publicas o cambios en la legislacién, o bien,
pueden ser impredecibles y de manejo complejo, tales como ciertas condiciones

climatoldgicas, los desastres naturales, las endemias o las epidemias, entre otros.
Teniendo en cuenta los aspectos mencionados que giran en torno al clima

organizacional y el ausentismo se determina que el clima organizacional trae

consigo algunas consecuencias, puesto que un clima positivo o favorable ayuda
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en el cumplimiento de objetivos organizacionales a partir del sentido de
pertenencia hacia ella. Por el contrario, un clima negativo o desfavorable supone
una falta de identidad con ellos, asi como un deterioro en el ambiente laboral,
ocasionando conflictos, bajo rendimiento, ausencias e ineficacia. Dentro de estas
consecuencias negativas se encuentra el ausentismo laboral por lo cual es
importante el estudio de estos dos temas dentro del ambiente laboral ya que se
visualiza qué tipo de relacion existe entre estos dos conceptos y la manera de
enfrentar los retos que dicha relacion trae consigo en el diario vivir, con el fin de
contribuir al mejoramiento del bienestar del trabajador. Esto se plantea por
autores como Werther y Davis (1995), quienes afirman en su estudio en primer
lugar, que se debe tener en cuenta que para mejorar la productividad a largo
plazo, es absolutamente necesario mejorar la calidad del clima organizacional ya
qgue a corto plazo, un clima organizacional de tipo autocratico puede incrementar
los niveles de productividad, no obstante, a largo plazo no se pueden mantener
progresos significativos en el incremento de productividad o logro de metas,
debido a que el deterioro en el clima conlleva a la disminucion de la motivacién
de los empleados frente a sus actividades laborales y como consecuencia a
disminuir su productividad. Ademas, con la perdida de motivacién se presenta un
mayor indice de ausentismo y la tasa de rotacibn aumenta; trayendo consigo
problemas mas serios como la lentitud, el desgano y la indiferencia de los
trabajadores que son fundamentales en una empresa. En segundo lugar, cuando
las personas perciben que su entorno laboral es adecuado cumplen con sus
actividades laborales porque se sienten una parte importante para lograr que su

empresa sea exitosa.

Lo cual evidencia que el clima se encuentra relacionado con el ausentismo laboral
ya que puede predisponer al trabajador a generar culturas de ausencia debido a
su percepcion negativa del mismo, haciendo que se incremente su exposicion a
riesgos psicosociales que pueden incidir de manera negativa en el estado de salud

y calidad de vida laboral. Esto, demuestra la necesidad de que en las
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organizaciones se cuente con un Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en
el Trabajo, que permita un diagnostico oportuno, control y gestion de los riesgos, y
que permita el control del fenébmeno del ausentismo de manera que apunte a la
reduccion de sus indices convirtiéendose en un indicador de éxito del sistema; y
evitando consecuencias directas en indirectas en las organizaciones como bajas
en la productividad, aumento de costos, desgaste administrativo y de recurso
humano (14).

Por otra parte, la empresa objeto del presente estudio no cuenta con un Sistema
de Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo ni con un diagndstico de clima
organizacional, por lo que se evidencia la necesidad de esta investigacion de
acuerdo a las disposiciones legales establecidas en el decreto 1443 de 2014 en
los numerales 12 y 36 donde se plantea la importancia de la vigilancia de la salud
de los trabajadores, identificando de manera oportuna las causas del ausentismo
laboral, ya se sea por enfermedad o accidente; asi como el seguimiento de las
variables que afectan la organizacion y que influyen en el medio ambiente laboral
(15).

Ademas, en el decreto 1072 de 2015 del Ministerio de Trabajo se dictan normas y
disposiciones para la implementacion del sistema de gestion en salud y seguridad
en el trabajo que se deben tener en cuenta para la planificacion del sistema de
gestion hasta el mes de Enero de 2019, teniendo en cuenta que es un sector
econdémico creciente en el pais y sus trabajadores se encuentran en condicion de
vulnerabilidad (16).

De acuerdo a lo anteriormente expuesto, se plantea la siguiente pregunta:
¢Cual es la relacion que existe entre el clima organizacional y el ausentismo

laboral de una empresa distribuidora de plasticos y como aporta a la planificacion
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del sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo de la ciudad de Santiago
de Cali?
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2. JUSTIFICACION

El clima organizacional es un factor estratégico para el desarrollo organizacional
debido a que impacta de manera directa en el ambiente laboral teniendo en cuenta
su influencia en el comportamiento de los trabajadores pertenecientes a una
organizacion y por ende el cumplimiento de metas empresariales; por lo cual su

medicion constituye un reto para la gestibn empresarial.

Por otra parte, la determinacién del ausentismo laboral es un tema pertinente en
los sistemas de gestion de seguridad y salud en el trabajo ya que suele ser un

indicador de cumplimento para los mismos.

La importancia de esta investigacion radica en que en la actualidad el ausentismo
es visto como un problema de salud y seguridad en el trabajo, y constituye la
generacion de efectos como estrés, sobrecarga laboral, eventos adversos,
disminucién en la calidad de atencion, disminucion en la productividad y aumento
de costos; todo esto debido a que en muchas ocasiones no se dispone del

personal suficiente para suplir las ausencias inesperadas (17).

Sumado a esto en la empresa objeto de investigacidn no existe ain una medicién
formal de clima organizacional y no se cuenta con un Sistema de Gestién de
Seguridad y Salud en el Trabajo que permita garantizar el adecuado control del
ausentismo por lo que se demuestra la necesidad de realizar esta investigacion
para dar cumplimiento a la normatividad vigente en el pais hasta el mes de enero
de 2019, como el Decreto 1072 de 2015 que reglamenta la implementacion del

Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (15).
Ademas, teniendo en cuenta esta creciente necesidad se plantea el disefio del

sistema de gestion en salud y seguridad en el trabajo de acuerdo a los estandares

minimos establecidos en la Resolucion 1111 de 2017 del Ministerio de Trabajo
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(16), considerando la vulnerabilidad de los trabajadores que se encentran en este
sector productivo del pais, el cual ha tenido un crecimiento importante en los

ultimos arios.

Finalmente, el proyecto impacta a nivel social debido a que una vez culminado y
emitidas recomendaciones la empresa con la participacion de sus trabajadores
podra tener un mayor control de los riesgos encontrados y gestionarlos de manera
efectiva llevando a cabo un plan de mejoramiento continuo cuyas acciones se
traduciran en mejores condiciones para sus empleados y por ende se apalancara

con todo esto una mejor calidad de vida laboral.
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3.1

3. OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Identificar la relacion entre el clima organizacional y el ausentismo laboral en la

empresa distribuidora de plasticos y a partir de esta llevar a cabo la planificacion

de su sistema de Gestion de seguridad y Salud en el trabajo, segun el Decreto
1072 de 2015 y la Resolucién 1111 de 2017.

3.2

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Realizar la caracterizacion del perfil sociodemografico de la poblacion que

participara en el estudio.

Diagnosticar el clima organizacional de la empresa distribuidora de

plasticos de la ciudad de Cali en el mes de junio de 2018.

Evaluar el comportamiento del ausentismo que existe en la empresa

distribuidora de plasticos y sus causas de enero a diciembre de 2018.

Describir la relacion entre el clima organizacional y el ausentismo laboral

del afio 2018 en la empresa distribuidora de plasticos.
Efectuar la planificacién del Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el

trabajo de la empresa distribuidora de plasticos de acuerdo a la Resolucion
1111 de 2017 vigente hasta el mes de enero de 2019.
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4. ESTADO DEL ARTE

A Raiz de los cambios en las organizaciones y de los diferentes procesos de
globalizacion actual, “la exposicion a diferentes riesgos se ha hecho mas habitual
y ha ido en aumento, haciendo precisa su identificacion, evaluacion y control para
evitar problemas asociados para la salud y la seguridad en el trabajo (18). En
cuanto a la administracion de recursos humanos debe existir claridad en que el
ambiente de trabajo induce a la produccién de efectos en la salud mental de los
trabajadores. Para el desarrollo de un buen ambiente organizacional se hace
necesario entender al sujeto dentro del contexto de la organizacion; el clima
organizacional se define como “el conjunto de caracteristicas permanentes que
describen a una organizacion, la distingue ante otra, e influyen en el
comportamiento de las personas que la conforman”. Se puede asegurar que de
acuerdo a las caracteristicas de la organizacién los trabajadores establecen una

visién y una forma de comportamiento dentro de la misma (19).

Por otra parte, en un articulo llamado “Clima Organizacional como factor de riesgo
ocupacional”, se realiza una conceptualizacién del clima organizacional donde se
destaca que este influye en el comportamiento de los trabajadores, y que es el
resultado de sus percepciones. Ademas, se determina que las dimensiones del
clima como estructura, responsabilidad, recompensas, relaciones interpersonales,
cooperacion, estdndares de desempefio y conflictos; son indispensables a la hora
de definir el comportamiento dentro de la organizacion. Se destaca que el clima
organizacional es determinante en la manera de comportarse de los trabajadores
ya que es el resultado de sus percepciones, por lo tanto condiciona el rendimiento
laboral y la motivacion, por lo que se constituye en un factor definitivo en el
compromiso con la empresa y por ende con la presencia del trabajador dentro
de ella (20).
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En relacién con lo anterior se puede observar que en las organizaciones deben
existir condiciones laborales en las cuales el empleado se sienta comodo y
satisfecho en su puesto de trabajo. Al existir satisfaccion laboral hay compromiso y
responsabilidad aportando a la disminucion de los indices de ausentismo, el cual
muestra el descontento del empleado respecto a las condiciones laborales
inadecuadas y al ambiente laboral nocivo. (21) Refiere que las condiciones fisicas
laborales influyen en la conducta del empleado, en su actividad y rendimiento
determinando y que las condiciones desfavorables contribuyen a las deficiencias

en el proceso laboral dando origen a la rotacién de personal y al ausentismo.

Esto es evidenciado por una investigacion realizada en el periodo de noviembre de
2005 a octubre de 2007 en la Universidad Nacional de Costa Rica, donde se
estudian indices y estadisticas del absentismo laboral-caso universidad nacional y
se obtuvo una tasa del mismo en un promedio de 2,46%. El indice de Frecuencia
presenta un comportamiento ciclico en los meses con mayor y menor incidencia
de incapacidades. El indice de gravedad determina que los centros méas afectados
fueron el Sistema de Estudios de Posgrado y la Comisién de Carrera Académica y

la duracion media promedio de las incapacidades fue de 5,66 dias (22).

Asi mismo, en el 2013 Adecco revela en su informe de ausentismo en Espafay el
mundo que la mayor cantidad de incapacidades a nivel laboral se presentan en
ese pais y que por cada empleado que se incapacita se pierden en promedio 11,4
dias por afio mientras que en Suiza la media es de 10,9 dias perdidos vy la
muestra integrada por Suiza, Finlandia, Dinamarca, Australia, Canada y Estados
Unidos presentan un total de 4,9 dias perdidos en promedio por trabajador anual.

Los paises de la organizacion para la cooperacion y el desarrollo econémicos

(OCDE) en relacion a las incapacidades por enfermedad laboral manejan un

promedio de 11 dias al afio por ausentismo; mientras que en Chile en el 2012 se
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manejé un promedio de 15,6 dias y en Holanda se habla de 6 dias por afio, siendo

este ultimo el pais con menos indices de ausentismo (23).

Complementando el estudio de Adecco en el afio 2012 en el informe Kronos
Incorporated y Aberdeen Group se revelan los paises con mas ausentismo
injustificado dentro de los cuales se encuentran: China y Canada con un
porcentaje de 71%; India y Estados Unidos con 62 % y 52 % respectivamente;
Reino Unido con 43 %; México con un porcentaje de 38 %; Noruega con 20,3 %,

Alemania con 18,3 % Finlandia con 24 %; y Australia con 58 % (24).

Por otro lado, en Montevideo se realiza un estudio de ausentismo entre el 2013 y
2014 en la jefatura de policia sobre los factores causales del ausentismo laboral
en los Policias dependientes de la IV y se identifica que ingresaron un total de 838
funcionarios policiales con un total de 3477 dias certificados, donde el ausentismo
fue mayor en los meses de junio, julio y agosto, con un promedio de 4,14 dias
promedio de ausencia (25).

En Colombia el ausentismo como problema social esta arraigado a la cultura de
los trabajadores, en ocasiones persiste la idea de hacerse incapacitar bien sea por
enfermedad o accidente laboral, esto en algunas organizaciones genera pérdida
de competitividad y productividad y acarrea ademas gastos extras a las
aseguradoras de riesgos laborales (ARL) y a las entidades de salud (EPS). En el
2011 se reportan 3.644.360 dias perdidos por incapacidad temporal en
trabajadores accidentados; por cada trabajador accidentado en promedio son
perdidos 8,2 dias ya sea por causa meédica y por incapacidad para un total de 60
horas anuales por trabajador; traduciéndose a un costo de pérdidas de 100

millones de pesos anuales (24).

En el afio 2013 en el hospital de Vista Hermosa nivel | en Bogota se realiza un

estudio de ausentismo cuyo objetivo era establecer las motivaciones que hacen
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que el profesional se ausente de su turno; se realizO de manera cualitativa y
cuantitativa determinando como estas variables actian en la satisfaccion laboral
de los trabajadores, con lo que se evidencié que es alto el indice de permanencia
con la empresa, representado en un 42% de tiempo trabajado entre dos y diez
afos, en un 33% con alto grado de satisfaccion y con un 25% de empleados muy
satisfechos. Se concluye que las causas de ausentismo fueron incapacidad por
enfermedad, retraso o0 ausencia por trabajos adicionales y calamidad de tipo
doméstico, que se asocia al hecho de ser empresa del sector salud, en la cual es
evidente la carga de trabajo alta y la cultura de trabajar en varios sitios
simultdneamente; reflejando el alto grado de satisfaccion de los empleados
secundario a motivaciones y garantias que la entidad les facilita, representadas en
salario, facilidad para cambiar turnos y bonificaciones cada afio, entre otras (26).

Teniendo en cuenta, los estudios mencionados en cuanto al tema de ausentismo
laboral, se puede decir que este es un problema de seguridad y salud en el
trabajo, por lo cual se pretende contribuir ademéas con la planificaciéon de un
sistema de gestion en seguridad y salud en el trabajo que determine una serie de
estrategias de promocién y prevencion segun las disposiciones legales vigentes
en Colombia en una microempresa cuyo proceso productivo se enfoca en la
distribucién de platicos en la ciudad de Cali y municipios aledafios. Por lo cual, se
realiza revision de la literatura donde se encuentran algunas investigaciones que

planean el sistema de gestion, entre las cuales podemos mencionar las siguientes:

En el afio 2016, se realiza la planificacion e implementacién del sistema de gestion
en salud y seguridad en el trabajo basado en la integraciéon de la norma OSHAS
18001 y el Decreto 1072/015 en una empresa de ingenieria cuyo objetivo radico
en facilitar una herramienta guia para la integracion de los Sistemas de gestion de
la seguridad y salud en el trabajo, que permitiera la concienciacion de los
directivos de esa empresa acerca de la importancia del sistema para la mantener

un estado 6ptimo de salud en sus trabajadores (27).
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Ademas, en el afio 2017 se realiza la implementacion del SGSST en una empresa
del sector metalmecanico considerando que este es un sector de la economia
colombiana donde se ha venido dando una evolucion de manera constante en
cuanto al proceso productivo debido al uso de innovacion tecnoldgica, por lo cual
se ha generado exposicion de los trabajadores a nuevos riesgos que han afectado
las condiciones de salud de los mismos Yy por lo tanto se ha visto la necesidad de
crear intervenciones de mejora continua para prevenir la incidencia y prevalencia
de los accidentes y enfermedades laborales, que puedan afectar la calidad de vida

de los trabajadores (28).

Y por ultimo, en el 2016, en la ciudad de Bogota, se realiza el sistema de gestion
de seguridad y salud en el trabajo para el Fondo de Empleados de Ladrillera
Santafé, con la finalidad de mejorar el medio ambiente laboral, se lleva a cabo el
panorama de riesgos y de acuerdo a los resultados arrojados se disefia el sistema
de gestion el cual contempla un programa de pausas activas, que contribuye a la
adherencia de los trabajadores a practicas saludables que ayudan a promover su

optimo estado de salud (29).

El clima organizacional representa un factor muy importante en el andlisis del
comportamiento del ausentismo laboral en una empresa, debido a que las
percepciones que tienen sus trabajadores sobre su ambiente laboral influyen en la
generacion de culturas de ausencia; esto, dado porque si un clima organizacional
es adecuado propiciara el desarrollo organizacional, mientras que, si el clima es

negativo, favorecera las ausencias que se presenten en la empresa (30).

Estudios muestran esta relacion; por ejemplo, en el afio de 2016 se realiza un
estudio transversal en una empresa de vigilancia privada cuya finalidad fue
evaluar la relacion que existe entre el clima organizacional y el ausentismo laboral
de una empresa de vigilancia privada, cuya muestra fue de 80 trabajadores vy

donde se evalla la percepcién que tienen los trabajadores acerca del contexto
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donde se desenvuelven y como afecta un clima organizacional negativo sobre la

motivacion del trabajador haciendo que este se ausente de su trabajo (31).

Asi mismo, en una revision bibliogréfica realizada en el afio 2018, se encuentra
qgue el ausentismo laboral es atribuible a diferentes factores en Latinoamérica,
donde se menciona que el ausentismo es un fendmeno multifactorial donde
ademas de intervenir variables individuales como motivacion, satisfaccion laboral;
también hay una serie de variables organizacionales como politicas institucionales,
y clima organizacional que determina la posicion de los empleados frente a su

medio ambiente laboral (32).

36



5. MARCO TEORICO

5.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

5.1.1 Definicién de clima organizacional

El tema de clima organizacional se remonta a la década de los sesenta donde se

introdujo por primera vez en la psicologia industrial por Guellerman.

Existe una variacion importante en cuanto a la conceptualizacién y medicién del
clima organizacional. Sin embargo, diversos autores concluyen que el clima
organizacional radica en la percepcion de los trabajadores e impacta de manera

importante en los resultados individuales de los mismos.

Distintos autores como Dessler (1976), Sudarsky (1977), Likert (1986), Alvarez
(1995), Seisdedos (1996), Goncalves (1997), Chiavenato (2000) y Méndez (2006),
han investigado acerca del tema y a través del tiempo se ha evidenciado la
evolucion del término comprobando asi su importancia dentro de las

organizaciones.

Este concepto tiene su origen en la sociologia, en el contexto de la teoria de las
relaciones humanas basada en que los seres humanos se desarrollan e
interactdan con otros en ambientes dinAmicos como las organizaciones, las cuales
estan conformadas por grupos con distintos comportamientos que pueden 0 no
afectar ese ambiente. Define el clima organizacional como el fruto de los procesos
de interrelacién establecidos por las personas en donde predominan distintos
valores y creencias. Segun este autor, el clima es un elemento protagénico en la
gestion organizacional desde esta concepcion socioldgica y por esto el auge de su
conocimiento radica en la identificacion de las formas de medicion que permitan

contribuir al desarrollo organizacional de las empresas (33).
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En el afio de 1976 el concepto de clima gira en torno a la funcionalidad que este
cumple entre la objetividad de perspectivas organizacionales y la subjetividad de la

conducta de los empleados (34).

Por otra parte, en 1977 se define el clima organizacional como un concepto que
permite precisar la forma en que las practicas y politicas administrativas, se
interpretan a través del clima y las motivaciones en la conducta de los equipos de
trabajo (35).

En 1986, el clima organizacional es considerado un concepto para detallar la
estructura psicologica de las empresas. El clima es definido como el caracter del
medio ambiente de la empresa, la cual perdura en el ambiente de la misma e

influye en el comportamiento de sus trabajadores (36).

Asi mismo en 1995, se conceptualiza el clima organizacional como el ambiente de
trabajo producto de la presentacion de distintos factores interpersonales,
organizacional y fisico. EI medio donde las personas trabajan influye en su

comportamiento y su satisfaccion y por consiguiente, en su productividad (37).

Por otra parte, en 1996 se plantea que el clima organizacional es el conjunto de
percepciones globales que el individuo tiene de la organizacion, que se
constituyen en un reflejo de la interaccidbn que se da entre ambos, y que su
importancia radica en cémo percibe el sujeto su entorno, independientemente de
como lo perciben otros, por lo tanto es mas una dimensién del individuo que de la

organizacion (38).

En el afio de 1997, se define que el clima organizacional esta directamente
relacionado con las caracteristicas y condiciones propias del ambiente de trabajo,
qgue desarrollan percepciones en los trabajadores que afectan de manera notable

su comportamiento. Ademas, alude que los factores de las organizaciones
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generan un determinado tipo de clima, todo esto influido por las percepciones de
los trabajadores. Este clima influye en la conducta de los miembros e impacta

proporcionalmente a la organizacion (39).

Sumado a esto, en el afio 2000 se argumenta que el clima organizacional
constituye las cualidades del ambiente laboral, las cuales son percibidas por los

trabajadores y que influyen en el comportamiento de los mismos (40).

De acuerdo con las afirmaciones anteriores se considera que el clima
organizacional es el producto de un cumulo de percepciones de las personas
sobre su medio ambiente laboral. Es el resultado de la interaccion que se da entre
las motivaciones personales, de los incentivos laborales y de las expectativas
creadas alrededor de esta relacion. Se encuentra compuesto por las
caracteristicas inherentes a la organizacion, que la identifican y diferencian de otra
(41).

5.1.2 Enfoques del Clima Organizacional

Anteriormente, se describen las diversas definiciones de clima organizacional, las
cuales giran en torno a factores objetivos y subjetivos percibidos por la empresa y
el individuo como la estructura organizacional, las politicas institucionales, el
apoyo y la cohesion. Por lo cual los autores mencionados se acercan a una

definicion a través de los siguientes enfoques:
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Figura 1.Enfoques del Clima Organizacional.

Enfoque
Objetivo

Enfoques del
Clima
Organizacional

Enfoque Enfoque
Subjetivo de Sintesis

Fuente: Elaboracion Propia.

Enfoque Estructuralista u Objetivo: Desde este enfoque se describe el clima
organizacional como el conjunto de factores permanentes que definen y
estructuran una organizacién; afectan el comportamiento de las personas que
trabajan dentro de ella, haciéndola uUnica y diferente. Dentro de las variables
estructurales objetivas que se tienen en cuenta para el estudio del clima son: el
tamafio, la estructura organizacional (jerarquia), la complejidad de los sistemas, la
pauta de liderazgo y direcciones de metas; variables consideradas constantes
dentro de la organizacion y definidas por la direccion. Segun ese enfoque el clima
existe fuera de los trabajadores de la organizacién ya que estos se encuentran

expuestos a él, lo perciben y lo reflejan (42).

Enfoque Subjetivo: describe el clima organizacional como la opinion que el
empleado se forma de la organizacion. En el afio de 1976, basado en Halpin y
Crofts se asegura que un punto importante del clima es el “espirit”, término que

indica la percepcion que el empleado tiene de que sus necesidades sociales se
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estan satisfaciendo y de que estad gozando del sentimiento de la labor cumplida.
Ademas, se menciona hasta qué punto el trabajador juzga si la conducta de su

superior es justificada o emocionalmente distante (34).

Enfoque de Sintesis: Desde este enfoque el clima organizacional se considera
de acuerdo a las percepciones que el individuo tiene de la organizacion en
términos de autonomia, estructura, recompensa, consideracion, cordialidad y
apoyo. Los precursores de este enfoque son los autores Litwin y Stinger (1968)
quienes plantean que el clima organizacional abarca efectos subjetivos, percibidos
del sistema formal e informal de los administradores y de factores del ambiente
vitales, tales como las creencias y valores, las actitudes y las motivaciones

personales de cada miembro de la organizacion (43).

5.1.3 Dimensiones del Clima Organizacional

Debido a la necesidad de diagnostico y comprension del significado e
implicaciones que tiene el clima para las organizaciones y sus miembros; se
definen las llamadas dimensiones del clima, las cuales son las caracteristicas
sensibles de ser determinadas en una empresa y que afectan el comportamiento
de los trabajadores. Por lo tanto, diversos autores investigan acerca del tema
delimitando los elementos que afectan de manera positiva o negativa el medio
ambiente de las organizaciones.

A continuacién, se mencionan las dimensiones contempladas por los siguientes

autores:
Litwin y Stinger plantean que el clima organizacional depende de seis

dimensiones: Estos autores caracterizan la situacion de los individuos con

respecto a sus motivaciones para el éxito, las estructuras de poder y afiliacion:
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Tabla 1.Dimensiones del Clima Organizacional segun Litwin y Stinger

Estructura
Responsabilidad
Individual
Remuneraciéon
Riesgos y Toma de
Decisiones

Apoyo

Tolerancia al Conflicto

Fuente: (Litwin, 2004).

Definida como la percepcién de las obligaciones, reglas y politicas
propias de la organizacion.

Sentimiento de autonomia.

Percepcion de equidad en la remuneracion cuando el trabajo esta
bien hecho.

Percepcion del nivel de reto y de riesgo tal y como se presentan en
una situacion de trabajo.

Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los
empleados en el trabajo.

Es la confianza que un empleado deposita en el clima de su
organizacién o la forma de asimilar sin riesgo las divergencias de

opiniones

Por otro lado, Likert plantea la medicion de la percepcion del clima de acuerdo

ocho dimensiones:

Tabla 2.Dimensiones del Clima Organizacional segun Likert

La manera en que se utiliza el liderazgo para

Los métodos de mando

influenciar el comportamiento de los empleados.

Los procedimientos implementados para la

Las caracteristicas de las fuerzas

motivacion de los empleados y responder a sus

motivacionales

necesidades.

. Las caracteristicas de los procesos de La naturaleza y la manera de ejercer los tipos
comunicacion de comunicacioén en la organizacion.
La importancia de la interaccién

Las caracteristicas de los procesos de

influencia.

superior/subordinado para fijar los objetivos de

la organizacion.

Las caracteristicas de los procesos de toma La pertinencia de las informaciones en que se

de decisiones basan las decisiones y el establecimiento de las
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Las caracteristicas de los procesos de
planificacion.
Las caracteristicas de los procesos de

control

Los objetivos de rendimiento y de

perfeccionamiento

Fuente: (36).

Brunet por su parte plantea cuatro dimensiones para evaluar el

organizacional:

funciones.

La manera de establecer el sistema de fijacion
de objetivos o politicas.

El ejercicio y la distribucion del control entre las
instancias organizacionales.

formacion

La planificacién, asi como Ila

deseada.

clima

Tabla 3.Dimensiones del Clima Organizacional segun Brunet

Autonomia Individual.

Grado de estructura que impone el puesto

Tipo de recompensa

Consideracion, agradecimiento y apoyo.

Fuente: (44).

Se refiere a la responsabilidad, independencia y
la rigurosidad de las leyes de la organizacion.
Se refiere al grado de establecimiento y
comunicaciéon a los empleados acerca de los
métodos de trabajo.

Se fundamenta en los aspectos monetarios y
las posibilidades de ascenso en la empresa.
Estos conceptos se refieren al estimulo y al
apoyo que los trabajadores reciben de parte de

sus jefes o superiores.
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Pritchard y Karasick determinan once dimensiones de clima organizacional:

Tabla 4.Dimensiones del Clima Organizacional segun Pritchard y Karasick

Autonomia.

Conflicto y cooperacion

Relaciones sociales

Estructura

Remuneracién

Rendimiento

Motivacion

Estatus

Flexibilidad e innovacion

Centralizacién de latoma de decisiones

Apoyo

Fuente: (45).

Se refiere a la libertad del trabajador en la toma
de decisiones.

Se trata del nivel de colaboracion que se
observa entre los empleados en el ejercicio de
su trabajo y en los apoyos materiales y humanos
gue éstos reciben de su organizacion.

Esta dimensién se refiere al tipo de relaciones
entre los miembros de la organizacion.

La estructura abarca las directrices, y politicas
propias de la organizacion que pueden afectar la
forma en que se desarrollan las tareas.

Se refiere a la forma de remuneracion del
empleado.

Se define como la relacién que existe entre la
remuneracion y el trabajo correcto y de acuerdo
al perfil del trabajador.

Esta dimension se fundamenta en los aspectos
motivacionales que desarrolla la organizacion en
sus empleados.

Se trata de las diferencias jerarquicas
(superiores/subordinados) y a la importancia de
las mismas en la organizacion.

Esta dimensién cubre la voluntad de una
organizacién de experimentar cosas nuevas Yy
estar prestos a procesos de cambio.

Se indaga acerca de la manera en que la
organizacién delega el proceso de toma de
decisiones entre los niveles de la misma.

Este punto se trata del tipo de apoyo que da la
alta direccion a los empleados frente a los

problemas relacionados o no con el trabajo.
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Browers y Taylor en Michigan estudiaron cinco dimensiones que permiten analizar

el clima organizacional:

Tabla 5.Dimensiones del Clima Organizacional segun Browers y Taylor

Apertura a los Cambios Tecnolégicos

Recursos Humanos

Comunicacion

Motivacion

Toma de Decisiones

Fuente: (46).

45

Se basa en la apertura que la direccién
manifiesta frente a los nuevos recursos o a los
nuevos equipos que pueden facilitar o mejorar

el trabajo a sus colaboradores.

Se refiere a la atencién prestada por parte de
la direccion al bienestar de los empleados en el

trabajo.

Esta dimensiébn se encuentra basada en las
redes de comunicacion que existen dentro de
la organizacion, asi como la facilidad que
tienen los empleados de hacer que se
escuchen sus quejas o peticiones en la alta

direccion.

Se refiere a las condiciones que llevan a los
empleados a trabajar ma&s o0 menos
intensamente dentro de la organizacién

Esta dimensién evalia la informacién
disponible y utilizada en las decisiones que se
toman en el interior de la organizacién, asi
como el papel de los empleados en este

proceso.



5.1.4 Tipos de Clima Organizacional:

En el afio 2007, sefialan que Likert en su teoria de los sistemas, determina cuatro
tipos de clima organizacional, los cuales tienen la propiedad de cambiar de una
area u organizacion a otra, debido a que se pueden generar situaciones de cambio
gue modifican el medio ambiente de trabajo y este a su vez el comportamiento de

las personas. A continuacion, se describe cada tipo de clima:

Sistema | Autoritario Explotador: Este se define de esta manera debido a que
su eslabon principal es la direccion de la organizacion; en este sistema hay
ausencia de confianza de la direccion hacia los trabajadores, por lo cual estos
perciben constante temor y un cierto grado de incertidumbre y hostilidad. No hay
interaccidon alguna entre jefe-subordinado, mas que en forma de instrucciones y
ordenes; y el proceso de toma de decisiones es llevado a cabo Unicamente por la
direccion de la organizacion, es decir que las funciones son distribuidas de manera

descendente.

En este sistema prevalecen las actitudes hostiles, los trabajadores son

considerados esclavos y prevalece la desconfianza y la insatisfaccion laboral.

Sistema Il. Autoritarismo Paternalista: Es descrito como la confianza que existe
entre la direccidn y los trabajadores, ya que en este tipo de sistema se utiliza el
modelo de castigo/recompensa como estrategia de motivacion hacia los
empleados; mientras que los supervisores dirigen los mecanismos de control. Las
decisiones son tomadas en mayor parte por la direccion, pero ocasionalmente se
toman en escalones inferiores de la organizacion. De acuerdo con este tipo de
clima, la direccién toma en cuenta las necesidades de los trabajadores y con la

premisa de trabajar en un ambiente estructurado y estable.
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Sistema lll. Participativo Consultivo: En cuanto a este tipo de clima se dice que
se encuentra basado en la confianza entre superiores y subordinados lo cual
permite que los trabajadores participen activamente en la toma de decisiones
especificas, de manera que se satisfagan necesidades de estima. Por tal razén,
en este sistema se puede visualizar la interaccidbn entre ambas partes y hay
procesos de delegacion; lo cual favorece la creacion de un medio ambiente de
trabajo dinamico y una administracién funcional de acuerdo a los objetivos
empresariales. La mayoria de las actitudes son favorables y hay sentido de

responsabilidad en la mayoria de los trabajadores.

Sistema |V, Participacion en Grupo: Este sistema es caracterizado por la
confianza plena de las directivas hacia los empleados, el proceso de toma de
decisiones se considera integrador debido a que se distribuye en todos los niveles
de la organizacion. El proceso de la comunicacion se da de manera ascendente-
descendente y vertical-horizontal. En este tipo de clima los procesos
motivacionales giran en torno a la participacion, utilizada en pro del cumplimiento
de objetivos, lo cual mantiene a los empleados motivados debido a la implicacion
que se les da en los procesos de la empresa. Ademas, las relaciones
interpersonales entre jefe/ trabajador son basadas en la amistad y confianza y las
responsabilidades compartidas en pro del cumplimiento de metas institucionales
(47).

Con lo anterior se puede inferir que el fundamento principal de los tipos de clima
se encuentra basado en la relacibn que se establece entre la direccion de la
organizacion y sus trabajadores; lo cual forma parte importante en el ambiente de

trabajo.
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Figura 2.Tipos de Clima Organizacional
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Fuente: (47).

5.1.5 Caracteristicas del Clima Organizacional

En el afio 2003, se propone que el clima organizacional influye en la manera como
el trabajador percibe su empleo, su productividad, su satisfaccibn y su

rendimiento, y que posee caracteristicas como:

e Es una mezcla de variables situacionales.

e Es un concepto multidimensional.

e Los elementos que los constituyen pueden variar, aunque el clima sea el

mismo.
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e No permanece en el tiempo como la cultura organizacional ya que puede
cambiar luego de realizar un plan de mejoramiento 0 una intervencion
especifica.

e Se encuentra determinado por las conductas, aptitudes y expectativas de
los miembros de la organizacién y por la estructura de la misma.

e Puede variar de un individuo a otro y de un &rea a otra de la misma

organizacion (48).

5.1.6 Funciones del Clima Organizacional

En el aflo 1999, abordan las funciones que el clima organizacional cumple en una

empresa.

Vinculacién: Radica en lograr que un grupo que trabaja de manera mecanica o a
Su vez que no se encuentran vinculados, se comprometa con las actividades que

realiza.

Obstaculizacién: Se refiere a alcanzar que el sentimiento que tienen los
miembros, de que estan agobiados con deberes rutinarios y otros requisitos que

se consideran inutiles, se vuelvan utiles.

Espiritu: Es una dimension de espiritu de trabajo, los miembros sienten que sus
necesidades sociales estan siendo atendidas y al mismo tiempo estan gozando
del sentimiento de la terea cumplida.

Intimidad: Consiste en lograr que los trabajadores gocen de relaciones sociales

amistosas. Radica en la satisfaccion de necesidades sociales, no necesariamente

asociada a la realizacion de la tarea.
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Alojamiento: Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como
informal, describe una reduccion de la distancia “emocional” entre el jefe y sus

colaboradores.

Enfasis en la Produccion: Se refiere al comportamiento administrativo
caracterizado por supervision estrecha; la administracion es medianamente

directiva, sensible a la retroalimentacion.

Empuje: Hace referencia al comportamiento administrativo caracterizado por
esfuerzos para “hacer mover a la organizacion”, y para motivar con el ejemplo; el
comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los miembros una opinién

favorable.

Consideracion: Este comportamiento se caracteriza por la inclinacion a tratar a

los miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en términos humanos.

Estructura: Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que se
presentan en el grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamentos y procedimientos

existen, y si los mismos son manejados de manera formal o informal.

Responsabilidad: El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que
estar consultando todas sus decisiones; tener conocimientos claros sobre su

trabajo.
Recompensa: Es la retribucion que recibe el trabajador por hacer bien su trabajo,
se debe dar mas énfasis en las recompensas y no en sanciones, se percibe

equidad en las politicas de pagos y promocion dentro de la empresa.

Riesgo: El sentido de riesgo e incitacion en la tarea y en la organizacion; ¢Se

insiste en correr riesgos calculados o es preferible no arriesgarse en nada?
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Cordialidad: El sentimiento general de fraternidad que prevalece en la atmoésfera
del grupo de trabajo, el énfasis en lo que quiere cada uno; la pertenencia de

grupos sociales amistosos e informales.

Apoyo: La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo; énfasis

en el apoyo mutuo en todos los miembros de la organizacion.

Normas: La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y normas de
desemperio, el énfasis en hacer un buen trabajo, el estimulo que representan las

metas personales y de grupo.

Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; énfasis en que los problemas salgan a la luz y no

permanezcan escondidos o se disimulen.

Identidad: El sentimiento de que el empleado pertenece a la organizacién y es un

miembro valioso de un equipo de trabajo.

Conflicto e inconsecuencia: El grado en que las politicas, procedimientos,
normas de ejecucion e instrucciones son contradictorias 0 no se aplican de

manera uniforme.

Formalizacién: Es el grado en que se formalizan explicitamente las politicas de
practicas normales y las responsabilidades de cada posicion.
Adecuacion de la planeacion: Es el grado en que los planes se ven adecuados

para lograr los objetivos de trabajo.
Seleccidn basada en capacidad y desempefio: Consiste en el grado en que los

criterios de seleccion se basan en la capacidad y el desempefio, mas bien que en

politica, personalidad o grados académicos.
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Tolerancia a los errores: Se refiere a qué tanto los errores se tratan en una

forma de retroalimentacion y aprendizaje, en vez de una forma punitiva (49)

5.1.7 Métodos de Diagnostico del Clima Organizacional

El diagndstico del clima organizacional, es un procedimiento elaborado para medir
y evaluar el medio ambiente organizacional mediante diversos instrumentos, de
origen psicolégico y sociolégico, disefiados cientificamente y aplicados en forma
metodoldgica y sistematizada, asegurando asi la validez y confiabilidad de sus
resultados (48).

Con el fin de realizar una evaluacion adecuada del clima organizacional de una
empresa es importante conocer que una organizacidbn esta compuesta por
variables que influyen sobre los miembros de la misma y por ende determinan el
tipo de clima. El clima organizacional es un concepto multidimensional que abarca
dos grandes elementos que son la estructura organizacional y los procesos

organizacionales.

En cuanto a la estructura organizacional se dice que abarca la manera en la cual
se divide el trabajo y coordinarlo de tal forma que se logren los objetivos
planteados. La estructura organizacional se conforma por tres elementos vitales

como.

Los Mecanismos de Control: Se refieren a los instrumentos de poder sobre las
tareas establecidos por la organizacion, como los son la supervision directa y le

estandarizacion de los procesos de trabajo y de resultado.
La Division del Trabajo: Se basa en la observacion de la organizacion dividida

por areas y en la identificacion de cinco componentes segun la caracteristica del

trabajo que realizan los miembros de la empresa que son: de nucleo basico
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(constituyen las funciones operativas), la cumbre estratégica (los miembros que
manejan la organizacion y el apoyo de los mismos), la linea media (que son los
miembros de la organizacion que sirven de nexo entre los de nucleo bésico y los
de cumbre estratégica), y la tecno-estructura (miembros de la organizacion

orientados a la estandarizacion de procesos) y érganos o personal de apoyo.

El Funcionamiento de la Organizacion: En este punto se identifican las formas
de jerarquizacion y autoridad ya sean formales o informales establecidas debido a

la interaccion entre las distintas areas de la empresa.

Por otro lado, los procesos organizacionales se relacionan con la gestion de
recursos humanos, dentro de los que se puede mencionar el liderazgo, el control,
la comunicacion, la gestion de conflictos, el proceso de toma de decisiones, la
especializacion de las funciones, los mecanismos de socializacion entre directivos

y trabajadores, el grado de autonomia de los empleados y la coordinacién (44).

El objetivo de evaluar el clima organizacional consiste en medir el impacto que
tienen las variables internas de la empresa en el comportamiento de los
trabajadores debido a que estas variables constituyen la esencia del clima
organizacional. Ademas, conocer la percepcion de los empleados acerca del
clima actual e identificar los factores que inciden de manera positiva 0 negativa
sobre el clima; de manera que se establezcan estrategias de intervencion que
busquen el mejoramiento del mismo y con ello el bienestar de todos los miembros

de la organizacion.

Sumado a esto, en la medicién del clima organizacional se contemplan tres
estrategias; la primera es la observacién de la conducta y el desarrollo de los
trabajadores; la segunda, es recurrir a la realizacion de entrevistas a los

trabajadores; y la tercera que es uno de los métodos mas utilizados debido a su
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validez, es realizar la aplicacion de un instrumento disefiado para evaluar las

distintas dimensiones del clima organizacional (50).

En la actualidad se encuentran disponibles una serie de cuestionarios que han

sido muy utiles en la medicion del clima y en la siguiente tabla se describen los

gue han sido implementados con mayor frecuencia en Colombia:

Tabla 6.Herramientas de Diagnéstico del Clima Organizacional

AUTOR

PROPOSITO

DIMENSIONES ABORDADAS

Se pretende comprobar la influencia

del estilo de liderazgo y del clima

o L + Estructura
organizacional sobre la motivacién y o
i organizacional.
la conducta de los miembros de la -
L 4+ Responsabilidad.
organizacion.
; _ + Recompensa.
o ) Ademas, determinar los efectos del }
Litwin y Stringer ) o ) + Riesgo.
clima organizacional sobre variables
(1966) ) 5 4+ Apoyo.
como la satisfaccion personal y del
. - 4+ Normas.
desempefio organizacional. )
4+ Conflicto.
Se pretende clasificar los estilos de
mando en la organizacion.
Likert clasifica los sistemas de + Métodos de mando.
gestiébn en cuatro grupos: sistema | 4+ Fuerzas de motivacion.
autoritarismo explotador, el sistema Il 4+ Procesos de
autoritarismo paternalista, el sistema comunicacion.
Il consultivo y el sistema IV 4+ La influencia.
participacion en grupo. Los sistemas 4+ Toma de decisiones.
| y Il corresponden a un clima + Planificacion.
cerrado (caracterizado por una + El control.
estructura rigida y desfavorable); + Los objetivos de

El Cuestionario de

Rensis Likert. Perfil

mientras que los sistemas Il y IV
(clima abierto con una estructura

flexible y favorable.

rendimiento \

perfeccionamiento.
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Organizacional

(1977)
Su objetivo es la identificacion de las 4+ Conformidad.
Modelo de Medicién | necesidades de afiliacion, poder y + Responsabilidad.
de John Sudarsky - | logro. Desarrolla un  modelo 4+ Normas.

Test de Clima operativo para generar informacion + Recompensas.
Organizacional necesaria con el fin de orientar el 4+ Claridad institucional.
(TECLA) desarrollo organizacional de Ia + Espiritu de grupo.

(1977) empresa. 4+ Seguridad y salario.
4+ Trato interpersonal.
4+ Apoyo del jefe.
4+ Sentido de pertenencia.
+ Retribucion.
Su proposito es identificar las 4+ Disponibilidad de
reacciones de los individuos de recursos.
acuerdo a la influencia de sus + Estabilidad.
condiciones de trabajo. 4+ Claridad
Modelo de Fernando Organizacional.
Toro + Coherencia.
(2009) + Valores colectivos.
4+ Disposicion al esfuerzo.

Modelo de Hernan
Alvarez Londofio -
“Hacia un Clima
Organizacional
Plenamente
Gratificante”
(1995)

Este modelo se basa en 24 factores

que inciden en el clima
organizacional, dandoles un valor de
1 a 10 valordndolos de uno a 10
(donde uno representa la calificacion
mas baja y 10 la més alta, lo que
clima

indica un plenamente

gratificante). Ademas, permite la

expresion de la opinién de la razén
por la cual el factor no es
plenamente gratificante, por lo cual
Finalmente, el

indaga causas.

Los factores son:

+
L

L

L=

Claridad organizacional.
Estructura
Organizacional.
Participacion.
Instalaciones.
Comportamiento
Sistémico.

Relacion Simbidtica.
Liderazgo.

Consenso.
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instrumento permite crear una linea
de base para el planteamiento de
soluciones viables para mejorar la
puntuacion ideal de cada uno de los

factores indagados.

-+ + F

+ +

-+ o F

-+

Trabajo Gratificante.
Desarrollo Personal.
Elementos de Trabajo.
Relaciones
Interpersonales.

Buen Servicio.

Solucién de Conflictos.
Expresion Informal
Positiva.

Estabilidad Laboral.
Valoracion.

Salario.

Agilidad.

Evaluacion del
Desempefio.
Retroalimentacion.
Seleccién de Personal.
Induccion.

Imagen de la

Organizacion.

Méndez
(2006) (IMCOC)

Su objetivo es abordar el clima
desde las condiciones que los
individuos perciben de las
condiciones de trabajo y la estructura

organizacional

-+ + &

+

Obijetivos.
Cooperacion.
Liderazgo.

Toma de decisiones.
Relaciones
interpersonales.
Motivacion.

Control.

Fuente: Elaboracion Propia
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5.2 AUSENTISMO LABORAL

El fendmeno del ausentismo empieza a visualizarse en el siglo XVII, cuando la
comunidad de los feudales irlandeses comenzaron a abandonar sus tierras para
irse a Inglaterra por inseguridad y producto de estos hechos se introdujo el término
“ausentista”. Asi mismo, en dicha época se inicid el consumo de una bebida
alcohodlica denominada “absenta”, cuya ingestion excesiva causaba que los
trabajadores de las fabricas faltaran al trabajo. Y en la época del siglo XVIII, los
empleados de las fabricas textileras abandonaron sus puestos de trabajo
aduciendo largas jornadas laborales, hecho que dio inicio a la llamada revolucion
industrial (51).

El ausentismo laboral es definido por la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) como “la no asistencia al trabajo por parte de un empleado que se pensaba
iba a asistir, excluyendo los periodos vacacionales y las huelgas” (52). (53). Este
es el resultado negativo entre el tiempo para el cual un trabajador fue contratado y

el tiempo que realmente desarrollé su tarea (51)

Ademas, es considerado como el incumplimiento de las obligaciones del
empleado, faltando al trabajo, cuando estaba prevista su asistencia, de manera
justificada en injustificada o no, desarrollando sus labores voluntaria o involuntaria
por problemas médicos, legales o familiares durante una parte o toda su jornada
laboral (17).

Ademas, se considera como un suceso importante en todas las organizaciones, de
manera que el manejo dado al mismo y la reduccion de sus indices puede
traducirse en un resultado positivo para la salud y el bienestar de los trabajadores
y por consiguiente para el éxito de los sistemas de Gestion de Seguridad y Salud
en el Trabajo (54).
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5.2.1 Clasificacion del Ausentismo:

El ausentismo laboral se puede clasificar en las siguientes formas:

Segun su Origen: Debido a causas de origen medico como enfermedades; o de
origen no meédico como por ejemplo situaciones familiares o enfermedad de
conyugues o hijos.

Segun las Causas Amparadas por la Ley: Dentro de las cuales se puede
mencionar las calamidades domesticas como legales; y las ilegales donde no

existe justificacion alguna de la falta al trabajo.

Segun la Decision del Trabajador: Puede ser voluntaria por situaciones externas

o del medio; o involuntarias como desmotivacion para asistir al trabajo (51).

5.2.2 Modelos del Ausentismo

Existen modelos planteados por diversos autores para tratar de abordar las

causas del ausentismo:

Modelo Econémico: En este modelo se plantea que el comportamiento del
ausentismo se atribuye a la interaccion entre las motivaciones particulares de
ausencia de los empleados y la ausencia que puede tolerar la empresa, teniendo
en cuenta su fuerza productiva. Se afirma que los empleados tienen razones
individuales de ausencia debido a que se consideran el factor mas importante para
el éxito empresarial de manera que maximizan sus utilidades mediante el calculo
de los beneficios y costos marginales de las oportunidades que enfrentan. Y por
su parte los empleadores calculan los beneficios y costos del ausentismo que
perciben, y asi mismo determinan el impacto que genera o no estos indices en la

productividad empresarial.
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Modelo Psicosocial: Segun este modelo el ausentismo surge como el resultado
de la interaccion entre los trabajadores, los grupos de trabajo dentro de la
organizacion y la empresa. El total del tiempo perdido genera una cultura de
ausencia en las diferentes industrias y ocupaciones. La decision del trabajador de
faltar al trabajo radica en el contexto de una cultura dependiente, moral,
fragmentada o conflictiva. La ausencia es una conducta individual que se da
dentro de un contexto social y las motivaciones de ausencia pueden ser
restringidas o influenciadas por las normas de ausencia propias de las culturas de

ausencia.

Modelo Médico: En este se plantea que existen factores sociodemograficos que
contribuyen a la ausencia tales como la edad, el sexo y la ocupacion; otros por el
contrario relacionados con la satisfaccion laboral como la remuneracion y
promocién laboral o asensos; factores organizacionales y del contenido de la tarea
como la autonomia, la distancia existente entre el trabajo y la casa, el nivel de

responsabilidad y compromiso del empleado, entre otros.

Ausentismo y Retiro Organizacional: En dicho modelo se dice que los
empleados que se retiraran de manera voluntaria del trabajo, tienen una mayor
tasa de ausentismo que aquellos trabajadores que permanecen. Con lo cual se
puede establecer una relacion positiva entre ausentismo laboral y retiro
organizacional. Los trabajadores mas jovenes y de menor posicion son los que
tienden en mayor proporcion a abandonar la organizacién. Esto puede ser
atribuido a que los trabajadores jévenes perciben mejores oportunidades por fuera
de la empresa que dentro de ella; mientras que los mas antiguos debido a su edad
perciben mas arriesgado retirarse puesto que perciben menos oportunidades fuera

de la empresa (54).
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5.2.3 Causas del Ausentismo

El ausentismo es un tema de mucha complejidad, es un fendmeno multicausal en
donde interactian diversos factores dentro de los cuales podriamos mencionar las
caracteristicas individuales como la motivacion y el tipo de personalidad del
trabajador; aspectos sociales como el apoyo social y los grupos de trabajo y

factores organizacionales como la cultura, valores y el clima organizacional (55).

En el afio 2005, se agrupan las causas del ausentismo laboral en ocho categorias
qgue son: las actitudes de trabajo, los factores de mercadeo, los factores
organizacionales y el medio ambiente de trabajo, la satisfaccion laboral, los
factores personales y algunos factores externos (Boada & Vallejo, 2005).

El ausentismo laboral es generado por multiples causas y un conflicto puede
desencadenar consecuencias graves afectando directamente la estructura en que

se desenvuelve un trabajador: laboral, social y econémica.

Laboral: El ausentismo laboral aumenta ante la fatiga del trabajador, la monotonia
y repeticion de tareas; por lo cual la motivacion disminuye; lo que conlleva a una

situacién de alienacién que el trabajador intenta evadir.

Econdmica: El ausentismo se incrementa cuando el trabajador siente que su
remuneracion salarial no representa la carga laboral de las tareas que realiza.
Esto conduce a desmotivacion y despersonalizacion del trabajador a la hora de

realizar las tareas asignadas.
Social: Se hace referencia a las maneras en las que el trabajador se ausenta de

su puesto de trabajo, que son el ausentismo previsible y justificado que es aquel

en donde la organizacion tiene conocimiento previo de la ausencia y es originado
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causas reconocidas legalmente: como las incapacidades, las actividades

sindicales, permisos, licencias de maternidad o calamidad, etc. (56).

Anadido a esto se pueden mencionar otras causas de ausentismo como:

Causa Meédica Certificada: Dentro de estas son incluidas las incapacidades
producidas por enfermedad comun (Enfermedad, cirugias, accidentes fuera del
trabajo, deportivos), enfermedad profesional, accidente de trabajo y permisos
especiales de salud (solo el que requiere el trabajador por su situacion de salud).
En este punto es importante el criterio médico quien decide si la enfermedad

afecta o no al trabajador o a sus compaiieros.

Causa Legal: Constituyen todas aquellas ausencias al trabajo justificados bajo a
las normas establecidas por el cédigo sustantivo de trabajo: licencias remuneradas

incluidas las de maternidad, no remuneradas, suspensiones, etc.

Causa Extralegal: Son aquellas pactadas en convenciones y acuerdos
extralegales, como el tiempo en funcién sindical de manera remunerada y no
remunerada y causas generadas por eventos como matrimonio, nacimiento de

hijos, defuncion, etc.

Otras Causas: Comprenden ausencias injustificadas, mitines, paros, permisos
con excusa remunerado y no remunerado, detenciones, fuerza mayor: familia
enferma, fendmenos naturales, diligencias judiciales (13).

5.2.4 Medicion del Ausentismo

De acuerdo a la literatura no existe un consenso o estandarizacion del proceso de

medicion del ausentismo laboral. No obstante, la Organizacion Internacional del

Trabajo ha propuesto una serie de indicadores que permiten dilucidar parAmetros
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en las empresas acerca de este fendmeno; los cuales se mencionan a

continuacion:

Tasa Global del Ausentismo: (OIT) Representa la proporcion, en porcentaje,

entre los dias laborales perdidos por ausentismo y los dias laborados previstos.

T.G.A. = No. de ausencias en un periodo x 100 / No. de trabajadores en némina
para ese periodo.

indice de Frecuencia: (OIT) Es la relacion entre el nimero de episodios de

ausentismo y el numero de trabajadores de bajo riesgo.

I.F. = Numero de ausencias para un periodo x1000 / Niumero de horas-hombre

trabajadas para ese periodo.

indice o Promedio de Duracién del Periodo de Ausencia: (OIT) Es la relacion

de dias perdidos y el nimero de episodios del ausentismo.

P.D. = No. Total de dias perdidos en el periodo /No. de ausencias para ese

periodo

indice de Severidad: (OIT) Es la relacién de nimeros de dias perdidos sobre el

total de horas- hombres trabajadas.

[.S. = Numero de dias perdidos x 1000 /Total Horas-hombre trabajadas.

5.2.5 Efectos del Ausentismo en la Organizaciéon

El fendbmeno del ausentismo puede ser el causante de efectos negativos a nivel

empresarial:
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Para la parte operativa, el ausentismo se constituye en un problema serio y de
solucion inmediata, debido a que se debe cubrir la vacante y distribuir de manera

equitativa el resto de las tareas entre los demas colaboradores de la organizacion.

Para el area de talento humano, implica la generacion de politicas y estrategias
organizacionales que apunten a la disminucién de las causas de ausentismo para

el mejoramiento del bienestar de los colaboradores.

Para los directivos de la empresa, implica una variacion y afectacion de los costos

y utilidades empresariales en cuanto a productividad.

Para el equipo de trabajo, se traduce en un aumento sustancial de la carga de

trabajo sin que esto sea reconocido con salario u otros beneficios (57).

5.2.6 Ausentismo y Clima Organizacional en el Marco de la Salud y la

Seguridad en el Trabajo

La seguridad y salud en el trabajo es definida como la disciplina que trata de la
prevencion de las lesiones y enfermedades ocasionadas por las condiciones de
trabajo, y de la proteccion y promocién de la salud de los trabajadores. Su objetivo
es mejorar las condiciones y el medio ambiente de trabajo, asi como la salud en el
trabajo, que conlleva la promocién y el mantenimiento del bienestar fisico, mental

y social de los trabajadores en todas las ocupaciones (15).

En este orden de ideas el gobierno colombiano ha dispuesto una normatividad
obligatoria con el fin de que todas las empresas colombianas protejan la salud de
sus trabajadores y ha planteado la creacion e implementacion de un sistema de

gestion que aborde las estrategias necesarias para dicho fin.
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Este sistema consiste en el desarrollo de un proceso logico y por etapas basado
en la mejora continua que incluye la politica, la organizacion, la planificacién, la
aplicacion, la evolucion, la auditoria y las acciones de mejora con el objetivo de
anticipar, reconocer, evaluar y controlar los riesgos que puedan afectar la

seguridad y la salud en el trabajo.

El impacto del ausentismo laboral en las empresas puede llegar a ser
considerable, de hecho, la ANDI cuenta con investigaciones desde el afio 2013
para investigar este fendmeno. Segun una investigacion realizada en el afio 2017
por la ANDI (Asociacion Nacional de Empresarios de Colombia) existe un
promedio de 9.5 dias de ausencia al trabajo por cada empleado al afio, debido a
enfermedad general, accidentes y enfermedades laborales, asi como a permisos y

licencias de otra naturaleza.

En este estudio se plantea que el costo del ausentismo laboral subié del 1,1% al
1,87% de la ndbmina y que en promedio se presentan 61 casos de incapacidad por
cada 100 trabajadores, cuando la ausencia es entre 1 y 2 dias habiles. Ademas,
se dice que, entre 3 y 180 dias, la cifra baja a 48,2 por cada 100, y que cuando se

superan los 180 dias, solo se presenta 0.5 casos por cada 100 empleados (58).

Esto demuestra que en Colombia el ausentismo representa un problema para las
empresas puesto que se ve afectada la productividad empresarial al interrumpirse
el ciclo cotidiano de las labores propias de la compafiia. La productividad
empresarial puede verse afectada por un clima laboral desfavorable o negativo ya
que si el empleado percibe este tipo de clima va a verse afectado su grado de
pertenencia a la empresa, no va a estar en concordancia con los objetivos de la

misma y va a disminuir su motivacion lo cual lo puede llevar a ausentarse.
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Por el contrario, si existe un clima adecuado en la organizacion los empleados se
sentiran satisfechos y cumplirdn sus labores para contribuir con el crecimiento de

SuU empresa.

Debido a lo mencionado, todas las empresas deben propender por la creaciéon e
implementacion de un sistema de gestibn que contemple estrategias de
prevencion y vigilancia epidemioldgica que permitan controlar el indice de
ausentismo y brindar al trabajador condiciones laborales adecuadas que
contribuyan a su bienestar y que lo mantengan motivado para cumplir las metas y

objetivos empresariales.

5.3 SISTEMA DE GESTION EN SALUD Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO

Segun la bibliografia revisada en Latinoamérica se evidencia una creciente
importancia de las pequefias y medianas empresas (Pymes) en el desarrollo
econdmico de los paises debido a su contribucion a la tasa de empleo (alrededor
del 35-40% de la poblacion econémicamente activa) y su aporte al PIB regional
(alrededor del 33%). Ademas, estas empresas constituyen el 93% de las
empresas productivas formales en América Latina y aportan en promedio el 25%
de las exportaciones, es por esto, que actualmente las pymes deberian estar en la
capacidad de desarrollar toda la gestion organizacional posible para aumentar su
competitividad en el mercado que cada vez se torna mas amplio , dinAmico y
riguroso, en una época marcada por la globalizacién de los mercados y la crisis

econdmica e todo el mundo (59).

Teniendo en cuenta que las organizaciones estan expuestas a los constantes
cambios impuestos por la globalizacion, es necesario disefiar estrategias
gerenciales que promuevan la capacidad de anticiparse y ajustar
permanentemente a sus competidores, logrando el maximo aprovechamiento de

los recursos que posee. En consecuencia, es necesaria la implementaciéon de
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sistemas de gestion, que logren direccionar sus actividades en un mundo
altamente competitivo para que sean iconos de calidad. Las condiciones del
ambiente en las organizaciones, imponen desafios cada vez méas altos, lo que
hace que estas aseguren el éxito y requieren de un constante cambio y
reinvencion para adaptarse al futuro. Es imperativo lograr el compromiso del
mundo empresarial frente a obligaciones de seguridad y salud en el trabajo, lo que
requiere el desarrollo e implementacion de sistemas de gestion que garanticen un

entorno de trabajo seguro en medio de condiciones laborales 6ptimas (60).

Existen estudios en los que se han disefiado sistemas de gestion en seguridad y
salud en el trabajo, donde por ejemplo se encuentra uno que define la estructura
del modelo de gestiobn empresarial y se determinan las variables y elementos que
conforman el instrumento de evaluacién para el Subsistema de Gestion de
Seguridad y Salud Laboral; los autores determinan las variables de acuerdo a la
revision del estado del arte y la validacion se hizo a través de un panel de
expertos, teniendo en cuenta una técnica de analisis estructural;, posteriormente
aplicaron el instrumento a un grupo de diecinueve 19 Pymes del sector

metalmecanico, en la Ciudad Guayana, Venezuela (59).

Por otra parte, una investigacion plantea como objeto de estudio la planificacion
del sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo, bajo los requisitos de la
norma NTC-OHSAS 18001 en el proceso de fabricacion de una empresa de
cosmeéticos demostrando la importancia de la implementacion del sistema de
gestién bien estructurado como mecanismo para el control de la accidentalidad y
la disminucion de la incidencia de la enfermedad profesional; y evidencia
alternativas en materia de gestion empresarial por medio de la creacion de
indicadores de proceso y resultado en la organizacion, logrando el aumento de la
productividad y la satisfaccion del cliente a través de la promocion de la motivacion
y bienestar de los trabajadores (60).
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Asi mismo, en la ciudad de Barranquilla, en el afio 2018 se realiza una
investigacion cuyo objetivo es la planificacion del Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo en una institucion educativa con una muestra de
25 trabajadores; en este proyecto se realiza el disefio e implementaciéon de un
sistema de gestidbn en todos los niveles de la institucibn que asegurara un
ambiente de trabajo seguro bajo los requisitos mencionados por el Decreto 1072
de 2017 ; para ello los investigadores realizaron un diagndstico de la institucién
bajo la evaluacion de los estandares minimos segun la Resolucion 1111 y de
acuerdo a ello realiza un plan de mejoramiento para buscar soluciones que
mejoraran las condiciones laborales y asi reducir accidentalidad y enfermedad
laboral (61).

Seguido a esto se encuentra un estudio donde se elabora un Sistema de Gestion
de Seguridad y Salud en el Trabajo bajo la norma OSHASS 18001:2007 vy el
Decreto 1072 de 2105; en esta investigacion se genera una linea de base para la
creacién de un ambiente de seguridad en la empresa evaluada, orientando su plan
de trabajo hacia la ejecucion de acciones orientadas hacia el bienestar de los

trabajadores (62).

En cuanto a la normativa legal colombiana vigente en la cual esta basada toda la
implementacion del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo; se
encuentra que en el capitulo 6 del Decreto 1072 de 2015 se define que el sistema
de seguridad y salud en el trabajo es un proceso basado en la mejora continua y
tiene en cuenta aspectos como la politica, la organizacion, la planificacién, la
aplicacion, la evaluacion, la auditoria y las acciones de mejora buscando poder
controlar los riesgos que dentro de una empresa puedan afectar la seguridad y la

salud de sus trabajadores.

El SG-SST debe ser liderado e implementado por el empleador o contratante, y los

trabajadores deben participar en él, se debe garantizar el mejoramiento del
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comportamiento de los trabajadores de las condiciones y del ambiente laboral, asi
como el control de los peligros en el sitio de trabajo. Para que el SG-SST se lleve
a cabo se debe tener en cuenta la implementacion, el mantenimiento y la mejora
continua del proceso légico de este sistema, para ello se hacen necesarios los
principios basados en el ciclo PHVA que son Planificar, Hacer, Verificar y Actuar

dando lugar a un proceso continuo y légico que permite el seguimiento de este.

Figura 3.Ciclo PHVA

¢ Planificar: establecer
los  obijetivos y
procesos necesarios
para conseguir los £
resultados

* Hacer: Implementar
los procesos.

/ Verificar: Realizarel
seguimientoyla
medicion a productos
y procesos

e Actuar: Tomar
acciones paramejorar
continuamente el
desempefio de los

procesos. J

Fuente: Decreto 1072 de 2015

Se resalta que para la implementacién del Sistema de Gestion de la Seguridad y
Salud en el Trabajo se debe tener en cuenta todo el ciclo PHVA descrito en esta
figura, sin embargo, en esta investigacion se lleva a cabo la planificacion del
sistema que corresponde a la primera fase del mismo. En el Decreto 1072 de 2015
se mencionan aspectos relacionados con la politica y las responsabilidades de
empleadores, trabajadores, y Administradoras de Riesgos Laborales, que se

describen a continuacion:
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La Politica de SST de la empresa debe contener los siguientes objetivos sobre los

cuales la organizacion se compromete a:

1. Identificar los peligros, evaluar y valorar los riesgos y establecer los respectivos
controles.

2. Proteger la seguridad y salud de todos los trabajadores, mediante la mejora
continua del Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST)
en la empresa; y

3. Cumplir la normatividad nacional vigente aplicable en materia de riesgos

laborales.

Dentro del SST los empleadores deben tener las siguientes obligaciones:

1. Definir, firmar y divulgar la politica de Seguridad y Salud en el Trabajo a

través de un documento escrito.

2. Asignacién y Comunicacién de Responsabilidades y va dirigida a todos los

niveles de la organizacion.

3. Rendicion de cuentas al interior de la empresa, los delegados dentro del
SST tienen la obligacion de rendir cuentas internamente en relacién con su
desemperio.

4. Definicibn de Recursos siendo necesaria la asignacion de recursos
financieros, técnicos y el personal necesario para el disefo,
implementacion, revision evaluacion y mejora de las medidas de prevencion
y control, para la gestién eficaz de los peligros y riesgos en el lugar de

trabajo.

5. Cumplimiento de los Requisitos Normativos Aplicables para garantizar que

opera bajo el cumplimiento de la normatividad nacional vigente aplicable en
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10.

materia de seguridad y salud en el trabajo y teniendo en cuenta el articulo
14 de la ley 1562 de 2012.

Gestidon de los Peligros y Riesgos adoptando disposiciones efectivas para
desarrollar medidas de identificacion de peligros, evaluacion, valoracion de
los riesgos y establecimiento de controles en pro del cuidado de la salud de
los trabajadores, asi como el cuidado de las instalaciones y equipos.

Plan de Trabajo Anual en SST el cual se debe disefiar y desarrollar
anualmente para alcanzar los objetivos propuestos teniendo en cuenta
estandares minimos del Sistema Obligatorio de Garantia de Calidad del

Sistema General de Riesgos Laborales.

Prevencion y Promocion de Riesgos Laborales aqui el empleador debe
implementar y desarrollar actividades para prevenir accidentes de trabajo y
enfermedades laborales, asi como de promocién de la salud en el Sistema
de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST).

Participacion de los trabajadores y sus representantes ante el Comité
Paritario o Vigia de Seguridad y Salud en el Trabajo, acorde con la
normatividad vigente que les es aplicable. El empleador debe informar a
trabajadores y/o contratistas, a sus representantes ante el Comité Paritario
o el Vigia de Seguridad y Salud en el Trabajo, segun corresponda con la
normatividad vigente, sobre el desarrollo de las etapas del Sistema de
Gestidn de Seguridad de la Salud en el Trabajo SG-SST e igualmente,
debe evaluar las recomendaciones emanadas de estos para el
mejoramiento del SG-SST. El empleador también debe facilitar la
capacitacion de los empleados en los aspectos de seguridad y salud en el

trabajo de acuerdo con las caracteristicas de la empresa.
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11.Direccion de la Seguridad y Salud en el Trabajo—SST en las empresas
teniendo en cuenta que este debe disefiarse y desarrollarse cada afio,
informar a la alta direccion sobre su desarrollo y resultados, promover la

participacion de todos dentro de la empresa.

12.Integracion en el cual el empleador debe involucrar los aspectos de
Seguridad y Salud en el Trabajo, al conjunto de sistemas de gestion,

procesos, procedimientos y decisiones en la empresa (16).

Segun el Decreto 1072 de 2015 la evaluacion inicial del Sistema de Gestion de

Seguridad y Salud en el Trabajo debe contener los siguientes aspectos:

¢ Identificacion de la normatividad vigente o matriz legal.

e Verificacidbn de la identificacion de peligros, evaluacion y valoracion de
riesgos de forma anual.

¢ Andlisis de vulnerabilidad de la empresa de manera anual.

e Evaluacién de la efectividad de las medidas implementadas, para controlar
los peligros, riesgos y amenazas, que incluya los reportes de los
trabajadores; también anual.

e EI cumplimiento del programa de capacitacién anual, establecido por la
empresa, incluyendo el proceso de induccion y reinduccion de los
trabajadores.

e Evaluacién de los puestos de trabajo en el marco de los programas de
vigilancia epidemiolégica de la salud de los trabajadores.

e Descripcion sociodemografica .de los trabajadores.

e Caracterizacion de las condiciones de salud de los trabajadores.

e Registro y seguimiento a los resultados de los indicadores definidos en el

sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo.
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En cuanto a los trabajadores el Decreto 1072 de 2015 plantea las siguientes

obligaciones:

e Velar por el cuidado de su salud.

e Proporcionar a la empresa informacion completa sobre su estado de salud.

e Cumplir el reglamento que establece la empresa en el Sistema de Gestion
de Seguridad y Salud en el Trabajo.

e Informar a los jefes de manera oportuna los riesgos o peligros que
encuentren en sus areas de trabajo.

e Participar activamente en las actividades del plan de capacitacion del
SGSST.

Y como responsabilidad de las Administradoras de Riesgos Laborales el Decreto
define que deben prestar asesoria técnica en la implementacién del Sistema de
Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo. En este Decreto se realiza la
definicion de algunos conceptos a tener en cuenta para el disefio y aplicaciéon del
sistema de gestidn de seguridad y salud en el trabajo, los cuales son:

Accion Correctiva: Es toda accion que se toma para eliminar la causa de una no

conformidad detectada u otra situacion no deseable.

Accion de Mejora: Accion de perfeccionamiento del Sistema de Gestion de la
Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), para lograr mejoras en el desempefio
de la organizacion en la seguridad y la salud en el trabajo de forma coherente con

su politica.

Accion Preventiva: Accion para eliminar o mitigar la(s) causa(s) de una no

conformidad potencial u otra situacion potencial no deseable.
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Actividad no Rutinaria: Actividad que no hace parte del quehacer normal de la

organizacion.

Actividad Rutinaria: Actividad que forma parte de los procesos normales de la

organizacion, se ha planificado y es estandarizable.

Alta Direccién: Se refiere a las personas que direccionan la empresa

Amenaza: Lo definen como el peligro de que un evento fisico de origen natural, o
causado, o inducido por la accién humana de manera accidental, pueda causar
lesiones, dafos fisicos, muerte o dafios y pérdidas de bienes que afecten la

actividad de la empresa.

Autorreporte de Condiciones de Trabajo y Salud: Proceso por el cual el
trabajador o contratista reporta por escrito al empleador o contratante las

condiciones de s lugar de trabajo en cuanto a seguridad y salud.

Centro de Trabajo: Es el area o edificacion donde se realiza la actividad

econdémica de una empresa determinada.

Ciclo PHVA: Procedimiento légico y por etapas que permite el mejoramiento

continuo a través de los siguientes pasos: planear, hacer, verificar y actuar.

Condiciones de Salud: Es el conjunto de variables fisiol6gicas, culturales,
psicologicas que trazan el perfil sociodemografico y de morbilidad de los
trabajadores.

Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo: Son todos los elementos, que
influyen de manera determinante en la generacién de riesgos para la seguridad y

salud de los trabajadores.
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Descripcion Sociodemografica: Es el perfil de la poblacién trabajadora que
incluye sus caracteristicas sociales y demogréficas como grupo de edad,

compasion familiar, nivel educativo.

Efectividad: Logro de los objetivos del Sistema de Gestion de la Seguridad y

Salud en el Trabajo con la maxima eficacia y la maxima eficiencia.

Eficacia: Es la capacidad de alcanzar el efecto esperado al llevar a cabo una

accion.

Eficiencia: Referencia el uso racional de los medios para lograr un objetivo

determinado.

Emergencia: Se refiere a la situacion de peligro que puede afectar el

funcionamiento normal de una empresa.

Evaluacion del riesgo: Busca identificar y eliminar riesgos presentes en el

entorno de trabajo, asi como la valoracion de la urgencia de actuar.

Evento Catastrofico: Riesgo que tiene su origen en sucesos extraordinarios e
improbables pero que, por su magnitud, implican una elevada cuantia de los

dafios que pueden ocasionar en la empresa.

Identificacion del Peligro: Proceso para establecer si existe un peligro y definir

las caracteristicas de este.
Indicadores de Estructura: Son las medidas de verificacion del acceso a

recursos, politicas de la empresa para atender todo lo referente a Seguridad y

Salud en el Trabajo.
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Indicadores de Proceso: Medidas verificables del grado de elaboracién y puesta
en marcha del SG-SST.

Indicadores de Resultado: Medidas verificables de los logros alcanzados en el

periodo definido.

Matriz Legal: Es la recopilacion de la normatividad vigente a la empresa y a su
actividad econdmica pata implementar el Sistema de Gestion de Seguridad y

Salud en el Trabajo.

Mejora Continua: Proceso recurrente de mejorar del Sistema de Gestion de la

Seguridad y Salud en el Trabajo, para lograr las metas propuestas.

No Conformidad: No cumplimiento de un requisito.

Peligro: Fuente, situacion o acto con potencial de causar dafio en la salud de los

trabajadores, en los equipos o en las instalaciones.

Politica de Seguridad y Salud en el Trabajo: Es el compromiso de la alta
direccion de una organizacién con la seguridad y la salud en el trabajo, definiendo

su alcance y compromiso

Registro: Documenta el resultado de las acciones realizadas.

Riesgo: Se refiere a la combinacion de la probabilidad de ocurrencia de una
exposicion y la severidad de la lesion que pueda causarse por ellas.

Valoracion del Riesgo: Es la emision de un juicio de valor sobre la tolerancia del

riesgo.
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Vigilancia de la Salud en el Trabajo o Vigilancia Epidemioldgica de la Salud
en el Trabajo: Comprende la compilacion, el analisis, la interpretacion y la

socializacion continua y sistematica de datos para la prevencion.

En cuanto a la capacitacion en seguridad y salud en el trabajo el Decreto 1072 de
2015 establece que se debe tener un plan de capacitacién anual que contemple
conocimientos acerca de seguridad y salud en el trabajo con el objetivo de
prevenir accidentes de trabajo y enfermedades laborales; y que este debe ser

revisado una vez al afo.

En el punto de documentacién el Decreto 1072 de 2015 define que la empresa
debe tener disponible para consulta ya sea en medio fisico o magnético todos los
procedimientos concernientes al Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo; dentro de estos conocimientos mencionan las responsabilidades de cada
nivel de la organizacion en el SGSST, la politica y los objetivos del sistema, la
matriz de identificacién de riesgos, el plan anual de trabajo, el informe de las
condiciones de salud de los trabajadores, ademas de su caracterizacion
demogréfica, el programa de capacitacion anual establecido en el SGSS, la
identificacion de amenazas, analisis de vulnerabilidad, los reportes de los
accidentes de trabajo, los soportes de entrega de equipos de seguridad, entre
otros. Y una vez se tenga ese registro documental se debe conservar por

aproximadamente 20 afos.

Por otra parte, en el proceso de comunicacion se define que la empresa debe
establecer un proceso o0 mecanismo de comunicacién interna que permita que

todos los niveles de la organizacion conozcan el Sistema de Gestion.

En los aspectos de identificacion de peligros y valoraciéon de riesgos se menciona
en este Decreto que se debe tener un procedimiento estandarizado para realizar el

proceso, ademas se debe realizar una evolucion inicia de las condiciones de la
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empresa para iniciar la planificacion del sistema la cual debe apuntar a definir los
objetivos del sistema de gestion, dar cumplimiento a la normatividad legal y

establecer el plan de trabajo anual segun las prioridades identificadas.

Asi mismo, en el decreto se definen los indicadores de estructura, proceso y
resultado que debe cumplir el sistema de gestion como lo son la politica de
seguridad y salud en el trabajo asi como su divulgacion, la evaluacion inicial como
linea de base para el sistema de gestion, el cumplimento del plan anual y del plan
de capacitacion y el cumplimento de los procesos y procedimientos establecidos
para cada uno de los objetivos del sistema de gestion contemplado por la empresa
(16).
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6. MARCO LEGAL

6.1 MARCO LEGAL CLIMA ORGANIZACIONAL

Debido a que el tema de clima es un concepto nuevo y no se encuentra una
legislacion especifica del mismo que condicione su obligatoriedad en las empresas
colombianas; sin embargo, en algunos apartes de la Resolucion 2646 de 2008

mencionan lo siguiente acerca de él:

e En el capitulo | de la Resolucion, en su articulo 3 mencionan efectos en el
trabajo como consecuencias en el medio laboral y en los resultados del
trabajo que incluyen aspectos como ausentismo y clima organizacional

negativo.

e En el capitulo Ill, cuyo titulo es “Intervencion de los factores psicosociales e
el trabajo y sus efectos”, se menciona que los métodos de intervencién se
deben disefar y ejecutar teniendo en cuenta la realidad de la empresa,
incluyendo su clima organizacional (63).

6.2 MARCO LEGAL AUSENTISMO LABORAL

Por la multicausalidad del fenémeno del ausentismo laboral en Colombia la
legislacidon no es muy amplia; no obstante, se encuentran por ejemplo el Cédigo
Sustantivo del Trabajo en el numeral 4 del articulo 61 que “prohibe a los
trabajadores faltar al trabajo sin justa causa de impedimento o sin permiso del
empleador, excepto en los casos de huelga, en los cuales deben abandonar el

lugar de trabajo.

Ademas, el Decreto 614 de 1984, por el cual se determinan las bases para la

organizacion y administracion de la salud ocupacional, en su articulo 30 numeral 2
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literal b, se regula el contenido del subprograma de medicina del trabajo cuyo
objetivo debe ser realizar vigilancia epidemiolégica de patologia de enfermedad
laboral y ausentismo. Sumado a esto, en el mismo articulo, pero en el numeral 4
literal c se plantea el contenido Adicionalmente, en el numeral 4 del literal c del
articulo 30 del mismo decreto, se establece el contenido que debera tener el
subprograma de higiene y seguridad industrial, estableciendo la obligacion de
‘elaborar y mantener actualizadas las estadisticas sobre accidentes,
enfermedades profesionales, ausentismo laboral de manera conjunta con el

subprograma de medicina del trabajo”.

Por otra parte, se encuentra la Resolucion 1016 de 1989, que en su articulo 14 en
el numeral 7 establece la obligacion de los empleadores de  mantener
actualizados los registros de ausentismo general de sus trabajadores, generando
una clasificacion como ausentismo por accidente laboral, ausentismo por
enfermedad laboral y por enfermedad general; incluyendo en la evaluacion de los
programas de seguridad y salud en el trabajo la tasa de ausentismo como

indicador, segun el numeral 2 del articulo 15 de la resoluciéon en mencion.

6.3 MARCO LEGAL SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN
EL TRABAJO

A pesar, de que en el marco tedrico de esta investigacion se nombra el Decreto
1072 de 2015 y la Resolucion 1111 de 2017 como parte tedrica importante del
sistema de gestién, en este topico del documento es necesario mencionarlos
nuevamente, ya que se tocan aspectos relacionados con la evaluacion inicial y los
estandares minimos que se deben cumplir segin estas normas y que hacen parte
de la fase de planificacion del sistema de gestién de seguridad y salud en el

trabajo:
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Decreto 1072 de 2015:

Este decreto en su articulo 2.2.4.6.16. menciona que la evaluacién inicial del
sistema de gestién de la seguridad y salud en el trabajo SG-SST debe tener la
finalidad de establecer prioridades en seguridad y salud en el trabajo para disefar
un plan de trabajo anual. Esta autoevaluacion debe ser llevada a cabo por
personal capacitado de acuerdo con la legislacion vigente. Es importante
mencionar que este decreto establece los puntos que debe tener la evaluacién

inicial los cuales son:

1. La identificacion de la normatividad vigente en materia de riesgos laborales
incluyendo los estdndares minimos del Sistema de Garantia de Calidad del
Sistema General de Riesgos Laborales para empleadores, que se reglamenten y
le sean aplicables.

2. La verificacion de la identificacion de los peligros, evaluacion y valoracion de
los riesgos, anualmente.

3. La identificaciébn de las amenazas y evaluacién de la vulnerabilidad de la
empresa anualmente.

4. La evaluacion de la efectividad de las medidas implementadas debe ser
realizada de manera anual.

5. Debe incluirse el programa de capacitacion anual, establecido por la empresa,
de manera que se garanticen procesos de induccién y reinduccién para los
trabajadores dependientes, cooperados, en mision y contratistas.

6. La evaluacion de los puestos de trabajo en el marco de los programas de
vigilancia epidemiolégica de la salud de los trabajadores.

7. Caracterizacion sociodemografica de los trabajadores y la caracterizacion de
sus condiciones de salud, asi como la evaluacion y analisis de las estadisticas
sobre la enfermedad y la accidentalidad.

8. Registro y seguimiento a los resultados de los indicadores definidos en el
SGSST de la empresa del afio inmediatamente anterior.

80



Sumado a esto se encuentra el articulo 2.2.4.6.17, que habla de la planificacion
del sistema de gestién de la seguridad y salud en el trabajo SG-SST. En este
articulo se enfatiza acerca de los mecanismos que debe adoptar el empleador
para planificar el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-

SST, proceso que debe ser basado en la evaluacion inicial.

Resolucién 1111 de 2017:
Por la cual se definen los estandares minimos del Sistema de Gestion de

Seguridad y Salud en el Trabajo para empleadores y contratantes.

Estos estandares son definidos como el conjunto de normas, requisitos y
procedimientos obligatorios, a través de los que se establece, verifica y controla el
obligatorio cumplimiento de las condiciones béasicas de capacidad tecnoldgica y
cientifica; de suficiencia patrimonial y financiera; y de capacidad administrativa,
necesarias para el funcionamiento, ejercicio y desarrollo de actividades de los
empleadores y contratantes en el Sistema General de Riesgos Laborales y tiene
en cuenta que en su articulo 10 se definen las fases de adecuacion, transicion y
aplicacion del Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo con estos estandares
de junio del 2017 a diciembre del 2019. Estas fases son la evaluacion inicial,

ejecucion, seguimiento y plan de mejora e inspeccion, vigilancia y control.

Por otra parte, en su articulo 13 hace referencia a los planes de mejora que deben
llevarse a cabo de acuerdo con los resultados de la evaluacion inicial utilizando la
tabla de valores que hace parte de la resolucién. En su articulo 15 se mencionan
los indicadores minimos que debe tener todo Sistema de Gestion de Seguridad y
Salud en el Trabajo, los cuales son el indicador de la severidad de los accidentes
laborales definido como el numero de dias perdidos por accidentes laborales en
un periodo de tiempo; el indicador de enfermedad laboral definido como la
enfermedad laboral presente en una poblacion en un tiempo; el indicador de

incidencia de la enfermedad laboral que lo define como el nimero de casos
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nuevos de una enfermedad en una poblacibn en un periodo de tiempo
determinado y el indicador de ausentismo laboral el cual se define como la no
asistencia al trabajo con incapacidad médica. Por otra parte, se hace referencia a

otras normas tenidas en cuenta para la planificacién del sistema, las cuales son:

Ley 9 de 1979:

Por la cual se dictan las disposiciones generales y la reglamentacién para
preservar, restaurar las condiciones necesarias relacionadas con la salud humana.
Ademas, se definen los procedimientos y las medidas que se deben cumplir para
la regulacion, legalizacion y control de los descargos de residuos y materiales que

potencialmente pueden afectar las condiciones sanitarias del medio ambiente.

Ley 100 de 1993:
Por la cual se crea el sistema de seguridad social integral y se dictan otras

disposiciones.

En su articulo 1 referencia el objeto del sistema de seguridad social integral, el
cual es garantizar los derechos irrenunciables de la persona y la comunidad para
obtener la calidad de vida acorde con la dignidad humana, mediante la proteccién
de las contingencias que la afecten. Ademas, menciona las obligaciones del
Estado y la sociedad, las instituciones y los recursos destinados a dar total
cobertura de las prestaciones de caracter econdmico, de salud y servicios

complementarios.

Ley 1010 de 2006:

Cuyo objeto es definir, prevenir, corregir y sancionar las diversas formas de
agresion, maltrato, vejamenes, trato desconsiderado y ofensivo y en general todo
ultraje a la dignidad humana que se ejercen sobre quienes realizan sus

actividades en el contexto de una relacion laboral privada o publica.

82



Ley 1562 de 2012:

Por la cual se modifica el Sistema de Riesgos Laborales y se dictan otras
disposiciones en materia de Salud Ocupacional. Esta ley en su articulo 1 dispone
que la Salud Ocupacional cambiara su concepto a Seguridad y Salud en el
Trabajo, la cual es definida como la disciplina que trata de la prevencion de las
lesiones y enfermedades causadas por las condiciones de trabajo, y de la
proteccion y promocion de la salud de los trabajadores. Su objetivo es mejorar las
condiciones y el medio ambiente de trabajo, asi como la salud en el trabajo, por
ende, la promocion y el mantenimiento del bienestar fisico, mental y social de los

trabajadores en todas las ocupaciones.

Decreto 2663y 3743 de 1950 Codigo Sustantivo del Trabajo:
Cuyo objetivo es lograr la justicia en las relaciones que surgen entre empleadores

y trabajadores, dentro de un espiritu de coordinacién econdémica y equilibrio social.

Decreto 1295 de 1994 - Organizacion y administracion Sistema de Riesgos
Profesionales:
En su articulo 2 se definen los objetivos del Sistema General de Riesgos

Profesionales, lo cuales son:

e Establecer las actividades de promocién y prevencién con el fin de mejorar
las condiciones de trabajo y salud de los trabajadores, por medio del control
de los riesgos derivados de la organizacion del trabajo que puedan impactar
la salud individual o colectiva en los lugares de trabajo tales como los
fisicos, quimicos, bioldgicos, ergondmicos, psicosociales, de saneamiento y
de seguridad.

e Fijar las prestaciones de atencion de la salud de los trabajadores y las
prestaciones economicas por incapacidad temporal a que haya lugar frente
a las contingencias de accidente de trabajo y enfermedad profesional.
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e Reconocer y pagar a los afiliados las prestaciones econdmicas por
incapacidad permanente parcial o invalidez, debidas a accidente de trabajo
o enfermedad profesional y muerte de origen profesional.

e Fortalecer las actividades que conlleven a establecer el origen de los
accidentes de trabajo y las enfermedades profesionales y el control de los

agentes de riesgos ocupacionales.

Resolucion 2400 de 1979:
Por la cual se establecen algunas disposiciones sobre vivienda, higiene y

seguridad en los establecimientos de trabajo.

Resolucion 1016 de 1989:

Por la cual se reglamenta la organizacion, funcionamiento y forma de los
programas de salud ocupacional que deben desarrollar los patronos o
empleadores en el pais. En su articulo 1 reglamenta que todas las empresas e
instituciones, publicas o privadas, que tengan a su servicio diez o mas
trabajadores, estdn obligadas a conformar un Comité de Medicina, Higiene y
Seguridad Industrial. (COPASST).

Resolucion 1401 de 2007:

Por la cual se reglamenta la investigacion de incidentes y accidentes de trabajo,
que en su articulo 2 establece las obligaciones y requisitos minimos para llevar a
cabo la investigacion de incidentes y accidentes de trabajo, con el objeto de
identificar las causas, hechos y situaciones que los han generado, e implementar
las medidas correctivas encaminadas a eliminar o minimizar condiciones de riesgo

y evitar su recurrencia.

Resolucion 2646 de 2008:
En donde se establecen disposiciones y se definen responsabilidades para la

identificacion, evaluacion, prevencion, intervencion y monitoreo permanente de la
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exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinacion
del origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional. En su articulo 1
se define el objeto, el cual es la identificacion, evaluacion, prevencion, intervencion
y monitoreo permanente de la exposicion a los factores de riesgo psicosocial en el
trabajo, asi como el estudio y determinacibn de origen de patologias

presuntamente causadas por estrés ocupacional.

Decreto 1443 del 2014:

Que establece las disposiciones para la implementacion del Sistema de Gestidn
de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), cuyo objetivo es establecer los
lineamientos de caracter obligatorio que deben cumplir todas las empresas para
implementar el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo - SG-
SST.

Decreto 1477 del 2014:

Este decreto define la tabla de enfermedades laborales. En su articulo 3 define la
determinacién de la causalidad de la enfermedad laboral y en su articulo 4 define
la obligatoriedad de las prestaciones asistenciales y econdmicas que se deben

reconocer a los trabajadores que tengan enfermedad de origen laboral.

Decreto 1607 de 2002:

Por el cual se modifica la Tabla de Clasificacion de Actividades Econdmicas para
el Sistema General de Riesgos Profesionales y se dictan otras disposiciones.
Resolucion 2013 de 1986:

Por la cual se reglamenta la organizacién y funcionamiento de los comités de

Medicina, Higiene y Seguridad Industrial en los lugares de trabajo.
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7. METODOLOGIA

7.1 TIPO DE ESTUDIO

Se trata de un estudio descriptivo exploratorio donde se pretende describir la
relacion entre el clima organizacional y el ausentismo laboral de una empresa

distribuidora de plasticos de la ciudad de Cali.

En consonancia con lo anterior se realiza técnica de analisis descriptiva que
permita analizar las situaciones encontradas y generar elementos propositivos que

mejoren los hallazgos de la investigacion.

Se llevara a cabo un analisis exploratorio de los datos que evidencie inicialmente

la relacion entre las variables.

7.2 AREA DE ESTUDIO:

El estudio se lleva a cabo en la ciudad de Cali, en una pyme ubicada en la comuna
19, cuyo objeto es la distribucion de productos plasticos y electrodomésticos
menores en la ciudad y en algunos municipios aledafios; donde no se ha realizado
nunca un diagnéstico de clima organizacional y no se cuenta con una
estructuracion del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo y
Teniendo en cuenta la normatividad colombiana, los propietarios de la empresa
deben llevar a cabo la implementacion del sistema de gestion como parte del
cumplimento de la misma, exigencia dada por el Gobierno Colombiano basado en
el Decreto 1072 del 26 de mayo de 2015, que establece la reglamentacién acerca

del sector trabajo en el pais.

Cabe resaltar que en la investigacion se tienen en cuenta los datos de ausentismo

registrados en la empresa a partir del mes de enero hasta el mes de diciembre de
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2018, con estos datos se elaboran los indicadores establecidos por la
Organizacion Internacional del Trabajo para la medicion de la variable de

ausentismo en este periodo de tiempo.

Por otra parte, la variable de clima organizacional se mide finalizando el mes de

julio a través de la aplicacion del instrumento seleccionado para tal fin.

7.3 POBLACION Y MUESTRA

La poblacién objeto de estudio son 25 trabajadores.

Se toma el total de la poblacion, ya que es una pyme tomada como un caso
especifico y en la cual no existen mediciones previas de las variables a estudiar,
ademas no se encuentra estructurado el sistema de gestion de seguridad y salud
en el trabajo.

Se incluyen los trabajadores de la parte administrativa y operativa de la empresa.

7.4 VARIABLES

Clima Organizacional: Modelo de Hernan Alvarez Londofio - Hacia un Clima

Organizacional Plenamente Gratificante
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Tabla 7.Variables Clima Organizacional y Variables Sociodemograficas

Variable Definicion Tipo de Valores Posibles Método de
Operacional Variable Recoleccié
n
Conocimiento 1. 0: No los conozco
de mision, 2. 10: Los conozco
i o : Instrumento
Claridad objetivos, Categoria profundamente i
o . ] Hernan
Organizacional politicas y Ordinal 3
. Alvarez
estrategias de la
organizacion
La  estructura 1. 0.No lo permite
organizacional 2. 10: Lo permite
permite la excelente
integracion  de
o : Instrumento
Estructura individuos y la | Categoria ’
o — ] Hernan
Organizacional agilizacion  de Ordinal ;
Alvarez
los  procesos,
para el logro de
mision y
objetivos
Posibilidad de 0: No la tengo
: Instrumento
L toma de | Categoria 2. 10: La tengo 5
Participacion o ] i Hernan
decisiones en la Ordinal siempre .
o Alvarez
organizacion
Conformidad 1. 0: No estoy a gusto
’ Instrumento
. con las | Categoria 2. 10: Estoy a gusto i
Instalaciones i ) ] i Hernan
instalaciones de Ordinal siempre ;
L Alvarez
la organizacion
Integracion  de 0: No lo hacen
_ todos los : 2. 10: Lo hacen | Instrumento
Comportamiento ) Categoria ) §
L trabajadores ) siempre Hernan
Sistémico Ordinal ;
para el logro de Alvarez
objetivos
o Relaciones Categoria 1. 0: Nolo creo Instrumento
Relacién Simbiética ] )
estrechas para Ordinal 2. 10: Lo creo Hernan
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el logro de plenamente Alvarez
objetivos y
bienestar de
todos
Motivacion, 0: Nolo es
o : Instrumento
) accesibilidad y | Categoria 10: Lo es i
Liderazgo . ) Hernan
creatividad del Ordinal plenamente :
- ; Alvarez
jefe inmediato
o 0: Nunca se busca
Decisiones i Instrumento
) Categoria el consenso i
Consenso construidas ] ; Hernan
Ordinal 10: Siempre se ;
entre todos Alvarez
busca el consenso
Satisfaccién con 0: No lo estoy
el puesto en i 10: Lo estoy | Instrumento
. o Categoria )
Trabajo Gratificante | que se ] plenamente Hernan
Ordinal )
encuentra en la Alvarez
organizacion
Estimulo de 0: No lo hace
formacion : 10: Lo hace | Instrumento
Categoria ) §
Desarrollo Personal | personal y ) siempre Hernan
) Ordinal i
profesional Alvarez
continuo
Los elementos 0: No lo permiten
de trabajo 10: Lo permiten | Instrumento
Elementos de . Categoria P i
) permiten ] ernan
Trabajo _ Ordinal plenamente )
trabajar con Alvarez
comodidad
: Relaciones : 0: No lo son Instrumento
Relaciones ) Categoria 5
interpersonales ] 10: Lo son Hernan
Interpersonales Ordinal :
adecuadas plenamente Alvarez
Trabajo de 0: No lo son
calidad y ’ 10: Lo son | Instrumento
- Categoria )
Buen Servicio oportuno por ] plenamente Hernan
Ordinal .
parte de otras Alvarez

personas hacia
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el trabajador

. Solucion i 1. 0: No se solucionan | Instrumento
Solucion de Categoria ) i
) oportuna de . 2. 10: Se solucionan Hernan
Conflictos ) Ordinal ) ) .
conflictos satisfactoriamente Alvarez
Expresion  de 0: No las tengo
. opiniones para : 2. 10: Las tengo | Instrumento
Expresion Informal o Categoria §
» mejoria de ) plenamente Hernan
Positiva Ordinal :
procesos en la Alvarez
empresa
Seguridad para 1. 0: Nolo hace
: Instrumento
- desarrollar el | Categoria 2. 10: Lo hace i
Estabilidad Laboral ) j Hernan
trabajo con Ordinal plenamente ;
- Alvarez
tranquilidad
Valoracion de 0: No se les valora
los trabajadores : 2. 10: Se les valora | Instrumento
» Categoria i
Valoracion por su ) plenamente Hernan
. Ordinal ;
creatividad y Alvarez
productividad
Retribucion : 1. 0:Nolocreo Instrumento
) ) Categoria §
Salario justa por el ) 2. 10: Lo creo Hernan
) Ordinal .
trabajo plenamente Alvarez
Procedimientos 0: No lo creo
y controles : 2. 10: Lo creo | Instrumento
. i Categoria )
Agilidad permiten que se ] plenamente Hernan
. Ordinal i
trabaje de Alvarez
manera agil
Sistemas de 1. 0:Noloson
» . : Instrumento
Evaluacion del evaluacion de | Categoria 2. 10: Lo son 5
. . ) Hernan
Desempefio desempefio Ordinal plenamente )
Alvarez
adecuados
Conocimiento 0: No la tengo
de la opinion de ’ 2. 10: La tengo | Instrumento
. y : Categoria i i
Retroalimentacion | los demas sobre ] siempre Hernan
) Ordinal .
comportamiento Alvarez

S para generar
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cambio
Talento y 1. 0:Nolocreo
y calidad humano : 2. 10: Lo creo | Instrumento
Seleccion de Categoria )
de los nuevos } plenamente Hernan
Personal ) Ordinal ;
trabajadores Alvarez
vinculados
Cree usted que 1. 0: Nolo creo
Nivel de mejoria 2. 10: Lo creo
) » : Instrumento
. de la induccién | Categoria plenamente i
Induccién ] Hernan
que se hace a Ordinal ;
Alvarez
los nuevos
empleados
Percepcion de ’ 1. 0:Pésima Instrumento
Imagen de la ) Categoria i
L la imagen de la ) 2. 10: Excelente Hernan
Organizacion o Ordinal :
organizacion Alvarez
VARIABLES SOCIODEMOGRAFICAS
Variable Definicion Tipo de Valores Posibles Método de
Operacional Variable Recoleccién
1. Administrativo.
2. Asesor
comercial.
Asesor ventas.
Asistente de
Puesto de ;
. gerencia. _
trabajo que - Ficha
) 5. Auxiliar _ .
Cargo ocupa el Nominal o ) sociodemaografic
administrativo.
empleado en - a empresa.
6. Auxiliar bodega.
la empresa
7. Contador.
8. Conductor.
9. Gerente.
10. Mercaderista.
Caracteristica ) Ficha
Lo ) 1. Masculino. _ .
Sexo biolégica que Nominal ) sociodemografic
} 2. Femenina.
define a un a empresa.
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humano
como hombre

0 mujer.

Es la
clasificacion

en estratos

Estrato de los 1. Estrato 2. Ficha
socioecondémic | inmuebles Ordinal 2. Estrato 3. sociodemografic
0 que deben 3. Estrato 4. a empresa.
recibir los
servicios
publicos.
ARos
cumplidos
desde la 1. 18- 25 afios.
fecha de 2. 26 - 33 afios. Ficha
Grupo de edad | nacimiento, Intervalo 3. 34 -41 afnos. sociodemografic
hasta la fecha 4. 42 - 49 afos. a empresa.
del estudio 5. 50 - 57 afios.
febrero de
2019.
Tiempo
laboral desde 1. 0-5 afios.
) la 2. 6-10 afos. Ficha
Antigtiedad en ) _ )
contratacion Intervalo. 3. 11-15 afos. sociodemografic
la empresa )
del trabajador 4. 16-20 afos. a empresa.
hasta feb de 5. 21-25 afios.
2019.
1. Primaria.
Es el nivel de )
» 2. Secundaria. )
educacion o Ficha
) ) i ; 3. Teécnico. . o
Nivel educativo | mas alto que Nominal sociodemogréfic

ha cursado

una persona.

4. Tecndlogo.

5. Profesional.

a empresa.

Fuente: Instrumento Hernan Alvarez, 1995 y Elaboracion propia.
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Indicadores Ausentismo Laboral:

Tabla 8.Indicadores Ausentismo Laboral

Variable Definicion Tipo de | Valores Método de
Operacional Variable Posibles Recoleccion
Tasa Global de | Proporcién en % | Razén 0-100% Registros de la
Ausentismo de dias laborales Empresa
perdidos y dias
laborales
previstos
indice de Frecuencia Relacién  entre | Razén 0-100% Registros de la
episodio de Empresa
ausentismo y
trabajadores de
riesgo
Promedio de Duracion | Relacion de | Razén 0-100% Registros de la
del periodo de Ausencia | nimero de dias Empresa
perdidos y
episodios de
ausentismo
indice de Severidad Relacion  entre | Razén 0-100% Registros de la
dias perdidos Empresa
sobre el total de
horas- hombre
trabajados
Tasa General de | Relacién  entre | Razén 0-100% Registros de la
Ausentismo casos Empresa
aparecidos en un
periodo de
tiempo y total de
poblacién
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Tasa de Gravedad del

Ausentismo

Relacién entre el
total de dias
perdidos debido
a los eventos y el

total de horas

hombre de
exposicién al
riesgo

Razoén

0-100%

Registros de la

Empresa

Fuente: Organizacion Internacional del Trabajo, 1991.

7.5 INSTRUMENTOS Y TECNICAS

De acuerdo a la investigacién se utilizan técnicas cuantitativas y cualitativas para

la recoleccion de los datos.

7.5.1 Técnicas Cuantitativas

7.5.1.1 Modelo de Hernan Alvarez Londofio - Hacia un Clima Organizacional

Plenamente Gratificante. Este instrumento evalla 24 factores que inciden en el

clima organizacional, valorandolos en una escala de 1 a 10 (donde uno representa

la calificacion méas baja y 10 la mas alta, que corresponde a un clima plenamente

gratificante); admite a los encuestados explicar el por qué no se considera

plenamente gratificante dicho factor, entre un grupo de opciones planteadas o

agregarla en caso de no existir.

Los factores evaluados con este instrumento son: Claridad organizacional,

estructura organizacional, participacion, instalaciones, comportamiento sistémico,

relacion simbiotica, liderazgo, consenso, trabajo gratificante, desarrollo personal,
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elementos de trabajo, relaciones interpersonales, buen servicio, solucion de
conflictos, expresion informal positiva, estabilidad laboral, valoracion, salario,
agilidad, evaluacién del desempefio, retroalimentacion, seleccion de personal,

induccion e imagen de la organizacional (64).

El Modelo desarrollado por el profesor Hernan Alvarez Londofio de la Universidad
del Valle ha facilitado el andlisis de clima organizacional inicialmente en el Valle
del Cauca y su validez ha sido demostrada debido a su aplicacion en diversos
estudios en Colombia desde el afio de 1990. Este modelo evalGa factores en
cuanto a estructura y procesos organizacionales y ademas percepcion del
trabajador acerca de las instalaciones de su lugar de trabajo; sumado a esto,
permite evidenciar las causas y posibles soluciones a los factores evaluados (65).

En el 2010 en la Universidad de Cartagena dentro del programa de administracion
se realiza un estudio llamado “Andlisis del clima organizacional en cuatro
empresas del sector educativo (colegios) de la ciudad de Cartagena, basado en el
modelo Hernan Alvarez Londofio” donde se tuvo en cuenta la importancia de
encontrar un ambiente adecuado en las organizaciones para realizar las diferentes
actividades que a diario se presentan, lo cual se logra con un clima organizacional
favorable que permita la satisfaccion de los trabajadores en todas las facetas en
las cuales se desempefian; estudiando la parte operativa (docentes), el area

administrativa y el area de servicios generales (66).

Asi mismo, en el afio 2011 en La Universidad de Cartagena dentro del programa
de administracion se realiza el estudio llamado “Analisis del clima organizacional
en el sector cooperativo de la ciudad de Cartagena basado en el Modelo de
Hernan Alvarez”, en el cual se torna relevante la consecucion de un lineamiento
que oriente un completo estudio sobre el clima organizacional que se presenta en

un sector con bastante particularidad, como lo es el sector cooperativo (67)
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En este mismo afio, en la Universidad del valle, en la facultad de administracion se
realizé un estudio llamado “Diagnostico del clima organizacional en la unidad de
negocio del area de chocolateria de la planta No.1 de la empresa Colombina S.A:
Analisis comparativo por género en el afio 2011 y su plan de mejoramiento”,
usando la herramienta del profesor Hernan Alvarez Londofio Hacia un Clima
Gratificante para entender el clima organizacional de esta empresa y a su vez
comprender el comportamiento de las personas, la estructura de la organizacion y

los procesos organizacionales (68).

Por otra parte, en el 2013 en la Universidad del Valle y dentro del programa de
administracion se realiza un estudio denominado “Diagnéstico y plan de
mejoramiento de clima organizacional en Cobres de Colombia Ltda. Esta
investigacion demuestra la importancia de entender el impacto que los individuos,
los grupos y la estructura tienen sobre el comportamiento dentro de una
institucién, ayudando a mejorar la eficacia de esta y el alcance de sus objetivos;
demostrando que el clima organizacional permite conocer las percepciones del
trabajador frente a las caracteristicas de la organizacion e influye en sus actitudes
y comportamientos, es por ello que resulta necesario e interesante elaborar un

diagnéstico del mismo (69).

Finalmente, en el 2013 en la Universidad del Valle se realiza un estudio
denominado “Analisis del clima organizacional en la Agencia de Aduanas
Aduanimex S.A. Nivel 1 sede Buenaventura”, tomando como referencia las
percepciones de sus colaboradores, este estudio demuestra que las
organizaciones han comprendido que para mantenerse competitivas resulta
imperativo desarrollar y fortalecer un clima organizacional inclusivo en pro de
alcanzar los objetivos de la organizacién (70).

A través de este recuento se demuestra la validez del instrumento utilizado en esta

investigacion, el cual permite tener una vision amplia del clima organizacional y
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plantear un plan de mejoramiento conforme a las causas encontradas en cada

evaluacion realizada.

7.5.2 Técnicas Cualitativas

7.5.2.1 Analisis Documental. Esta técnica consiste en el procedimiento
sistemético de investigacion, recoleccion, organizacion y analisis e interpretacion
de los datos de un tema especifico que conlleva a la produccion de conocimiento a

través del proceso de analisis de la informacion (71)
Se selecciona este método con el fin de realizar la caracterizacion de la poblacion
objeto de estudio y para todos los aspectos relacionados con seguridad y salud en

el trabajo; como el ausentismo.

Los documentos tenidos en cuenta para la realizacion de este proceso fueron los

siguientes:

e Ficha sociodemogréfica de cada trabajador.

¢ Archivo de incapacidades y permisos durante el afio 2018.

e Documentos de la empresa donde se consignan las funciones de cada

trabajador.
7.6 PROCEDIMIENTO
Inicialmente se realiza una reunion con directivos y trabajadores de la empresa
con el propésito de informarles el objetivo y alcance de la investigacion y su

exclusividad de tipo académico; ademas los beneficios en cuanto a bienestar y
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calidad de vida laboral que puede generar la creacion del sistema de gestion de
seguridad y salud en el trabajo y la medicion continua del clima organizacional
como indicador para llevar a cabo estrategias de gestion empresarial encaminadas

a mejorar sus condiciones laborales.

Ademas, se explica el contenido del consentimiento informado de manera clara y
detallada y el instrumento elegido por las investigaciones para asi tener un
conocimiento previo del mismo y disminuir errores en la aplicacion. Asi mismo, se

mencionan los aspectos relacionados con la confidencialidad de la informacion.

Luego, se dispone de una fecha estipulada por la empresa segun su disponibilidad
a finales del mes de julio de 2018 en donde se clasifican los trabajadores en
grupos de 5, para realizar el diligenciamiento del consentimiento informado y del
instrumento de clima organizacional, el cual es diligenciado por los participantes
con la orientacién de las investigadoras en cada sesion. Todo esto con el fin de no
interrumpir las actividades de la empresa y que se disminuya el riesgo de sesgos

en la aplicacion del instrumento.

En cada sesion se da orientacion a cada participante en cuanto a la aplicacion del
instrumento y ademas las investigadoras realizan visitas a la empresa para
obtener el registro de los casos de ausentismo del afio 2018 con colaboracion de

la copropietaria de la empresa.
Finalmente, una vez terminada la aplicacion de las encuestas por las
investigadoras, se procede al proceso de los datos en el programa SPSS version

23.

En este orden de ideas se contempla la ejecucion del proyecto en las siguientes

fases:
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7.6.1 Fase I: Descripcion del Perfil Sociodemografico y Ocupacional de la
Poblacién y Diligenciamiento del Consentimiento Informado. En esta primera
fase las investigadoras explican a cada participante el objetivo de la investigacion,
alcance e impacto, asi como riesgos y beneficios de la misma. Se aclararon los
apartes del consentimiento informado y se firma de acuerdo a la decision de
participacion de los sujetos de estudio en la investigacion. Una vez obtenida la
autorizacion de la poblacion y diligenciado el consentimiento informado se procede
a realizar la determinacion del perfil sociodemografico y ocupacional de los sujetos
de estudio por medio de la elaboracion de una ficha que contenga datos
personales como género, escolaridad, estado civil, tipo de contratacion,
antigiiedad en la empresa, tipo de vivienda, etc., la cual se anexa al instrumento
de clima organizacional con el fin de establecer las categorias que permitan

agrupar la poblacion y asi mismo homogenizarla.

7.6.2 Fase Il: Recoleccion de la Informacién y Aplicacion del Modelo de
Hernan Alvarez Londofio - Hacia un Clima Organizacional Plenamente
Gratificante. La informacion se recolecta por las investigadoras llevando a cabo la
aplicacion del instrumento seleccionado, debido a la sensibilizacion y estudio del
manual de uso en el proceso de busqueda del mismo. Este instrumento se aplica
en espacios dispuestos por la empresa y se explica a los participantes la manera
correcta de diligenciamiento, con el fin de identificar las posibles correlaciones que
se pretenden comprobar. El diligenciamiento del instrumento se realiza en 4
sesiones semanales cuya fecha es asignada por la empresa segun su
disponibilidad en grupos de 5 trabajadores con el fin de no interrumpir las

actividades normales de la misma.

7.6.3 Fase llI- Caracterizacion del Ausentismo Laboral de los Trabajadores de
las Areas Administrativa y Operativa de la Empresa. En esta fase se realizan
visitas a la empresa finalizando el mes de Julio hasta finalizar el mes de diciembre

de 2018 para determinar los casos de ausentismo y asi llevar a cabo la
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elaboracion de los indicadores de la variable de ausentismo tomados de la

Organizacion Internacional del Trabajo y descritos en el documento. Se realiza

revisibn documental de los archivos de la empresa relacionados con ausentismo

laboral; ademas, se disefia una ficha con la informacion de los empleados y se

lleva a cabo la determinacion de los indicadores propuestos por la Organizacion

Internacional del Trabajo con el fin de describir el comportamiento del ausentismo

en esta empresa. Estos indicadores son:

Tasa global del ausentismo: (OIT) Representa la proporcion, en porcentaje,
entre los dias laborales perdidos por ausentismo y los dias laborados
previstos.

T.G.A. = No. de ausencias en un periodo x 100 / No. de trabajadores en

noémina para ese periodo.

indice de frecuencia: (OIT) Es la relacién entre el nimero de episodios de
ausentismo y el numero de trabajadores de bajo riesgo.
I.F. = NUmero de ausencias para un periodo x k / Numero de horas-hombre

trabajadas para ese periodo.

indice de duracion de media de la baja o promedio de duracién del periodo
de ausencia: (OIT) Es la relaciéon de dias perdidos y el nUmero de episodios
del ausentismo.

P.D. = No. Total, de dias perdidos en el periodo /No. de ausencias para ese

periodo.
indice de severidad o gravedad: (OIT) Es la relacion de nimeros de  dias

perdidos sobre el total de horas- hombres trabajadas.

I.S. = NUmero de dias perdidos x K /Total Horas-hombre trabajadas.
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7.6.4 Fase IV: Descripciéon de la Relacion entre el Clima Organizacional y el
Ausentismo Laboral de la empresa Distribuidora de Plasticos. En este punto
del estudio se realiza una revision documental de los registros de la empresa en
cuanto a ausentismo laboral teniendo en cuenta la normatividad, luego se procede
a realizar la correlacion entre las variables de estudio con el coeficiente de

Spearman.

7.6.5 Fase V: Procesamiento de Datos y Analisis de Resultados. Una vez
recolectada la informacién se procede a organizar, clasificar, analizar y estructurar
con el fin de facilitar el alcance del objetivo principal de esta investigacion, el cual
pretende determinar la relacién entre el clima organizacional y el ausentismo

laboral de la empresa distribuidora de plasticos.

7.6.6 Fase VI. Socializacion de Resultados y Entrega de Documento a la
Empresa. Se elabora un documento final con la condensacion de los resultados
obtenidos, cuya utilidad es servir de apoyo para las directivas en cuanto a las
decisiones administrativas para mejorar las condiciones de trabajo de la poblacién
objeto; todo esto con el fin de promover los entornos de trabajo saludables y por
medio de la promocién de un clima laboral adecuado contribuir al bienestar de los
trabajadores. Ademads, se incluye en el documento la relacion que arroja la
investigacion entre clima organizacional y ausentismo laboral para la realizacion
de la planificacion del sistema de gestion de la seguridad y salud en el trabajo de

la empresa.

7.6.7 Fase VII. Generacion de Estrategias y Planificacion del Sistema De
Gestion De Seguridad y Salud en el Trabajo. En esta fase se realiza la
planificacion del sistema de gestion en seguridad y salud en el trabajo en la
microempresa seleccionada para la investigacion, de acuerdo a la normatividad
vigente en Colombia, basado en el Decreto 1072 de 2015 por el cual se

reglamenta el sector trabajo en el pais, y la Resolucion 1111 de 2017 por la cual
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se definen los estandares minimos dentro de la organizacion; se espera que se
adopten estrategias que mejoren el clima organizacional permitiendo que los
trabajadores se sientan mejor a la hora de realizar sus tareas y por ende se

disminuyan los indices de ausentismo encontrados.

7.7 PLAN DE ANALISIS

Los datos se analizan en el programa estadistico SPSS version 23. Se realiza un
analisis univariado de las variables de clima organizacional y los datos se
presentan a través de tablas y graficos de manera que facilite la obtencion de los

resultados y conclusiones sobre ellos.

En el analisis univariado se estimaron las proporciones para las variables
cualitativas (demograficas) del estudio como area de trabajo, género, estado civil,
grado de escolaridad, tipo de contratacion, cargo desempefiado en la empresa,
jornada laboral, tipo de vivienda, estrato, religion. En cuanto a clima organizacional
se lleva a cabo el analisis de sus variables, las cuales abarcan estructura
organizacional, responsabilidad individual, remuneracion, riesgos y toma de
decisiones, apoyo y tolerancia al conflicto; dichas variables son evaluadas por los
24 factores que abarca el instrumento Hacia un clima organizacional plenamente
gratificante planteado por el Dr. Hernan Alvarez y que ha sido seleccionado para

esta investigacion.

7.7.1 Correlacion De Spearman:

Se indaga acerca de la relacién entre estas variables para intervenir en el disefio

del sistema de gestidon en la empresa.

En cuanto a la variable ausentismo se realiza un analisis documental donde se

analizan los distintos registros de la empresa para evaluar casos de ausentismo y

102



causas del mismo entre los meses de enero y diciembre de 2018, para esto se

utilizan los indicadores de la OIT descritos en este documento.
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8. CONSIDERACIONES ETICAS

Inicialmente la informacidn del proyecto se presenta por las investigadoras frente a
los directivos de la empresa y luego a los trabajadores. Ademds, las
investigadoras se encargaron de aplicar el consentimiento informado y las

encuestas correspondientes a cada trabajador.

Se considera que la investigacién es de riesgo minimo, teniendo en cuenta la
clasificacion establecida por la Resolucién 8430 de 1993 del Ministerio de la
Proteccién Social ya que es un estudio donde se emplea el registro de datos
protegiendo la confidencialidad de los participantes a través de la aplicacion de

encuestas que no generan ningun dafio en el sujeto de estudio.

Ademas, se informa a los participantes que el objetivo de diligenciar el
consentimiento informado es certificar que cada uno ha recibido la informacién
necesaria acerca del proyecto, que la comprende plenamente y que ha tomado la
determinacién de participar libremente en el estudio sin que haya ningun tipo de
presidn para participar en este, protegiendo de esta manera su autonomia y

libertad de eleccidn.

Todo esto regido bajo los principios éticos consignados en el Reporte Belmont
(1976), en el cual se menciona el respeto por las personas; donde se admite la
dignidad y la libertad de cada participante; el principio de beneficencia /no
maleficencia y el principio de justicia; los cuales se utilizaran para salvaguardar la

integridad de los participantes en el estudio.

Asi mismo, en cuanto a la confidencialidad de los datos personales de cada
participante se tuvo en cuenta la Ley 1581 del 7 de octubre de 2012, cuyo objeto
consiste en desarrollar el derecho constitucional de todas las personas a conocer,

actualizar y rectificar la informacion recogida de ellas en bases de datos.
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En cuanto al tratamiento de los datos se realiza conforme a las disposiciones

legales planteadas en el articulo 6 de la Ley 1581 de 2012, donde se:

e Informa a los participantes que no se encuentran obligado a autorizar el
tratamiento de datos sensibles (ya que en el instrumento se recolecta

informacion que comprende datos personales, estado civil, escolaridad).

e Informa a los participantes previa y claramente la forma como seran
recolectados sus datos personales los cuales se obtendran por medio de
una encuesta sociodemogréafica y que estos seran utilizados de forma
anonima para uso exclusivo del trabajo de investigacion. Ademas, en
cualguier momento los participantes tienen la libertad de no autorizar el
tratamiento de sus datos, sin ejercer ningin mecanismo de persuasion por

parte de las investigadoras.

e Se elabora una politica de tratamiento de datos con previa autorizacion del

participante (consentimiento informado).

8.1 RECOLECCION DE DATOS DEL ESTUDIO

En este estudio la recoleccion de datos se lleva a cabo en la empresa Guillermo
Vélez Distribuciones, con la previa autorizacion de los directivos y de los
trabajadores, incluyendo su representante legal, por consiguiente, los datos se
recolectaron con conocimiento de los sujetos de estudio y por ende su

consentimiento para participar en la investigacion.

8.2 NIVEL DE RIESGO DE LA INVESTIGACION

De acuerdo a la Resolucion 8430 del afio 1993, por la cual se establecen normas

cientificas, técnicas y administrativas para la investigacion en salud; esta
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investigacion se ha clasificado como de riesgo minimo ya que se trata de un
estudio de tipo académico donde se protege la integridad fisica y psicologica de

los participantes.

8.3 CONFIDENCIALIDAD DE LA INFORMACION

En esta investigacion se considera como posible riesgo el garantizar la
confidencialidad de los datos que se recolecten a través de las distintas técnicas
de recoleccion utilizadas, por lo tanto, se disefia un mecanismo que conlleve a
proteger la identidad de los participantes y todos sus datos personales. Se asigna
un cédigo a cada participante donde por ningun motivo es revelada su identidad,
ademas se consignan los datos en un archivo al cual solo tienen acceso las

investigadoras y que se usa exclusivamente para fines académicos.
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9. ANALISIS DE RESULTADOS Y DISCUSION

A continuacion, se presentan los resultados de la investigacion, la variable clima
organizacional se midi6 en el mes de Julio de 2018 y se destaca el
comportamiento del ausentismo de enero a diciembre de 2018; el cual esta

permeado por los resultados arrojados en la evaluacion de clima organizacional.
9.1 DESCRIPCION SOCIODEMOGRAFICA

La muestra estd compuesta por 25 empleados entre los cuales 16 son hombres y
9 son mujeres pertenecientes a una empresa distribuidora de plasticos de
Santiago de Cali. La siguiente tabla referencia los datos de la caracterizacion de

esta poblacion:

Tabla 9.Variables Sociodemogréficas

Administradora 1 4,0%
Asesor comercial 2 8,0%
Asesor de ventas 5 20,0%
Asistente de gerencia 1 4,0%
Auxiliar administrativo 1 4,0%
Auxiliar bodega 10 40,0%
Conductor 2 8,0%
Contador 1 4,0%
Gerente 1 4,0%
Mercaderista 1 4,0%
Masculino 16 64,0%
Femenino 9 36,0%
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2 17 68,0%
ESTRATO 3 4 16,0%
4 4 16,0%
18 a 25 afios 2 8,0%
26 a 33 afios 7 28,0%
GRUPO DE EDAD 34 a 41 afos 8 32,0%
42 a 49 afos 6 24,0%
50 a 57 afios 2 8,0%
Primaria 1 4,0%
Secundaria 16 64,0%
NIVEL EDUCATIVO Técnico 4 16,0%
Tecndlogo 1 4,0%
Profesional 3 12,0%
0 a 5 afios 15 60,0%
6 a 10 afios 5 20,0%
ANTIGUEDAD 11 a 15 afios 1 4,0%
16 a 20 afios 3 12,0%
21 a 25 afios 1 4,0%

Fuente: Elaboracion Propia

Se evidencia que el 40% de los trabajadores ocupan el cargo de auxiliar de
bodega, y el 68% de los trabajadores pertenecen al estrato socioeconémico 2.

En cuanto al rango de edad, el 64% de los trabajadores se encuentran por encima
de los 35 afos, y en el nivel educativo 16 personas correspondientes al 64%

tienen nivel basico secundaria.
La antigledad en la empresa se caracteriza porque el 60% correspondiente a 15

trabajadores estan en el rango de 0 a 5 afios demostrando que mas de la mitad

son relativamente nuevos en el cargo.
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9.2 ANALISIS Y RESULTADOS DIAGNOSTICO DE CLIMA
ORGANIZACIONAL

Como punto de partida se definira la base de la calificacion numérica y su
equivalente cualitativo, con el fin de determinar el escenario en la cual se evaluara
cada una de las variables. Cabe resaltar que el diagndstico de clima

organizacional se lleva a cabo en el mes de julio de 2018.
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Tabla 10.Valoracion Cualitativa del Clima Organizacional de acuerdo con la

Calificacién Obtenida

Rango Maximo Rango Minimo Cualitativa

Fuente: Elaboracion Propia.

A través de las calificaciones que se obtengan de la medicion, se diagnostica el
grado de debilidad o fortaleza de cada una de las variables que componen el
estudio; siendo excelente, bueno y aceptable los factores de medicion para las

fortalezas y regular, malo y pésimo para las de las debilidades.

9.2.1 Diagndstico General de Clima Organizacional

Las encuestas analizadas han sido evaluadas a nivel de la organizacién en
general y por cada dimension, con el fin de determinar en ambos niveles los

promedios obtenidos y presentar un diagnostico general del Clima Organizacional
de una empresa distribuidora de plasticos en la ciudad de Santiago de Cali.
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Tabla 11.Perfil General Por Variable Escala Cualitativa Rangos Aceptable-Bueno

Desviacion
Tt N 2 y " Fa (0,
Variable Tedia estindar Rango Porcentaje (%)
Claridad
Organizacion 7 3 Aceptable
al
Relaciones
interpersonal 7 2 Aceptable
es
Nalomeién 72 Aceplable 0
Salario 7 2 Aceptable
Seleceion del
el 1" 7 2 Aceptable
Im.&,‘ l,;,lﬂ 7 2 Aceptable
organizacion
F.Iemcmnl:)s de 9 2 Bueno
H "
u:,n 2 Bueno
AV IE10,
Expresion
informal 8 3 Bueno 208
.....positiva
Estabilidad
Stabrica 2 Bueno
Agilidad 8 2 Bueno

Fuente: Elaboracion Propia.

En la tabla 11 se observan las variables como la Claridad Organizacional, que es
muy importante en el actuar en la empresa; la variable Relaciones
Interpersonales, indispensable para trabajar juntos en pro de una meta definida;
la Valoracion de los trabajadores por parte de la empresa debido al incentivo y la
gratitud hacia su labor en la empresa; el Salario, importante para la retribucién
del trabajo realizado; la Seleccién De Personal, indispensable para contar con el
talento que la organizacion necesita y la Imagen De La Organizacion,
relacionada con la percepcion del sentimiento del trabajador por la empresa dentro
del mercado; estas se encuentran en la escala cualitativa de aceptable
representada por un porcentaje del 25% en la herramienta de clima

organizacional.
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Las variables como Elementos De Trabajo, necesaria para que el trabajador
cumpla sus funciones, el Buen Servicio, referente a continuar con determinados
procesos de calidad para los demas, la Expresion Informal Positiva, que
favorece las relaciones interpersonales, la Estabilidad Laboral, que brinda la
suficiente tranquilidad al trabajador y la Agilidad con sus normas, procedimientos,
manuales y controles indispensables para el trabajado con rapidez; son variables
con una buena calificacion, en la escala cualitativa y con promedios de 8 y 9
correspondiendo al 20.8% del total de las respuestas de la herramienta.

Tabla 12.Perfil General por Variable con Escala Cualitativa Rangos Malo y

Regular
Variable Media Desviacion estandar Rango Porcentaje (%)
Participacion 5 3
Consens 5 2
3 M
desempeiio . .4 L . J L . .Im o 203
Feedback | 5 2 Malo
______ (retroalimentacidn)
Induccion 4 2 Malo
':S‘_’"fm f 2 Regular
organizacional -
instalaciones f 2 Regular
-~
Cum]lwijarlmcn 0 6 2 Regular
_________________ SISWMUCO e
Relacion simbidtica 6 2 Regular 3133
Liderazgo 0 3 Regular
Trabajo gratificante f 3 Regular
Desarrollo personal y
pe ’ 6 2 Regular
Solucion de conflictos f 2 Regular
Media Total f 2 Regular 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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En esta tabla, se evidencia que variables como la Participacion, la cual es
importante para tomar parte en las decisiones de la organizacion, el Consenso,
determinante para concertar y construir decisiones entre todos, la Evaluacion De
Desempefio, necesario para valorar el rendimiento de cada colaborador de la
empresa y fomentar su desarrollo personal, el Feedback (Retro Alimentacidn),
para conocer de los demas de manera muy respetuosa su comportamiento
positivo 0 negativo dentro de la empresa ayudando a las relaciones de quienes la
practican y por ultimo la Induccién, que busca orientar, ubicar y supervisar al
trabajador nuevo y que permite mejorar los procesos dentro de la empresa; son
variables con calificacion en la escala cualitativa en el rango malo con promedios

de 4y 5 representados en un porcentaje de 20.8%.

Es importante, que la empresa intervenga en estos aspectos, pues como se
evidencia no se tiene en cuenta la opinion de los trabajadores para construir
decisiones; para detectar comportamientos bueno o malos que permitan mejorar
las relaciones, y sentir que hacen parte de una institucion que los tiene en cuenta
como seres humanos, que dia a dia aportan al crecimiento empresarial debido a
su labor y dejar de lado estas intervenciones en el clima organizacional a través
del tiempo puede empeorar permeando de manera negativa otros aspectos

evaluados positivamente por los mismos trabajadores.

Ademas, se deben intervenir variables como la Estructura Organizacional, que
es indispensable en la integracion de los individuos y agilizacion de procesos; las
Instalaciones, que se refiere a la infraestructura, equipos y servicios necesarios
para el buen desempefio, el Comportamiento Sistémico, importante para la
integracion de todas las areas y alcanzar objetivos de la organizacion, la Relacion
Simbidtica, importante entre empresarios y empleados para lograr beneficios
globales, el Liderazgo, como elemento motivador y creativo para incentivar a los
trabajadores a cumplir los objetivos y metas empresariales, el Trabajo

Gratificante, en el cual la satisfaccion del trabajador es indispensable para el
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cumplimiento de las funciones dentro de su labor, el Desarrollo Personal Y
Profesional, el cual es transcendental para conseguir un estado fisico, mental y
espiritual permitiendo que el trabajador viva con éxito y satisfaccion y por ultimo la
Solucion De Conflictos, que permite la soluciébn grupal y oportuna de los

mismaos.

Estas variables en la escala cualitativa se ubicaron en el rango de regular con una
media de 6 evidenciando que el 33.3% de todas las respuestas de la herramienta
de clima se encuentran en este rango y se percibe que los trabajadores no sienten
que las relaciones interpersonales entre ellos y con los empleadores sean las
mejores; ademdas la satisfaccibn con las funciones que desempefian no es

adecuada y esto es importante para el crecimiento personal y profesional.

Al revisar las 24 variables con sus respectivas calificaciones se puede determinar
que 13 de estas estan en calificacion mala y regular, lo cual equivale a un 54.1%
de todo el instrumento, por lo que la organizacion debe intervenir en estas

variables de manera prioritaria.
El promedio general de todas variables a estudio dentro del instrumento de clima

organizacional aplicado en esta empresa distribuidora de plasticos de Santiago de
Cali es de 6 con calificacion cualitativa de regular.
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Grafica 1.Perfil General Clima Organizacional
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Fuente: Elaboracion Propia

La grafica 1 permite visualizar el estado de las variables evaluadas frente a la
calificacion obtenida para poder determinar cuales requieren mayor atencion y
prioridad dentro del plan de mejoramiento a establecer. Se observa que la variable
o0 participacion (3), consenso (8), evaluacién de desempefio (20), retroalimentacion
(21) e induccién (23), son las variables con mas baja calificacion con una media
entre 4 y 5. Mientras que variables como elementos de trabajo (11), la expresién
informal positiva (15), la estabilidad laboral (16) y la agilidad (19) son dimensiones

con media de entre 8y 9.

Con el fin de mostrar una mayor claridad sobre el estado del clima organizacional
de la empresa, se presenta de manera gréfica el posicionamiento obtenido a nivel
general en la escala de 0 a 10 definida para la medicion de cada variable,
permitiendo tener un mapa mas especifico del estado general del clima en la

organizacion:
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Figura 4.Posicionamiento General del Clima Organizacional en la Empresa

Distribuidora de Plasticos de Santiago de Cali.

Clima poco Clima Plenamente

gratificante l Gratificante
5 6_ |

I I I | I I I

Recordando que el clima organizacional es el conjunto de percepciones globales

que el individuo tiene de la organizacion y que refleja la relacion existente entre
ambos, resaltando la importancia de la percepcion que tiene el sujeto con su
entorno independientemente de como lo perciben otros, se resalta que es una
variable mas del individuo que de la organizacion (38) y en esta empresa
distribuidora de plasticos de la ciudad de Santiago de Cali, los trabajadores
referencian a través de las 24 variables a estudio lo que perciben de la
organizacioén, y lo que se puede vislumbrar de las relaciones de los individuos con
esa misma organizacion en la que ellos se desenvuelven; también se debe tener
en cuenta que la manifestacion de las percepciones del clima se basan en un
concepto multidimensional, que incluye factores inherentes a la estructura y a las
normas de la organizacion, acerca de procesos Y relaciones interpersonales y la

manera como son alcanzados los objetivos de la misma (11).

Es importante tener presente que el clima organizacional puede llegar a influir en
el comportamiento del trabajador ya que variables como la estructura,
responsabilidad, recompensas, relaciones interpersonales, cooperacion,
estandares de desempefio y conflictos; pueden incidir en ese comportamiento (20)

y como se evidencia anteriormente de estas variables, algunas no presentan una
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buen calificacion con la aplicacién de la herramienta del autor Alvarez Londofio
hacia un clima organizacional plenamente gratificante; presentando una
calificacion regular con una media de 6 para las variables de estructura
organizacional y solucién de conflictos; una calificacion de malo con una media
de 4 para la variable evaluacion de desempefio; lo que representa claridad en la

prioridad de intervencion de las mismas.

Un clima organizacional con una media de 6 (regular), demuestra que para los
trabajadores no es satisfactorio lo que perciben en la empresa, pues hace falta un
ambiente mas proactivo, sano y constructivo sobre todo en el establecimiento de
relaciones cordiales y en la necesidad de importancia y valoracién del trabajador

para la organizacion.

9.2.2 Andlisis de clima organizacional por variable

Las 24 variables que conforman el modelo de Hernan Alvarez Londofio son
evaluadas a continuacion resaltando las causas reportadas por los empleados. La
forma de abordar cada variable sera, en un principio ubicar cada dimension del
clima de la organizacion, y posteriormente encontrar las causas que han
conducido a la calificacién y las posibles soluciones encaminadas a lograr un clima

organizacional plenamente gratificante.

Es importante resaltar que, aunque la herramienta le permite al encuestado
proponer soluciones, en este caso ninguno de los encuestados fue participativo en
proponer soluciones a cada una de las variables, aunque si reportaron otras

causas en algunas de ellas.

A continuacion, se encuentra el diagnodstico de cada variable de la herramienta de
clima organizacional, recordando que son 25 empleados y que no todos reportan
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causas en las variables, pues algunos al evaluar con 10 puntos la dimensién no

reportan la misma:
9.2.2.1 Variable Claridad Organizacional

En la siguiente grafica se observa entre los datos mas destacados que 6 personas
la valoraron en rango excelente, seguida de 5 personas en rango aceptable y 5
personas en rango regular. Esta variable en general tuvo una calificacion de
aceptable (media de 7) por lo que se hace necesario reforzar esta informacion
entre los trabajadores pues es importante que todas las personas sepan hacia
donde se dirige la empresa estableciendo metas y direccion de ésta proyectandola
hacia el futuro en el mercado laboral.

Grafica 2.Calificacion Variable Claridad Organizacional
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Fuente: Elaboracion Propia.

En la siguiente tabla se encuentra que en la variable claridad organizacional 21
trabajadores reportaron las causas, de los cuales el 31,6% reporta que la
informacion sobre estos aspectos no es clara y el 21,1 % se le ha informado al
respecto, pero no han prestado suficiente atencion.
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Tabla 13.Causas Reportadas Variable Claridad Organizacional

Respuesta n Porcentaje (%6)
No hay politicas definidas 3 15,8%
Nunca me han inf al 5 10.5%
respecto
Informacion no clara 6 31,6%
1. Claridad Organizacional Frecuencia de cambios no se
. 3 15.8%
nos comunican
Me han inf pero '11’0 he 4 21.1%
prestado atencion
Otras causas 1 5.3%

Fuente: Elaboracion Propia.
9.2.2.2 Variable Estructura Organizacional

En la siguiente grafica, se muestra entre los datos mas destacados que 6
personas evallan este item en rango malo y 6 de ellas en rango aceptable,
seguido de 5 que lo califican en el rango pésimo. Esta variable en general tuvo
una puntuacion en la media de 6 con calificacion cualitativa de regular, por lo que
Su intervencion es prioritaria; es necesario que todos se integren para agilizar los

procesos y poder alcanzar efectiva y eficazmente los objetivos de la organizacion.

Grafica 3.Calificaciéon Variable Estructura Organizacional

6-
4-

| l

0- - -

' ' ' ' ' i
Aceptable Bueno Excelente Malo Pesimo Regular
Rangos

Frecuencia

Fuente: Elaboracion Propia
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En la tabla 14 se muestran las causas reportadas por 21 trabajadores, donde el
38,1% de ellos sefiala que a las areas les falta mayor autonomia, existiendo
centralizacion en la toma de decisiones y el 33,3% refiere que no se promueve el

trabajo interdisciplinario ni la integracion entre las mismas.

Tabla 14.Causas Reportadas Variable Estructura Organizacional

Intereses de areas priman

0
sobre los de la organizacion 19,0%
Demasiados niveles
jerarquicos y dificulta la 1 4.8%
comunicacion
2. Estructura organizacional No se promueve trabajo
interdisciplinario 7 33,3%
(integracion areas)
A las areas les fa}ta mayor g 38.1%
autonomia
Oftras causas 1 4.8%

Fuente: Elaboracion Propia

9.2.2.3 Variable Participacion

En la siguiente grafica se muestra entre los datos mas destacados que 11
personas evallan esta variable en rango pésimo y 5 lo hacen en rango regular con
una media de 5 y calificacion mala en rango cualitativo; evidenciando que se debe
intervenir pues es importante que el trabajador se sienta integrado en la
organizacion y se tengan en cuenta sus opiniones a la hora de tomar decisiones

sobre su labor.
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Grafica 4.Calificacion Variable Participacion
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Fuente: Elaboracion Propia.

En la siguiente tabla se observa que de 21 trabajadores que reportaron las causas
se aprecia que el 33,3% solo se pueden informar, opinar y participar en algunas
decisiones sobre su trabajo y en algunas ocasiones; ademas, el 28, 3% sefala
gue, aunque le informen al respecto escasamente pueden dar su opinién;
igualmente un 28,3% referencia que solo se les informa cuando las decisiones que

tienen que ver con su trabajo ya estan tomadas.

Tabla 15.Causas Reportadas Variable Participacion

Solo se inf cuando las
decisiones que tienen que
ver con mi trabajo estan
tomadas.

Aunque se me inf ,
escasamente puedo dar mi 5 23,8%

3. Participaciéon opinion
Se me inf adecuadamente y
puedo opinar pero no tomar 4 19,0%
parte en decisiones.
Solo puedo informarme,
opinar y participar en 7 33,3%
algunas ocasiones.

5 23.8%

Fuente: Elaboracién Propia.
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9.2.2.3 Variable Instalaciones:

En la siguiente grafica, se muestra entre los datos mas destacados que 9
personas califican esta variable en rango malo y 8 de ellas en rango regular; con
una media de 6 y un rango regular demostrando que, aunque no es urgente la
intervencion si se hace necesaria pues el trabajador no se siente comodo en su

lugar de trabajo y es util para el desempefio de manera correcta de sus tareas.

Grafica 5.Calificacion Variable Instalaciones
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Fuente: Elaboracion Propia

En la tabla 16, se muestra que 24 trabajadores reportan causas en la variable
instalaciones, observandose que el 58,3% afirma que siente mucho calor, y el
20,8% afirma que existen otras causas y que entra mucho polvo del exterior

evidenciando su inconformidad con las instalaciones de su lugar de trabajo.

Tabla 16.Causas Reportadas Variable Instalaciones

Instalaciones antiestéticas 1 4.2%
Hace demasiado calor 14 58,3%
No tengo la comodidad

necesaria

otras causas (presencia de

mucho polvo)

4. Instalaciones 4 16,7%

5 20,8%

Fuente: Elaboracion Propia.
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9.2.2.4 Variable Comportamiento Sistémico

En la gréfica 6 se observa entre los datos mas destacados que 6 personas
evalGan este item en rango aceptable y 5 la evalian en rango malo. La media de
esta dimension fue de 6 con un rango regular por lo que es importante intervenirla
pues la integracion de todas las areas de la empresa permite alcanzar la mision y

objetivos de la organizacion.

Grafica 6.Calificacion Variable Comportamiento Sistémico
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Fuente: Elaboracion Propia.

Las causas de la variable comportamiento sistémico, se muestran en la tabla 17;
donde de 22 trabajadores que las reportaron, el 40,9% refiere que falta motivacion
y/o capacitacion para trabajar en forma disciplinar y el 22,7% refiere que cada area
quiere lograr lo mejor, pero olvidandose del resto de la organizacion y, ademas, un
22,7% referencia que por lo general los intereses de las personas priman sobre los

de la organizacion.
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Tabla 17.Causas Reportadas Variable Comportamiento Sistémico

Respuesta n Porcentaje (20)
No se conocen misioén y 1 4.5%
objetivos
Las personas no se
identifican con misién y 1 4,5%
objetivos

Priman los conflictos que
la integracion entre areas.

—

4.5%

Cada area quiere lo mejor
para si, olvidandose del 5 22.7%
todo organizacional

5. Comportamiento
Sistémico

Intereses personas priman
sobre los de la 5 22.7%
organizacion
Falta
motivacion/capacitacion
para trabajo
multidisciplinar

9 40,9%

Fuente: Elaboracion Propia.

9.2.25 Variable Relacién Simbidtica

En la siguiente gréfica, se muestra entre los datos mas destacados que 8
personas evallan este item en rango aceptable, y 6 en rango regular. El promedio
de esta variable fue de 6 con rango regular, por lo que es importante intervenirla
pues las relaciones entre empleados y empleador deben ser cordiales para el

beneficio comun en la organizacion.
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Grafica 7.Calificacion Variable Relacién Simbidtica

.
.

a4

2- .

0- - -

. . . . . .
Aceptable Bueno Excelente Malo Pesimo Regular
Rangos

Frecuencia

Fuente: Elaboracion Propia.

En la siguiente tabla se determinan las causas de esta variable mostrando que de
22 trabajadores que, reportan causas el 54,5% referencia que hay interés por
alcanzar los mejores beneficios para todos, pero falta mas integracion y
solidaridad entre las partes, y un 27,3% cree que hay desconfianza entre las

partes.

Tabla 18.Causas Reportadas Variable Relacion Simbidtica

Hay desconfianza entre las 6 27.3%
partes
No hay motivacion para
trabajar de esa manera en 4 18.2%
6. Relacion simbiotica algunos sectores

Hay interés por alcanzar
mejores beneficios para
todos pero falta mas
integracion vy solidaridad.

12 54,5%

Fuente: Elaboracion Propia.
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9.2.2.6 Variable Liderazgo

En la gréfica 8 se muestra entre los datos mas relevantes, que 5 personas evallan
esta variable en rango excelente, 5 en rango bueno, y 5 en rango pésimo. La
media de esta variable es de 6 siendo un rango regular, resaltando que la
direccion de la empresa debe tratar de tener caracteristicas que le permitan

coordinar, influir y apoyar a los demas en pro de objetivos de la organizacion.

Grafica 8.Calificacidon Variable Liderazgo
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Fuente: Elaboracion Propia.

Las causas de esta variable se observan en la siguiente tabla, mostrando que de
20 trabajadores que reportaron causas, el 50% referencia que el jefe simplemente
ordena y no le preocupan esos aspectos (persona motivante, receptiva, accesible,
creativa y orientadora de decisiones); un 20% referencia que el jefe tiene muchas
personas a su cargo y el otro 20% cree que el jefe tiende mas a la rutina que al

cambio.
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Tabla 19.Causas Reportadas Variable Liderazgo

El jefe no dispone de
suficiente tiempo para 1 5,0%
nosotros
El jefe tiene demasiadas

4 20,0%

personas a cargo

- Lid El jefe simplemente ordena
rderazgo y no le preocupan estos 10 50,0%
aspectos
El jefe presta poca atencion o

a nuestras ideas ! 5.0%
El jefe tiende mas a la 4 20.0%

rutina que al cambio

Fuente: Elaboracion Propia.
9.2.2.7 Variable Consenso

En el siguiente grafico se muestra entre los datos mas destacados que 7 personas
evalGan esta variable en rango aceptable y 6 lo evalian en rango malo. La media
de esta variable es de 5 siendo un rango malo y demostrando que es urgente
intervenir esta dimension pues es importante escucharse entre todos, dar puntos

de vista y llegar a acuerdos que los beneficien como organizacion.

Grafica 9.Calificacion Variable Consenso

:
}
:

Aceptable Bueno Excelente Malo Pesimo Regular
Rangos

Frecuencia

Fuente: Elaboracién Propia.
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En esta variable, las causas reportadas se observan en la tabla 20, donde 24
trabajadores mencionan causas, de ellos, el 41.7% refiere que hay un interés
generar en lograr consenso, pero no siempre es posible; y un 29,2% cree en
general que la informacién importante sobre el tema a tratar, solo la conocen
algunas personas con anticipacion a la reunién y asi es dificil participar en

igualdad de condiciones.

Tabla 20.Causas Reportadas Variable Consenso

Quienes presiden grupos o

comités son por lo general 1 4.2%%
impositivos
Decisiones importantes ya
estan tomadas antes de 3 12.5%

darse las reuniones.

Se logra consenso solo en
situaciones de menor 3 12.5%

importancia.

Inf importarte sobre tema a
tratar solo la conocen
algunas personas con

anticipacién a la reunién y

asi es dificil participar en
igual condicion.
Hay interés en lograr
CONsenso pero no es 10 41,7%
posible obtenerlo

8. Consenso

7 29.2%

Fuente: Elaboracion Propia.

9.2.2.8 Variable Trabajo Gratificante

En la siguiente grafica, se muestra entre los datos mas relevantes que 6 personas
evallan esta variable en rango aceptable y 5 de ellas en rango pésimo. La media

de esta variable es de 6 siendo un rango regular y se percibe que la satisfaccion

en las funciones que realizan los trabajadores es aceptable.
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Grafica 10.Calificacion Variable Trabajo Gratificante
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Fuente: Elaboracion Propia
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En la siguiente tabla se muestran las causas de la variable trabajo gratificante; de

21 trabajadores que reportan causas se encuentra que el 33,3% afirma que adn

no estd capacitado para asumir el cargo que le gustaria desempenfar, mientras

que el 23,8% dice le gusta el campo en el que trabaja como también las funciones

que desempefia; ademas mencionan que tienen limitaciones para crear, aportar y

para expresarse.

Tabla 21.Causas Reportadas Trabajo Gratificante

Respuesta

Porcentaje (26)

Aunque me gusta el trabajo
que desempeiio las funciones
son simples y rutinarias

4,8%

solo algunas de las funciones
que desempefio me satisfacen
plenamente

19.0%

Me gusta el campo en que
trabajo y funciones pero
tengo limitaciones para crear,

9. Trabajo gratificante
aportar y expresarme

23.8%

No estoy capacitado aun para
asumir cargo que me gustaria
desempeiiar

33.3%

He solicitado traslado al
campo que me gustaria
trabajar y para el cual estoy
capacitado pero no ha sido
posible.

19.0%

Fuente: Elaboracion Propia
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9.2.2.9 Variable Desarrollo Personal y Profesional

En la siguiente grafica, se muestra entre los datos mas destacados que 7
personas reportan esta variable en rango regular y 5 en rango pésimo. La media
de esta variable es de 6 siendo un rango regular, demostrando la necesidad de
intervenirla pues es vital el estado fisico, mental y espiritual que permita un
desarrollo personal y profesional al trabajador.

Grafica 11.Calificacién Variable Desarrollo Personal Y Profesional
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Fuente: Elaboracion Propia.

En la siguiente tabla se observa que en las causas de la variable que evalta el
desarrollo personal y profesional, donde 22 trabajadores reportaron, el 40.9% de
estos, referencia no es facil obtener permisos para asistir a cursos o seminarios en
horas de trabajo y un 27.3% referencia que las posibilidades de capacitacion y

formacién son solo para algunas personas.
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Tabla 22.Causas Reportadas Variable Desarrollo Personal y Profesional

Oportunidades de formacion
y capacitacion para todos
escasa.

13.6%

Posibilidades de formacion y
capacitacion solo para
algunos.

27.3%

No es facil obtener permisos
para asistir a cursos o
profesional seminarios en horas de
trabajo.

10. Desarrollo personal y

40,9%

La organizacion carece de
recursos para ello

4,5%

Las funciones que desempefio
no favorecen desarrollo
personal y profesional.

13.6%

Fuente: Elaboracion Propia

9.2.2.10 Variable Elementos De Trabajo

En la siguiente grafica se muestra entre los datos mas importantes que 15
personas evallan esta variable en rango excelente y 4 de ellas en rango
aceptable. La media de esta variable es de 9, siendo un rango bueno. Esto

demuestra el compromiso de la organizacion con la dotacién de trabajo de los

trabajadores.

Grafica 12.Calificacién Variable Elementos De Trabajo
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Fuente: Elaboracién Propia.
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En la siguiente tabla, se visualiza que de 10 trabajadores que reportan causas, el
90% afirma que la mayoria de los elementos de trabajo son excelentes, mientras
gue el 10% reporta que no existe una planeacién adecuada para la adquisicion de

los mismos.

Tabla 23.Causas Reportadas Variable Elementos de Trabajo

Mayoria de elementos son

9 90,0%
excelentes
11. Elementos de trabajo No hay adecuada planeacion
para adquisicion de 1 10,0%
elementos.

Fuente: Elaboracion Propia.
9.2.2.11 Variable Relaciones Interpersonales

En la siguiente grafica se muestra entre los datos mas destacados que 8 personas
evallan esta variable en rango aceptables y 5 en rango regular. La media es de 7,
siendo un rango aceptable. Se debe tener en cuenta que el ser humano es un ser
social que necesita relacionarse constantemente respetando a los demas para
crecer y alcanzar juntos las metas propuestas dentro de la organizacion.

Grafica 13.Calificacién Variable Relaciones Interpersonales
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Fuente: Elaboracion Propia.
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En la siguiente tabla se observan las causas mas relevantes de esta variable
reportadas por 22 trabajadores, de los cuales el 31.8% reportan que falta mas
libertad de expresion, seguido del 18.2% que refiere hay barreras sociales que
impiden las relaciones interpersonales y finalmente el 13.6% que manifiesta que

existen conflictos entre personas y areas de trabajo sin solucionar.

Tabla 24.Causas Reportadas Variable Relaciones Interpersonales

Falta mas respeto y
consideracion por maneras de

0
pensar, sentir y de actuar de 2 9.1%
los demas
Falta mas solidaridad y apoyo 5 9.1%
entre las personas
Falta mayor dignidad y o
cordialidad en el trato 2 9.1%
12. Relaciones interpersonales Hay Conf}wtos r.?ntre petsonas 3 13,6%
y entre areas sin solucionar
Falta mas lll?ffl‘tad de 7 31.8%
expresion
Las barreras 59c1ales no lo 4 18.2%
permiten
El comportamiento de
algunos deja mucho que 1 4,5%
desear
Otras causas 1 4.5%

Fuente: Elaboracion Propia.

9.2.2.12 Variable Buen Servicio

En esta grafica, se observa entre los datos méas relevantes que 11 personas
reportan esta variable en rango excelente, 5 en rango aceptable y 5 en regular. La
media de esta variable es de 8 siendo un rango bueno. Se puede percibir que se
satisfacen las necesidades de las personas de manera oportuna. Aunque tiene un
buen puntaje deben seguirse mejorando los procesos para la entrega de manera
oportuna y el cumplimiento a los clientes, pues eso genera confianza no solo en el

cliente(externa) si no también dentro de la organizacion (interna).
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Grafica 14.Calificacion Variable Buen Servicio
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Fuente: Elaboracion Propia.

En la tabla 25, se observan las causas reportadas en la variable buen servicio,
donde de un total de 13 trabajadores, donde el 46,2% afirma que el cumplimiento
en la entrega de trabajos es excelente, aunque con algunas excepciones y un
30.8% referencia que la calidad de los trabajos es en general buena, pero se

presentan algunos lunares.

Tabla 25.Causas Reportadas Variable Buen Servicio.

Respuesta N Porcentaje (%)

Calidad de trabajos buena,
pero se presentan lunares.
Algunas personas/arcas

presentan trabajos sin 4 30,8%
atenerse a requerimientos
El cumplimento de la
entrega de trabajos es 6 46,2%
excelente, con excepciones.

3 23,1%

13. Buen Servicio

Fuente: Elaboracién Propia.
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9.2.2.13 Variable Solucién De Conflictos

En la siguiente grafica se muestra entre los datos mas destacados que 6 personas
evaluaron esta variable en rango aceptable, ademas, 6 lo evaluaron en rango
aceptable y 5 en rango malo. El promedio de esta variable es de 6 siendo un
rango aceptable. Es importante que se trabaje la solucion de conflictos de manera
acertada pues beneficia el ambiente de la organizacion mejora la actitud al
desempefiar las labores y favorece los resultados o metas que todos como una

sola organizacion se han proyectado alcanzar.

Grafica 15.Calificacion Variable Solucién De Conflictos
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Fuente: Elaboracion Propia.

En la siguiente tabla, 23 trabajadores reportaron causas, de los cuales el 30.4%
refiere falta de mayor comprensiéon en el sentido de que los intereses de la
organizacion estan por encima de cualquier interés sectorial o individual y el
26.1% refiere en general, que se solucionan los conflictos a medias sin dejar a las
partes plenamente satisfechas.
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Tabla 26.Causas Reportadas Solucion de Conflictos.

Se acostumbra a que e
tiempo los resuelva

4,3%

No tenemos ni actitud m
formacion para solucionar
nuestros conflictos

13,0%

Prestarse a alguna solucion
para algunos es simbolo de

debilidad

8,7%

Falta comprension en el
sentido de interés de la
organizacion; estos estan por
encima de interés sectorial o
individual

14. Solucion de conflictos

30,4%

Se busca solucion y por
general una parte se impone
sobre la otra

8,7%

Jefes no prestan atencion al
conflicto

8, 7%

Se solucionan a medias sin
dejar las partes satisfechas

Fuente: Elaboracion Propia.

9.2.2.14 Variable Expresién Informal Positiva

En la grafica 16, se muestra entre los datos mas destacados que 11 personas
evallan esta variable en rango excelente y 8 de ellas en rango aceptable. El
promedio de esta variable es de 8 encontrandose en un rango bueno. Se debe
seguir promocionando esta expresion positiva entre los trabajadores, esa

comunicacién, espontanea, libre y de respeto por el otro para la consecucion de la

mision y objetivos organizacionales.
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Grafica 16.Calificacion Variable Expresion Informal Positiva
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Fuente: Elaboracion Propia.

En la tabla 27, se observa que en la variable expresion informal positiva, 21
trabajadores reportan causas, demostrando que un 40% de estos manifiesta que
las posibilidades de expresion informal positiva son aceptables, pero no las

mejores, y un 20% referencia que no tienen suficiente libertad de expresion.

Tabla 27.Causas Reportadas Variable Expresion Informal Positiva

l\fo suﬁciente libertad de

b 3 20,0%
expresion
Rara vez se atlend.,en 2 13,3%
nuestras sugerencias
En general no se fomenta 1 6,7%

expresion informal positiva
Posibilidades de expresion
informal positiva aceptables 6 40,0%
pero no las mejores
Mi jefe inmediato no la
permite
Otras causas 2 13,3%

15. Expresion informal positiva

1 6,7%

Fuente: Elaboracién Propia.
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9.2.2.15 Variable Estabilidad Laboral

En la siguiente grafica se observa, que 13 personas evallan esta variable en
rango excelente y 6 en rango aceptable. La media de esta variable es de 9
encontrandose en un rango bueno. Se debe seguir reforzando la confianza y
seguridad que brinda la empresa a través condiciones laborales adecuadas con el

fin de que el empleado sienta estabilidad con su situacion laboral.

Grafica 17.Calificacién Variable Estabilidad Laboral
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Fuente: Elaboracion Propia

En la siguiente tabla se observan las causas reportadas por 13 trabajadores. De
estos el 58.3% refiere otras causas indicando el tema del contrato a término
indefinido y un 25% refiere que los sistemas de contrataciéon de personal no
brindan la debida estabilidad. Se cree que en cierta manera sienten estabilidad
laboral, pero en otras causas referenciaron contrato a término indefinido teniendo
presente que no se determina la duracién del contrato laboral, teniendo en cuenta
la relacion unilateralidad en la que se basan este tipo de relaciones contractuales.
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Tabla 28.Causas Reportadas Variable Estabilidad Laboral

SlStCmE.lS de contrz?t.a010n no 3 25.0%
brindan estabilidad

Acumulacion de anos,
motivo de despido

Fuerzas externas
(econémicas, juridicas,
politicas, culturales, 1 8,3%
sociales) ocasionan alta
rotacion
Otras causas 7 58.3%

1 8,3%

16. Estabilidad laboral

Fuente: Elaboracion Propia
9.2.2.16 Variable Valoracién

En la siguiente grafica se destaca que 9 personas evallan esta variable en rango
excelente y 5 en rango regular. EI promedio de esta variable es de 7,
encontrdndose en un rango aceptable. Es importante reforzar mas esta dimensién
pues esa identificacion y distincibn que se le hace a una persona por su labor
permite que el trabajador se sienta parte indispensable dentro de la organizacion.

Grafica 18.Calificacién Variable Valoracion
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Fuente: Elaboraciéon Propia.
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En la siguiente tabla se observan las causas de la variable valoracion reportadas
por 21 trabajadores, de los cuales el 33.3% cree que se valora mas el trabajo que
se realiza en algunas areas que otras; y un 33.3% refiere que la valoracién que

tiene es buena pero no suficiente dentro de la organizacion.

Tabla 29.Causas Reportadas Variable Valoracion

Respuesta n Porcentaje (%)

Algunos jefes lo hacen

ocasionalmente pero falta 3 14,3%
sensibilidad al respecto

Evaluacion no objetiva, mas por

[t}
17. Valoracion amistad que por méritos ) B
Se Val(’)ra mas trabajo en unas 7 33,3%
areas que en otras
Valoracion que tienen buena pero 7 33.3%

no suficiente

Fuente: Elaboracion Propia.

9.2.2.17 Variable Salario

En la gréfica 19, se muestra que 7 personas califican la variable salario como
aceptable; 5 la califica en rango regular y 5 en rango bueno. La media de esta
variable es de 7 encontrandose en un rango aceptable. Se debe reforzar esta
dimensién pues es importante que el trabajador se sienta remunerado acorde a

sus exigencias y habilidades desempefiadas en la labor que realiza.

140



Grafica 19.Calificacion Variable Salario
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Fuente: Elaboracion Propia.

Las causas de la variable salario son reportadas por 21 trabajadores; de los que el
76.2% referencia que el salario deberia mejorar cuando las condiciones
econdémicas de la organizacion también lo hagan. Esta informacién se muestra en

la siguiente tabla:

Tabla 30.Causas Reportadas Variable Salario

El salario no esta de acuerdo con

. 2 9,5%
exigencias del cargo
El incremento salarial se hace por 1 4.8%
debajo de costo de vida ’
18. Salario Salarios deberian mejorar cuando

condiciones econdmicas de la 16 76,2%

organizacion también mejoren
Otras causas 2 9.5%

Fuente: Elaboracion Propia.
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9.2.2.18 Variable Agilidad

En la siguiente grafica se observa que 11 personas califican esta variable en rango
aceptable; 5 en rango aceptable y 5 en rango malo. El promedio de esta variable
es de 8 encontrandose en un rango bueno. Se percibe que los procesos y normas

les permiten trabajar al ritmo que realmente necesitan hacerlo.

Grafica 20.Calificacion Variable Agilidad
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Fuente: Elaboracion Propia.

En la siguiente tabla se consignan las causas que reportan 14 trabajadores de la
variable agilidad. El 42.9% de ellos, cree que la desconfianza en las personas ha
llevado a la organizacion a llenarse de normas, procedimientos y controles; el
28.6% afirma que la falta de claridad sobre lo que se desea alcanzar ha
contribuido a aumentar tales aspectos (normas, procedimientos, controles,

manuales etc.).
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Tabla 31.Causas Reportadas Variable Agilidad

19. Agilidad

Falta de claridad sobre lo que se
desea alcanzar ha permitido que
aumente tales aspectos

28.6%

No hay interés que las cosas se
hagan dgilmente

7.1%

Desconfianza en las personas ha
llevado a la organizacion a
llenarse de controles, normas
procedimientos y controles

42.9%

El querer aumentar el poder de
unos ha influido en aparicion de
normas, procedimientos y
controles.

14.3%

Otras causas

7.1%

Fuente: Elaboracion Propia.

9.2.2.19 Variable Evaluacion Del Desempefio

En la gréfica 21, correspondiente a la variable evaluacién del desempefio, se
observa, que 14 personas evallan la variable en rango pésimo y 5 en rango
aceptable. La media de esta variable, es de 4 encontrandose en un rango malo.
Es importante la intervencion de la variable, pues se hace necesario que se tenga
claro el procedimiento de evaluacion de desempefio para fomentar el desarrollo

personal de todos los miembros de la organizacion.

143



Grafica 21.Calificacion Variable Evaluacion Del Desempefio
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Fuente: Elaboracion Propia.

En la siguiente tabla, se muestra que 25 trabajadores reportaron causas de la
variable evaluacion de desempefio, encontrandose que el 76% de ellos afirma que

No es un proceso que se acostumbra a hacer en la empresa.

Tabla 32.Causas Reportadas Variable Evaluacion de Desempefio

Falta objetividad en la evaluacion 1 4,0%

La evaluacion no se hace en el
2 8.0%
momento oportuno

20. Evaluacién de desempeiio La evaluacién no es imparcial 2 8,0%

No se acostumbra a evaluar el
desempefio de las personas
Los sistemas de evaluacion son 4.0%

buenos pero no lo suficientes. ’

19 76.,0%

Fuente: Elaboracion Propia.
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9.2.2.20 Variable Feedback (Retroalimentacion)

En la siguiente grafica se muestra que 7 personas evallan este item en rango
malo y 6 en rango pésimo. El promedio de esta variable es de 5 encontrandose en
un rango malo. La intervencion de esta variable debe ser primordial pues la
retroalimentacion ayuda a que las personas tengan la posibilidad de mejorar en su
comportamiento y esto facilita la convivencia entre todos dentro de la

organizacion.

Grafica 22.Calificacién Variable Feedback (Retroalimentacion)
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Fuente: Elaboracion Propia.
La siguiente tabla demuestra las causas reportadas en la variable feedback por 24

trabajadores, de los que un 50% referencia que lo hacen de vez en cuando y un

12, 5% cree que a muchos no les gusta ni dar ni recibir esa retroalimentacion.
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Tabla 33.Causas Reportadas Variable Feedback (retroalimentacion)

Respuesta n Porcentaje (%0)

A mucho's no les 'gusta ni dar ni 3 12.5%

recibir retroalimentacion

No t 1 itacio
o tenemos la capacitacion 1 4%

adecuada para hacerlo
21. Feedback Se desconoce la importante de
(retroalimentacion ) P 4 16.7%
esto
Mi jefe, no promueve eso. 4 16,7%
Solo lo hacemos de vez en 1 50.0%
cuando

Fuente: Elaboracion Propia.
9.2.2.21 Variable Seleccion del Personal

En la siguiente grafica, se observa que 10 personas califican esta variable en
rango bueno y 6 en rango aceptable. La media de esta variable, es de 7
encontrdndose en un rango aceptable. Aunque no obtuvo una mala calificacion es
importante seguir vinculando a la empresa personas que se destaguen en sus
labores, pero con calidad humana, pues esto aumenta el compromiso en la

consecucidon de metas organizacionales.

Grafica 23.Calificacion Variable Selecciéon del Personal
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Fuente: Elaboracién Propia.
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En la tabla 34, se describen las causas reportadas por 25 trabajadores; de los
cuales, un 52% de los empleados refiere que hay interés para ello, pero la
seleccion no es suficientemente rigurosa; y el 48% restante cree que en la
seleccion del personal solo cuentan las capacidades técnicas para la funcion a

desempeiniar.

Tabla 34.Causas Reportadas Variable Seleccién del Personal

En la seleccion de personal solo
cuenta capacidades técnicas para 12 48,0%
funcion a desempefiar

22. Seleccion de personal o
Hay interés por ello pero

seleccion no es suficientemente 13 52,0%
1igurosa.

Fuente: Elaboracion Propia.

9.2.2.22 Variable Induccion

En la siguiente grafica se identifica que 11 trabajadores califican esta variable en
rango pésimo y 6 en rango regular. La media de esta variable es de 4,
encontrandose en un rango cualitativo de malo; lo cual demuestra la necesidad de
intervencidn de manera prioritaria; pues los empleados aseveran que el proceso
de induccion tiene fallas. Es indispensable la induccion del trabajador no
solamente sobre las funciones a desempefiar sino en temas de planeacion

estratégica dentro de la organizacion.
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Grafica 24.Calificacion Variable Induccion
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Fuente: Elaboracion Propia.

En la siguiente tabla, se observan las causas de la variable induccién, de los 25
trabajadores que reportaron el 68% de ellos sefiala que no hay un sistema bien
disefiado para la induccién, seguido de un 16% que referencia que la induccion se
dirige mas hacia funciones que la persona debe desempefiar, que hacia su

ambientacion con los demas y al conocimiento profundo de la organizacion.

Tabla 35.Causas Reportadas Variable Induccion

No hay sistema bien disefiado

. -, 17 68,0%
para inducciéon

Solo algunos jefes se preocupan
por que sea una induccion 2 8.0%0
excelente.

Mas que ubicar a las personas de
la mejor manera, lo que interesa
es que empiecen a producir
rapidamente.

1 4.,0%
23. Induccion

La ambientacion social de nuevos
empleados deja mucho que 1 4,0%
desear

La induccion se dirige mas a
hacia las funciones que debe
desempeiiar que al conocimiento
de la organizacion

4 16,0%

Fuente: Elaboracién Propia.
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9.2.2.23 Variable Imagen de la Organizacion

En siguiente gréfica se observa que 8 personas califican la imagen de la
organizacion en rango aceptable y 8 en rango regular. La media de esta variable,
es de 7 encontrandose en un rango aceptable. Esta variable, necesita seguirse
trabajando pues es importante que todos los integrantes de la organizacién tengan
una buena percepcion de la empresa representada en calidad de sus productos o
servicios, en la calidad de sus procesos y en la calidad de sus recursos humanos y
técnicos.

Grafica 25.Calificacidon Variable Imagen de la Organizacion
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Fuente: Elaboracion Propia

En la tabla 36 se presenta la informacién correspondiente a las causas de la
variable imagen de la organizacion reportadas por 23 trabajadores, que en un
34,8% referencia que se crean expectativas que rara vez se cumplen, seguido de
un 21.7% que refiere que la organizacion no se preocupa por la conservacion del

ecosistema.
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Tabla 36.Causas Reportadas Variable Imagen de la Organizacion

Lo tnico que le interesa a la

0
organizacion son las utilidades 17,4%

No hay preocupacion por mejorar

1 4,3%
constantemente

24. Imagen de la organizacién Se crean expectativas en personas 8 34,8%

que rara vez se cumplen

La organizacion no se preocupa
por la preservacion del 5 21,7%
ecosistema

Otras causas. 5 21,7%

Fuente: Elaboracion Propia.

Finalizando este aparte de clima organizacional, se observa que el clima
organizacional es un concepto multidimensional, demostrado por el analisis de las
24 variables que maneja la herramienta de diagnostico de clima organizacional de
Hernan Alvarez, teniendo en cuenta que en el afio 2003 se encuentra un estudio
que plantea que el trabajador tiene la capacidad de percibir su empleo, su
productividad, su satisfaccion y su rendimiento teniendo en cuenta variables
situacionales; elementos que varian con intervenciones o planes de mejora, es
claro que es cambiante de un trabajador a otro y que se encuentra determinado
por conductas, aptitudes y expectativas de todos dentro de la organizacion (48) y
al realizar este diagnostico de clima dentro de la empresa distribuidora de
plasticos las variables como participacion, conceso, evaluacion de desemperio,
retroalimentacion e induccién tuvieron desde la percepcion de los trabajadores una
mala calificacion; las causas que los trabajadores reportaron son el punto de

partida para la intervencion de las mismas.

Sumado a esto, dentro de las variables del clima organizacional con calificaciéon
cualitativa en rango malo como lo son patrticipacion (3), consenso (8), evaluacion
de desempefio (20), retroalimentacion (21) e induccion (23) dentro de la
organizacibn se pueden intervenir teniendo en cuenta la cultura y el

comportamiento organizacional pues las habilidades humanas que hacen
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referencia a la capacidad de comprender, motivar, comunicar y trabajar son las
herramientas para mejorar la percepcion de los trabajadores en las variables

mencionadas (69).

9.3 DIAGNOSTICO Y ANALISIS DE AUSENTISMO LABORAL

A continuacion, se describe la informacion correspondiente al comportamiento del
ausentismo laboral del afio 2018 (enero a diciembre) de la empresa distribuidora
de plasticos de Santiago de Cali, esta informacidén se obtuvo a través del andlisis
documental llevado a cabo con los archivos de la organizacion, ademas con la
colaboracion de la copropietaria y la administradora de la empresa.

Se debe resaltar que, en concordancia con la definicion adoptada por el presente
estudio respecto al ausentismo laboral, existen unas causas justificadas y

amparadas por la ley; las cuales se describen en la siguiente tabla:

Tabla 37.Ausentismo Laboral por Sexo y sus Causas Ao 2018

CASOS (lj\?gl(]z:i

CAUSAS DE AUSENTISMO HOMBRE

Incapacidad medica temporal 2 14
calamidad domestica (permisos para hijos o

conyugues) 5 3
causa medica certificada 2 4
TOTAL 9 21
PROMEDIO 3 7

Fuente: Elaboracion Propia.
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Como se muestra en la tabla 37, el ausentismo con mayor frecuencia entre la
poblacidon a estudio se presenta en las mujeres en forma de incapacidad medica
temporal, mientras que en los hombres se presenta por calamidad doméstica. En
el item de incapacidad médica temporal se observa que en los hombres se

presenta en 2 ocasiones mientras que en las mujeres se presentan 14 casos.

Se observa que las calamidades domesticas representan en los hombres 5 casos

a diferencia de las mujeres en las cuales se presentan 3 casos por esta causa.

Por dltimo, en cuanto a causa médica certificada se encuentran 2 casos en

hombres y en mujeres 4 casos.

En el total de casos con sus respectivas causas los hombres presentan un
recuento de 9 casos, mientras que en las mujeres el recuento es de 21 casos;
indicando un promedio de 3 para hombres y un promedio de 7 para mujeres. Con
lo anteriormente observado se puede inferir que las mujeres presentan 12 casos
por encima de los hombres y se concluye que se ausentan con mayor frecuencia.
Mediante los datos facilitados por la copropietaria de la empresa fue posible
calcular algunos indicadores de ausentismo laboral, tales como: indice de
frecuencia, indice de severidad y por supuesto la tasa de ausentismo laboral; de
manera que se puede describir el comportamiento del ausentismo laboral en el
afio 2018.

En la tabla numero 38 se consigna la informacién correspondiente al

comportamiento de ausentismo laboral en la empresa distribuidora de plasticos

desde el mes de enero hasta el mes de diciembre de 2018.
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Tabla 38.Indicadores de Ausentismo Laboral (AL) Afio 2018

Ausentis DIAS No D-H
MES NoDE mo PROM LAB. TRABAJAD LAB.
2019 CASOS Laboral AL (Dias) MES ORES MES
ENERO 2,00 4,00 2,00 21,00 25,00 525,00
FEBRE
RO 2,00 3,00 1,50 20,00 25,00 500,00
MARZ
(0] 2,00 2.50 1,25 19,00 25,00 475,00
ABRIL 6,00 6,00 1,00 21,00 25,00 525,00
MAYO 4,00 4.20 1,05 21,00 25,00 525,00
JUNIO 3,00 12,00 4,00 19,00 25,00 475,00
JULIO 1,00 7,50 7,50 20,00 25,00 500,00
AGOST
(0] 2.00 4.30 2,15 21,00 25,00 525,00
SEPTIE
MBRE 2,00 10,20 5,10 20,00 25,00 500,00
OCTUB
RE 1,00 4,00 4,00 22.00 25,00 550,00
NOVIE
MBRE 1,00 6,00 6,00 20,00 25,00 500,00
DICIE
MBRE 1,00 4,00 4,00 20,00 25,00 500,00
TOTAL 27,00 67,70 39,55 244,00 300,00 6100,00
PROME
DIO 2,25 5,64 3,30 20,33 25,00 50833

Fuente: Elaboracion Propia
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Con base en los resultados de los indicadores de ausentismo laboral del afio 2018
plasmados en la tabla anterior, se puede afirmar que hay un promedio anual de
2,25 casos de trabajadores ausentes por cada 25 trabajadores en los procesos
misionales de la organizacion, el mes con mayores episodios de ausentismo fue
abril con 6 casos presentados, seguido por el mes de mayo con 4 casos y junio
con 3 casos; los meses restantes se caracterizaron por tener un nimero de casos

de ausentismo laboral similares entre si.

Se debe resaltar los meses de abril, mayo y junio como los meses con mayor
namero de casos con 6, 4 y 3 respectivamente, pero el ausentismo laboral por
dias fue mayor en los meses de junio y septiembre con 12 dias y 10,20 dias
respectivamente; el promedio total del ausentismo por numero de casos durante el
2018 fue de 2,25 casos al afio y el promedio de ausentismo laboral por dias fue de

5,64 dias al afo.

La tasa global de ausentismo laboral (TGAL) que basicamente es la expresion en
porcentaje de la razén existente entre los dias de AL perdido y los dias-hombre
que se esperaban trabajar; fluctia en valores similares a través del afio en
estudio, con excepcién en los meses de: junio y septiembre que presentaron un
porcentaje de 2,42% y 2,14% mas altas que el resto de los meses. Esto
demuestra que de cada 100 dias programados se perdieron 2,42 dias por
ausentismo laboral, para los demas meses se hace la misma interpretacion. Lo
contrario se presenté en el mes de marzo con un porcentaje del 0,52% por lo que

de 100 dias programados solo se perdieron 0,52 dias por ausentismo laboral.

Para poder establecer el nUmero de episodios que ocurren por cada 1000 horas-
hombre trabajadas, fue necesario, establecer el indice de frecuencia para el
ausentismo laboral (IFAL), para el caso de la empresa distribuidora de plasticos de
Santiago de Cali se evidencia que los datos mas altos pertenecen al mes de abril

con un indice de 1,42 dado que se presentaron 6 casos de ausentismo y el mes
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de mayo con un indice de 0,95 con 4 casos de ausentismo; el resto de meses

tuvieron un comportamiento similar entre ellos.

Otro indicador importante para describir el AL presentado en el afio 2018 es el
indice de severidad del ausentismo laboral (ISAL), el cual se encuentra expresado
por cada 1000h-H trabajadas; de esta manera, el ISAL permitio establecer los dias

perdidos por cada 1000h-H trabajadas.

La severidad mas alta se presenta en junio con un 3,15 seguida de septiembre
que fue de 2,25 indicando que en junio por cada 1000h-H laboradas se pierden
3,15d y en septiembre por cada 1.000h-H laboradas se pierden 2,25d, el
comportamiento del resto de meses del afio fue muy similar entre ellos. EI mes
con menos indice de severidad es marzo con 0,65 y si lo comparamos con junio
es de 3,15 evidenciando que en junio hubo un aumento de 3 veces mas de este
indice; aunque se percibe este fendmeno el comportamiento de este indice no es
tan variable en el afio 2018 y no toca de manera especifica las temporadas de

fiestas ni vacaciones dentro de la empresa.

Tabla 39.Resumen de Numero de Veces, Horas Ausentes y Dias no Laborados en
el Ao 2018

Media DeS\:iacién
estandar
No. Veces Ausente 1.0 2.1
Horas X;.lsente 21 .9 ";8,6
Dias no »i;borados 2,7 »»»» 9 .8

Fuente: Elaboracion Propia.

Teniendo en cuenta la tabla anterior el promedio del afio 2018 por niumero de

veces es de 1 caso, en cuanto a horas de ausencia se maneja un promedio de
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21,9 horas y en cuanto a dias no laborados es de 2,7 dias al afio. En horas de
ausencia se puede observar una desviacion estandar de 78,6 representando gran
variabilidad con respecto al promedio y la razén es que una persona presenta un
diagndstico clinico de cancer y sus horas de ausencia son tantas que hace que la
distribucion de los datos también sea variable. Si comparamos por ejemplo, con
una investigacion realizada en el periodo de noviembre de 2005 a octubre de 2007
en la Universidad Nacional de Costa Rica, donde se estudiaron indices vy
estadisticas del absentismo laboral-caso universidad nacional y se obtuvo una
tasa de ausentismo en un promedio de 2,46% mientras que en esta empresa
distribuidora de plasticos de Santiago de Cali se presentd un promedio de 2,25% vy
en este mismo estudio de la universidad nacional de Costa Rica se presenté un
duracion media promedio de las incapacidades de 5,66 dias (22) mientras que en
la empresa distribuidora de plasticos de Santiago de Cali se determiné el promedio

de dias no laborados que fue de 2,27d.

En el 2013 Adecco revel6 en su informe de ausentismo en Espafia y el mundo que
la mayor cantidad de incapacidades a nivel laboral se presentan en ese pais y que
por cada empleado que se incapacita se pierden en promedio 11,4 dias por afio
mientras que en Suiza la media es de 10,9 dias perdidos y la muestra integrada
por Suiza, Finlandia, Dinamarca, Australia, Canada y Estados Unidos presentaron
un total de 4,9 dias perdidos en promedio por trabajador anual, mientras que en
esta empresa distribuidora de plasticos de Santiago de Cali donde se realiza el
estudio se present6 un total de 2,7 dias perdidos al afio en promedio un valor

incluso mucho menor que los paises mencionados anteriormente.

Por otro lado, en Montevideo se realiz6 un estudio de ausentismo entre el 2013 y
2014 en la jefatura de policia sobre los factores causales del ausentismo laboral
en los Policias dependientes donde se evidencio que el ausentismo fue mayor en
los meses de junio, julio y agosto, con un promedio de 4,14 dias promedio de

ausencia (25) y comparando con este estudio de la empresa distribuidora de
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plasticos en Santiago de Cali en el 2018 se presentd un ausentismo mayor en

junio y septiembre, con un promedio de 2,27 dias promedio de ausencia.

En Colombia el ausentismo como problema social va de la mano con la cultura de
los trabajadores, en ocasiones continda la idea de hacerse incapacitar bien sea
por enfermedad o accidente laboral, y en algunas organizaciones esto genera
pérdida de competitividad y productividad y acarrea gastos extras a las
aseguradoras de riesgos laborales (ARL) y a las entidades de salud (EPS). En el
2011 se reportan 3.644.360 dias perdidos por incapacidad temporal en
trabajadores accidentados; por cada trabajador accidentado en promedio son
perdidos 8,2 dias ya sea por causa médica y por incapacidad para un total de 60
horas anuales por trabajador; traduciéndose a un costo de pérdidas de 100
millones de pesos anuales (Bonilla Serrano, Carrasco Espitia, & Flérez Cuestas,
2014) dentro de este estudio en la empresa distribuidora de plasticos de Santiago
de Cali en promedio solo se evidencio 2,27 dias promedio perdidos por afio de

trabajo.

Es importante mencionar que a pesar de que la empresa no cuenta con un
Sistema de Gestidn que aborde el tema de ausentismo laboral, no hay reportes de
ausencias cuyas causas sean accidentes de trabajo y enfermedad profesional en

la empresa durante el periodo evaluado.

Finalizando este apartado, se hace importante recordar que este fendbmeno es el
causante de efectos negativos a nivel empresarial pues la carga en tareas para
cubrir la persona faltante, el aumento sustancial de la carga de trabajo sin que
esto sea reconocido con salario u otros beneficios y la afectacion de los costos y
utilidades empresariales en cuanto a productividad son algunas de las
consecuencias del ausentismo dentro de la empresa (57). Los valores de
ausentismo dentro de esta empresa distribuidora de plasticos de Santiago de Cali,

estan dentro de rangos normales comparados con otros estudios ya anteriormente
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sefalados encontrando un promedio de casos o0 veces de ausentismo por afio de
2,25 casos y un promedio por total de trabajadores de 1 caso por afo; las causas
por lo general son incapacidades meédicas, calamidades domésticas y causas
medicas justificadas; consideradas como eventos normales dentro del

comportamiento del ausentismo dentro de una empresa.

9.4 ANALISIS DE LA CORRELACION ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y
AUSENTISMO LABORAL

Dentro del analisis para correlacion entre clima organizacional y ausentismo
laboral se realiza una prueba de normalidad para la distribucién de las variables.
La distribucion no es normal. Se realizd la correlacion con coeficiente de
Spearman. La correlacion mide el grado en que dos variables describen tanto la

fuerza como la direccién de la relacion evaluada.
En la tabla 40 se presentan solo las variables de clima que tuvieron una
correlacion significativa con el ausentismo laboral a un nivel de significancia del

1%

Tabla 40.Correlacion Lineal de Spearman

Correlacion Lineal de Spearman

Pregunta 2!Pregunta 9! Pregunta 10 Pre%gnta
Coeficiente
No. Veces de -0,538 -0.593 0,631 0,637
Ausente correlacion
P valor 006 ,002 001 ,001

Fuente: Elaboracion Propia.

Con esta correlacion de tipo lineal de Spearman se logré6 demostrar una relacion

entre el ausentismo laboral y algunas variables de clima organizacional del
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instrumento de Hernan Alvarez. Las variables se correlacionan negativamente, es
decir, que a medida que aumenta el ausentismo laboral se disminuye la

percepcion del clima gratificante.

Entre las variables se encuentra la nimero 2 que corresponde a estructura
organizacional la cual tuvo un coeficiente de -0,538 con un P valor de 006, la
variable nimero 9 que corresponde a trabajo gratificante la cual obtuvo un
coeficiente de -0, 593con un P valor de 002; la variable nimero 10 que
corresponde al desarrollo personal y profesional la cual obtuvo un coeficiente de -
0,631 con un P valor de 001 vy la variable 17 que corresponde a la valoracion que

alcanzo un coeficiente de -0, 637 con un P valor de 001.

9.4.1 Correlacién Ausentismo y Variable Estructura Organizacional (2)

La siguiente figura muestra el comportamiento del ausentismo determinado en las
veces ausente y la calificacion que reportaron los empleados en la organizacion.
Se puede observar que entre mas veces ausente menos calificacion se obtuvo
dentro de esta dimension o variable a estudio. La estructura organizacional es
importante porque es el engranaje entre las jerarquias, relaciones, la
comunicacién, la autoridad, los procesos de decision y procedimientos que
faciliten o no la integracion de los procesos y de los colaboradores dentro de la
organizacién para la consecucion de los objetivos propuestos y quienes mas se
ausentan no tienen una muy buena percepcion de la estructura organizacional de

la empresa.
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Grafica 26.Correlacion Ausentismo y Variable Estructura Organizacional (2):

10.0- -
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Fuente: Elaboracion Propia.

9.4.2 Correlacién Ausentismo y Variable Trabajo Gratificante (9)

En la siguiente figura se observa el comportamiento del ausentismo determinado
en las veces ausente y la calificacibn que reportaron los empleados en la
organizaciéon. Se puede observar que entre mas veces ausente menos calificacion
se obtuvo dentro de esta dimension o variable a estudio. El trabajo gratificante es
importante pues es el estado de satisfaccion que el colaborador o empleado tiene
con las funciones que realiza y la compensacion que recibe por lo que hace por la
empresa, y quienes se ausentan mas tienden a reportar menos puntuacién en esta

variable.
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Grafica 27.Correlacion Ausentismo y Variable Trabajo Gratificante (9):
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Fuente: Elaboracion Propia.

9.4.3 Correlacion Ausentismo y Variable Desarrollo Personal Y Profesional
(10)

La siguiente figura deja ver el comportamiento del ausentismo determinado en las
veces ausente y la calificacion que reportaron los empleados en la organizacion.
Se puede observar que entre mas veces ausente menos calificacion se obtuvo
dentro de esta dimensién o variable a estudio. El desarrollo personal y profesional
describe la actividad constante del individuo consigo mismo y su relacién con los
demdas para conseguir un Optimo estado fisico, mental y espiritual que genere
conocimiento y cambios en su conducta y costumbres permitiendo en el individuo
vivir con satisfaccion y éxito. Se observa en la grafica quienes se ausentan mas

reportaron en menor calificacion esta variable.
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Grafica 28.Correlacion Ausentismo y Variable Desarrollo Personal Y Profesional
(10)
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Fuente: Elaboracion Propia.

9.4.4 Correlacién Ausentismo y Variable Valoracion (17)

La siguiente figura demuestra el comportamiento del ausentismo determinado en
las veces ausente y la calificacion que reportaron los empleados en la
organizaciéon. Se puede observar que entre mas veces ausente menos calificacion
se obtuvo dentro de esta dimension o variable a estudio. Esta variable de
valoracion es importante para el empleado la identificacion y distincion que se le
hace a él por su buen trabajo incentivAndolo a seguir haciendo énfasis en las
habilidades que le permitieron alcanzar los objetivos propios o colectivos y
mientras mas veces de ausencia existen se reportan con menos puntuacion esta
dimension dentro de la encuesta de clima organizacion de Hernan Alvarez

Londofio hacia un clima gratificante.
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Grafica 29.Correlacion Ausentismo y Variable Valoracion (17):
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Fuente: Elaboracion Propia

Dentro de la relacidon de clima organizacional y ausentismo se tiene en cuenta que
la productividad empresarial puede verse afectada por un clima laboral
desfavorable o negativo; si el empleado percibe este tipo de clima va a afectarse
su grado de pertenencia a la empresa, no va a estar en concordancia con los
objetivos de la misma y va a disminuir ostensiblemente su motivacién lo cual lo
puede llevar a ausentarse. Un clima adecuado hara que el trabajador se sienta
satisfecho y contribuira al crecimiento y alcance de las metas de la organizacion.
En el estudio de clima organizacional de esta empresa distribuidora de plasticos
en Santiago de Cali resulto con una media de 6 y calificacién cualitativa de regular
gue evidencia que la percepcion de los trabajadores a los componentes del clima
no es buena y se tiene en cuenta el componente de ausentismo dentro de la
empresa que es en promedio de 2,27 dias perdidos al afio que es baja en

comparacion con otros estudios similares.
Cabe resaltar que aspectos motivacionales y dados por la precepcion del

trabajador frente a su medio ambiente laboral, y que inciden sobre su

comportamiento generan ausentismo laboral, lo cual propicia el mal
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funcionamiento de las organizaciones y provoca rotacion de personal, ampliacion
de planta de personal, aumento de tareas para los trabajadores, disminucion de
horas de descanso, programas de induccion y reinduccion con mayor frecuencia
entre otras; y esto a su vez genera aumento de costos a nivel empresarial y
disminucién de productividad; ademas de desmotivacion de la fuerza laboral que
incide en la calidad de productos y servicios ofrecidos por la empresa (8), en esta
investigacioén, se ratifica la relacién entre clima y ausentismo laboral; dado porque
los trabajadores que calificaron mas bajo las variables de clima organizacional
como estructura organizacional, trabajo gratificante, desarrollo personal y
profesional y valoracion; fueron los que mas se ausentaron ya sea por causas
medicas o calamidades domesticas en el periodo evaluado. Esto demuestra la
relacion entre las dos variables estudiadas; lo cual se asemeja a estudios como
los realizados por autores como Peird que plantea que el clima organizacional es
un determinante del comportamiento del ausentismo en las organizaciones debido
a la influencia de las percepciones positivas o negativas sobre la generacion de
culturas de ausencia (30).

9.5 PLANIFICACION DEL SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y
SALUD EN EL TRABAJO DE LA EMPRESA DISTRIBUIDORA DE PLASTICOS

De acuerdo al objetivo planteado en esta investigacion se pretende a partir de la
relacion obtenida entre clima organizacional y ausentismo laboral, realizar la
planificacion del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo hasta el
mes de enero de 2018, con la norma vigente en ese momento, que es la
Resolucién 1111 de 2017; sin embargo, para este fin se deben tener en cuenta
toda la estructura y los procesos empresariales; abordando toda la gestion y el
control de los riesgos a los que se encuentran expuestos los trabajadores segun la

actividad econémica de la organizacion.
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Por lo tanto, se contemplan todos los puntos exigidos por el Decreto 1072 de 2015

€n cuanto a este proceso.

A continuacion, se inicia con la planificacion del Sistema de Gestion de Seguridad
y Salud en el Trabajo, que aborda el marco institucional de la empresa para poder
contextualizar todo el sistema, ademas, la evaluacion inicial de la empresa con sus
resultados e interpretacion; la identificacion de los peligros, riesgos vy
determinacién de los controles y su analisis; el plan anual de trabajo, la matriz
legal, la identificacidbn de amenazas y vulnerabilidad de la empresa y su andlisis, la
eficacia de las medidas implementadas, el diagnostico de las condiciones de salud
de los trabajadores, el reporte de las condiciones de salud y seguridad; la politica
en seguridad y salud en el trabajo, los objetivos del sistema de gestion, los
indicadores del sistema de gestidén de seguridad y salud en el trabajo; las técnicas
y métodos de comunicacion, la capacitacion en seguridad y salud e el trabajo y el
modelo de los procedimientos que se deben tener en cuenta en la empresa en
cuanto a seguridad y salud en el trabajo. Todos estos aspectos se desarrollan a

continuacion:

9.5.1 Marco institucional

En este punto se describe la empresa distribuidora de plasticos donde se lleva a
cabo la planificaciéon del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo
con el objetivo de contextualizar el trabajo que se lleva a cabo.

9.5.1.1 Ubicacién De la Empresa

La empresa se encuentra ubicada en la comuna 9 de la ciudad de Santiago de
Cali, identificada con NIT 14994528-2 en la Cra 28 # 9B-08.
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95.1.2 Actividad Econdmica

Segun el Decreto 1607 de 2002 la actividad econémica principal de la empresa es
empresas dedicadas al comercio al por menor de productos diversos, en
establecimientos especializados con codigo 1523901, y con clase de riesgo |I.

Ademas, en el afio 2017 la empresa realiz6 por medio de la Administradora de
Riesgos Laborales la separacion de los centros de trabajo quedando de la

siguiente manera:

Actividad econdmica principal: Empresas dedicadas al comercio al por menor
de productos diversos, en establecimientos especializados con cédigo 1523901, y
con clase de riesgo |.

Centros de trabajo:

a) Empresas dedicadas al transporte intermunicipal de carga por
carretera con codigo 4604201 con riesgo IV.

b) Empresas dedicadas a la manipulacion de carga incluye solamente
estibadores, coteros, paletizadores excepto cargue y descargue de
embarcaciones aéreas, maritimas y/o fluviales; con codigo 3631001
clase de riesgo lll.

9.5.1.3 Plataforma Estratégica

Mision: Nuestra mision es la distribucion y comercializacion de productos

plasticos y electrodomésticos menores para el hogar con calidad.
Vision: Al 2022 Guillermo Vélez Distribuciones sera reconocida en el

suroccidente colombiano como una de las empresas lideres en el transporte y

comercializacion de productos plasticos.
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Politica de Calidad: Es un compromiso de nuestra empresa distribuir vy
comercializar productos de plastico de la mejor calidad contando con un personal
comprometido y capacitado, con el fin de que nuestros esfuerzos mantengan
satisfechos a nuestros clientes tanto internos como externos.

Valores Corporativos: Nuestra actividad esta cimentada sobre valores

institucionales como

a. Honestidad: Actuamos con efectividad en nuestro proceso de distribucion y
comercializacién de productos a nuestros clientes, de manera que nuestro
servicio es excelente.

b. Trabajo en Equipo: Nuestros procesos se encuentran bajo la participacion
de todos los niveles de la organizacion con el fin de conseguir nuestros
objetivos y el bien comun de nuestros trabajadores.

c. Integridad: Actuamos con rectitud en todas las acciones de nuestra
empresa y garantizamos a nuestros clientes que nuestros procesos son

llevados a cabo con la méxima integridad posible.
9.5.1.4 Horario Laboral
La empresa maneja un horario de 8 horas diarias de lunes a viernes el cual va
desde las 7.30 am a 12:00 pm y de 2:00 pm a 6:00 pm. El dia sabado se maneja

un horario de 7.30 am a 12: 00 pm.

Organigrama: La empresa GUILLERMO VELEZ DISTRIBUCIONES maneja el

siguiente organigrama observandose las lineas jerarquicas en la organizacion:
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Figura 5.0rganigrama

GERENCIA
— SEGURIDAD Y SALUD EN EL
TALENTO HUMANO I TRABAIO
CONTABILIDAD -NOMINA FACTURACION BODEGA DESPACHO MERCADEQ Y VENTAS

Fuente: Elaboracion Propia

9515 Procesos

Los procesos desarrollados en la empresa son:

e Recibo de Mercancia.

e Separacion y empaque de mercancia segun pedidos.

e Transporte y distribucién de productos segun ruta diaria ya sea municipal o
intermunicipal.

e Mercadeo y ventas.

e Facturacion.

A continuacioén, se plantea el siguiente mapa de procesos:
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Figura 6.Mapa de Procesos

MAPA DE PROCESOS GUILLERMO VELEZ DISTRIBUCIONES

Calidad

Direccion Estratégica ESIB iiEEIgQS
PROCESOS MISIONALES

Pedidos- Compras Almacenamiento Distribucion y Transporte Mercadeo y Ventas

PROCESOS DE APOYO

Transporte y

distribucion Ventas

Contabilidad Recursos Humanos Facturacion

Fuente: Elaboracion Propia
9.5.1.6 Materias Primas e Insumos

Las principales materias primas e insumos utilizados en la actividad econémica de

la empresa son:

e Plastico.

e Electrodomésticos menores.
e Carton.

e Vehiculos de Transporte.

e Equipos ofimaticos.
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9.5.2 Evaluacion inicial segun estandares minimos del sistema de gestidn

de seguridad y salud en el trabajo- resolucién 1111-2017

Teniendo en cuenta la ley 1072 de 2015 ya la Resolucion 1111 de 2017 a
continuacion, se inicia con el primer paso de la planificacion del Sistema de
Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo de la empresa distribuidora de
plasticos; en el cual se realiza la evaluacion inicial tomando como punto de partida
el Anexo Técnico 1 de la resolucion en donde se plantean los estandares minimos
para empleadores o contratantes con trabajadores dependientes, cooperados, en

misién o contratistas.

A continuacion, la tabla de valores de la evaluacion de los estandares minimos:
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Tabla 41: Evaluacién De Estandares Minimos Del Sistema De Gestién De Seguridad Y Salud En El Trabajo- Resolucion 1111-2017

Tabla De Verificacion y Valores

PUNTAJE POSIBLE

VALOR PORCENTA
PUNTO DEL DEL JE CALIFICA
ESTANDAR
ESTANDAR ESTAND | ESTABLECI CION
AR DO
1.1.1Asignaci
1.1 Definicién | 6n del
_ N 0.5 0.5 0 0 0
y asignacién | responsable
de recursos | del SGSST.
§ financieros, | 1.1.2.
—
Y humanos, | Responsabilid
O L
g tecnoldgicos, | ades
8 requeridos | establecidas 0.5 0 0 0 0
'ﬁ':J para el en la empresa
= disefio e en cuanto al
implementaci | SGSST.
4%
on del 1.1.3.
) . 0.5 0 0 0 0
SGSST (4%) | Asignacion de
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recursos para
disefio e
implementacio
n y
mantenimient
0 del SGSST.

1.1.4.
Afiliacion  de
todos los
trabajadores

al Sistema
General de
Riesgos

OOLaborales.

0.5

0.5

10.1.5 Pago
de pensién a
trabajadores
de alto riesgo
segln Decreto
2090/2003.

0.5

0.5

1.1.6.
Conformacion
del
COPASST/Vig
fa SST.

0.5

15
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1.1.7.
Capacitacion
COPASST/Vig
fa SST.

0.5

1.1.8.
Conformacion
comité
convivencia

laboral.

0.5

1.2
Capacitacion
en el Sistema
de Seguridad
y Salud en el
Trabajo (6%)

1.2.1Program
a de
capacitacion
anual de
promocion y
prevencion,
que incluye
riegos y
peligros

prioritarios.

1.2.2.

Programa de
capacitacion,
induccion y
reinduccién de

actividades

6%
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realizadas vy
SST.

1.2.3

Responsables
del sistema de
gestion
cuentan con
curso de 50
horas exigido
por el
Ministerio de

Trabajo.

2. GESTION INTEGRAL DEL

SGSST (15%)

2.1 Politica
de Seguridad
y Salud en el
Trabajo. (1%)

2.1.1 Politica
del  SGSST
firmada,
fechada y
comunicada a
toda la
organizacion
incluyendo
COPASST.
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2.2 Objetivos | 2.2.1
del Sistema | Obijetivos
de Gestién | claramente
de Seguridad | definidos,
y Salud en el | medibles,
Trabajo. (1%) | documentado
en el SGSST.
2.3 2.3.1Evaluaci
Evaluacion | 6n e
inicial del identificacion
Sistemade | de
Gestion de | prioridades,
Seguridad y | matriz legal,
Salud en el | matriz de
Trabajo. peligros,
(1%) evaluaciones

medicas

ocupacionales

15%
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2.4 Plan
Anual de
Trabajo (2%)

2.4.1 Plan que
identifica
objetivos,
responsabilida
des, recursos,
cronograma
de actividades
firmado por la

gerencia.

25

Conservacioé

2.5.1 Archivos

del Sistema

n dela de Gestion de
documentaci | Seguridad vy
on (2%) Salud en el
Trabajo.
2.6.1
Mecanismos
definidos para
2.6 Rendicion | la rendicion d
de cuentas | cuentas del
(1%) desempefio
del
responsable
del SGSST.
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2.7

Normatividad

nacional
vigentey ]
aplicable en 2.7.1 Matriz
materia de Legal.
Seguridad y
Salud en el
Trabajo (2%)
2.8 2.8.1
Mecanismos | Disposicion de
de mecanismos
comunicacio | eficaces,
n (1%) autorreporte
de
condiciones

de trabajo y
salud de

trabajadores)
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LA SALUD

V£aYaYiVAY

2.9 Identificacion,
Adquisicione | evaluacion
s (1%) para compra
de productos
y servicios en
materia de
SG-SST.
2.10.1
2.10 Evaluacion y
Contratacion | seleccion de
(2%) proveedores y
contratistas
2.11.2
Evaluacion del
2.11 Gestién | impacto de
del cambio | cambios
(1%) internos Y
externos en el
SGSST.
3.1.1

Trabajo (9%)

3.1
Condiciones de
la salud en el

Caracterizacio
n
sociodemogra
fica
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3.1.2
Evaluaciones
medicas

ocupacionales

3.1.3
Actividades de
PyP

3.14

Informacioén al
médico de los
perfiles de

cargo.

3.15

Realizacion

de examenes

médicos

ocupacionales
ingreso y

periodicos.

3.1.6 Custodia
de HC

9%

11
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3.1.7
Restricciones
y
recomendacio
nes medico

laborales.

3.1.8 Estilos
de vida vy
entorno de
trabajo
saludables
(control
tabaco,
alcohol,
farmacodepen
dencia y

otros)

3.1.9 Agua
potable,
servicios
publicos, y
disposicion de
basuras.

180




3.1.10
Disposicion
adecuada de

3.2 Registro,
reporte e
investigacion
de
enfermedade
s laborales,
incidentes y
accidentes
de trabajo
(5%)

residuos
sélidos,
liquidos y
gaseosos.
3.2.1 Reporte

de accidentes
de trabajo,
enfermedad
laboral a ARL,
EPS y
Direccion
Territorial del
Ministerio de

Trabajo.

3.2.2.
Investigacion
de accidentes,
incidentes vy
enfermedad
laboral.

5%
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3.2.2 Registro
y analisis
estadistico de
incidentes,

accidentes de
trabajo y
enfermedad

laboral.

3.3 Mecanismos de vigilancia de las

condiciones de salud de los trabajadores

(6%)

3.3.1 Medicion
de severidad
de accidentes
de trabajo vy
enfermedad

laboral.

3.3.2 Medicion
de frecuencia
de incidentes,
accidentes de
trabajo Y
enfermedad

laboral.

6%
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3.3.3 Medicion
de la
mortalidad de
accidentes de
trabajo y
enfermedad
laboral.

3.3.4 Medicion
de la
prevalencia de
incidentes,
accidentes de
trabajo y
enfermedad
laboral.

3.3.5 Medicion
de la
incidencia de
incidentes,
accidentes de
trabajo y
enfermedad
laboral.
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4. GESTION DE PELIGROS Y RIESGOS (30%)

4.1 Identificacion de peligros, evaluacion y valoracion de riesgos (15%)

4.1.1.
Metodologia
para la
identificacion,
evaluacion 'y
valoracion de
riesgos y

peligros.

41.2

Identificacion
de peligros
con todos los
niveles de la

organizacion.

4.1.3
Identificacion
y priorizacion
de la
naturaleza de
los  peligros
(metodologia
adicional,
cancerigenos
y otros).

15%
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4.1.4
Realizacion

de mediciones

las medidas
de prevencion

y control.

ambientales, 4
quimicos,
fisicos y
bioldgicos.
- 4.2.1Impleme
X .
v B ntaciéon de
° medidas  de 15%
t S y 25
o revencion
= @ p y
c = control de
S
2 E peligros.
o D
5 © 4.2.2.
s 2 e
o @ Verificacion
(@]
9 o d |
(¥
8 2 e a
© c q 0z
5 o aplicacion de 2.5
U O
= c
~ g
¥ o
8
£
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4.2.3
Existencia de
protocolos,
procedimiento
s, instructivos

y fichas.

2.5

424
Inspeccion y
vigilancia con
COPASST.

25

4.2.5Manteni
miento
periodico
preventivo de
instalaciones

y equipos.

2.5

4.2.6Entrega
de elementos
de proteccion
personal a
todos los
empleados
incluyendo
contratistas.

2.5
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sistema de

gestion.

~ 5.1.1 1Se
3 <
o S cuenta  con

- 5
‘Q g plan de

]
g g emergencias. 10%
u > 5.1.2 Brigada

()
j £ de
a) e .

o emergencias
8 E ? 5
= S conformada,
g DH'_ capacitada y
0 0 dotada.

6.1.1
g Indicadores
2 de estructura, 1.25
] 6.1 Gestiony | proceso y
[a)
z | resultados resultado.
S

S B| delsessT [612
S (5%) Auditorias
LL
o anuales  del 1.25 5%
W
>
©
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6.1.3 Revision
de la auditoria
anual por
parte de la

direccién en 1.25
cuanto a
resultados y

alcance de la

misma.

6.1.4

Planificacion

de la auditoria 1.25

con el
COPASST.
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7. MEJORAMIENTO 10%

7.1 Acciones
preventivas y
correctivas
basados en
resultados
del SGSST
(10%)

7.1.1.
Acciones de
promociéon y
prevencion
definidas
basadas en
los resultados
del sistema de
gestion de
seguridad vy
salud en el

trabajo.

2.5

7.1.2 Medidas
preventivas,
correctivas y

de mejora.

2.5

10%
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7.1.3
Ejecucion de
acciones
preventivas,
correctivas 'y
de mejora de
la
investigacion
de incidentes,
accidentes de
trabajo \
enfermedad

laboral.

25

7.1.4
Implementacié
n de medidas
preventivas y
correctivas
por ARL vy
autoridad

competente.

2.5
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Cuando se cumple con el item del estandar la calificacién sera la maxima del respectivo item, de lo contrario su calificacién sera igual a

cero (0).

Si el estandar no aplica, se justificara la situacién y se calificara con el porcentaje maximo del item indicado para cada estandar. En caso de

no justificarse, la calificacion del estandar sera igual a cero (0).

FIRMA DEL EMPLEADOR FIRMA DEL RESPONSABLE DE LA EJECUCION DEL SGSST.

Fuente: Resoluciéon 1111 de 2017
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9.5.3 Resultados de la evaluacion inicial sg-sst
Grafica 30.Evaluacion Inicial del Sistema de Gestidén de Seguridad y Salud en el Trabajo

Fuente: Elaboracion Propia.

EVALUACION INICIAL DEL SGSST

35.00%
30.00%
25.00%

=
o
X
w
o
X

En esta grafica se puede

apreciar que segun el

je

S - .
T 2000% S 159% = 14.50% diagnostico realizado de acuerdo
2 15.00% £ = = 9 0 =
2 ooow E = £ 10% 10% = a la tabla de valores de
’ = Eu = = 5% = = = Serie 1 )
5.00% 0% 2% =0 =0 =0 =0 = Lcoumns €Standares  minimos de la
0.00% == = = = = =| = olumna
‘C)o ‘;_’)\ ’b\ 0&) 'b/\:bC) (;S:)\ Q/&o Columna2 ReSOIUC|On 1111 de 2017 |a
S ; Q S S A
& & <° %ﬁ\ « & ra = TOTAL empresa en el estandar
<b (®) .. &O bQ’ ‘OQ Q/\ . . .
& & S & .&\&o N Recursos financieros equivalente
.‘o(\ bz (QQ’ AQ}
Oef?‘\ S a un valor porcentual del 10%

Titulo del eje cumple con un porcentaje de
1.5% ; en cuanto al estandar de
gestion integral del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo con un peso porcentual del 15% la
empresa cumple con el 2%; en el estandar gestion de la salud del 20% establecido en la tabla de valores la empresa
cumple con un 11%; en lo referente a los estandares de gestion de peligros y riesgos y de gestion de amenazas
correspondientes al 30 y al 10% de la tabla la empresa no tuvo ningun porcentaje de cumplimiento. Al igual que en
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los estandares de verificacion del sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo equivalente al 5% vy al

mejoramiento con 10%, la empresa tampoco cumplid con estos items evaluados. Se concluye que la empresa

obtuvo un porcentaje de cumplimiento del 14,5% del total evaluado.

9.5.4 Interpretaciéon de resultados de la evaluacion inicial del SGSST

Tabla 41.Planes de Mejora Conforme a los Resultados de la Autoevaluacion de los Estandares Minimos

CRITERIO

VALORACION

ACCION

Puntaje > 60%

Critico

Realizar y disponer ante el Ministerio del Trabajo un Plan de Mejoramiento inmediato.
Enviar a la Administradora de Riesgos Laborales a la que se encuentre afiliada la
empresa, un reporte de avances en el término maximo de tres (3) meses después de
realizada la autoevaluacion de Estandares Minimos.

Realizar seguimiento anual y plan de visita a la empresa con valoracion critica, por

parte del Ministerio del Trabajo.

Puntaje entre
65% y 85%

Moderadamente

aceptable

Realizar y tener a disposicion del Ministerio del Trabajo un Plan de Mejoramiento.
Enviar a la Administradora de Riesgos Laborales un reporte de avances en el término
maximo de seis (6) meses después de realizada la autoevaluacion de Estandares
Minimos.

Plan de visita por parte del Ministerio del Trabajo.
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Puntaje > 86% Aceptable 1. Mantener la calificacion y evidencias a disposicion del Ministerio del Trabajo, e incluir

en el Plan de Anual de Trabajo las mejoras detectadas.

Cuando se cumple con el item del estandar la calificacion sera la maxima del respectivo item, de lo contrario su calificacién sera igual a
cero (0).

Si el estandar No Aplica, se deberd justificar la situacion y se calificara con el porcentaje méximo del item indicado para cada estandar. En
caso de no justificarse, la calificacion el estandar sera igual a cero (0)

Fuente Resolucién 1111/2017

Segun la tabla de valores de la Resolucion 1111 de 2017 se interpreta que el valor obtenido en la evaluacion
realizada correspondiente al 14,5% arroja un cumplimento menor del 60% por lo tanto se considera en estado
critico. De acuerdo al resultado se llevaran a cabo el plan de trabajo anual que contemple las acciones correctivas

dispuestas en la norma.
9.5.5 Identificacién de peligros, riesgos y determinacidén de controles
Siguiendo con la planificacion del sistema de gestion se realiza la matriz de identificacion, valoraciéon y control de los

peligros segun la metodologia de la Guia Técnica Colombiana GTC 45 del 2012, cuyos resultados se muestran en la
siguiente tabla:
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Tabla 42.Matriz De Identificacion de Peligros y Valoracion de Riesgos

MATRIZ DE IDENTIFICACION DE PELIGROS Y VALORACION DE RIESGOS

Medidas de Intervencion

SRIOUBLIBAPY /UQID
©ZI[2USS/SOAITRIISIUIWPY

S9|043U0)D

Criterios

para
establecer

controles

sojsandx3

Evaluaciéon y Valoracion del riesgo

ofisary |ap pepl|igeidady

obsall ap

[8AIU [9p ugloeIaidialu|

(DN X dN) uoiouaaiay|

9 @ obsaly ap |oAIN

BIOUBNJ9SUO0D 8p [BAIN

pepljiqeqo.d ap
[BAIN [Bp ugloelaidialu|

(3N x
dN) pep!|igeqold ap [8AIN

(3N) uoIdisodx3 ap [9AIN

(aQN) eroualdleq ap [AIN

Controles Existentes

onpiAIpu|

o1pa

ajuan4

Peligros

S01909]3 Sso|qlsod

ugloedlyIse|

eaJte A ugiodiosaqg
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‘'sodnewljo sodinba

SO| 8p OAjuaAaid olualwiudUeW [ UOD Jenupuod
"0014199]2 obsall

ap ugiouanald ap ealade salopeleqes; so| e Jenoede)
'SeILI109|9 Sapal ap OJUBIWIUBlUBW Jezieay

"eUIDIIO | U uglddadsul ap epeulol jezieay

021j108dsa [01U0D UOD Bjgeldade o a|qeidade oN

09€= (09X9)

(09) aneio An

oIpay

(9)

() auanoai4

(2) oipan

‘'sajopeindwod ap
ojualwiuaiuew ‘fediourd BUIDIIO US 01UBIGNI OpEa|qed

‘ale1jon ap salopenbal ‘sopejeisul elian e sojod

"ayanw ‘ouorelidsal ored ‘seinpewsand

‘(uoisua) efeg) 0211993 - pepunbas ag

euldljo----- “euloljo ap sodinba

Jlod pepIou12aja Uod 0123lIpuUl O 0103.IP 01ORIU0D
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Fuente: Guia Técnica Colombiana GTC 45 DE 2012.

MATRIZ DE IDENTIFICACION DE PELIGROS Y VALORACION DE RIESGOS

Medidas de Intervencion

SeIoU31IaAPY JUOID
ezl[eusS/SoAlelISIulupyY

S9|0J1U0D

Criterios

para
establecer

controles

solsandxg

obsaly |9p pepl|iqeidasy

Evaluacion y Valoracion del riesgo

obsall ap

[8AIU [ap ugloelaidialu|

(DN X dN) uoiouanIay|

9 @ obsaly ap |oAIN

B10UBNJ9SU0D 3P [BAIN

pepljiqeqo.ld sp
[9AIN [9p ugioelaidialul

(3N x
aN) pepljigqeqo.d ap [9AIN

(3N) uoIdisodx3 ap |9AIN

(aN) eloualdla@ 3p [BAIN

Controles

Existentes

onpIAIpUl

o1pa

ajuan4

Peligros

S0199J3 S9|qISod

uoloealyISe|

eaJte A ugiodiiosag
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ap eale |9 Us Ssauolxdadsul ap ewelbouold Jezijeay
'SG Se| 9p ewa) |d ua euosiad

[9p ugioeloeded A el0osase TdY ®| B Ieldl0S
‘obsal |2 rlUasald as apuop eale elsa ua

s anb e/ “ebapoq ap Jeljixne ap oleqen ap oisand

|2 eJed osse A uspio ap sowuslwipadoid so| reussiq

oT

091j19adsa [011U02 U0I 3|geidade o a|geidade oN

0ST= (52X9)

anelo)

OIpBIN

(9) exz

() auanoai4

(2) oipa

sonpisal ap ependape ugidisodsiq

selinjoel) ‘SauUOISNUOD ‘sepied

(oese

A Uapio ap SBUOIJIPUOD) OANRIOT - peplnbas adg

seuloo A ebapoq

ap eale---sependapeul 0ase A uspio ap SauoIdIPUD

Fuente: Guia Técnica Colombiana GTC 45 DE 2012.

MATRIZ DE IDENTIFICACION DE PELIGROS Y VALORACION DE RIESGOS

Medidas de Intervenciéon

Criterios

para
establecer

controles

Evaluacion y Valoracion del riesgo

Controles

Existentes

Peligros
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Fuente: Guia Técnica Colombiana GTC 45 DE 2012

9.5.6 Andlisis matriz de identificacion de peligros y valoracion de riesgos

En la matriz de identificacion de peligros y valoracion de riesgos realizada de acuerdo a la metodologia de la norma

GTC 45 de 2012 se puede observar lo siguiente:
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e En la categoria de aceptable o mejorable se encuentran los riegos biolégicos (virus en el ambiente de trabajo,
contacto con residuos organicos dispuestos de manera inadecuada y picaduras de insectos). Y los riesgos
fisicos como iluminacioén, y sensacion de calor en la bodega. También, se encuentran en esta categoria los

riesgos de seguridad como robos y alteracién del orden publico.

e En la categoria de No aceptable o aceptable con control especifico se encontraron riesgos de seguridad
como condiciones de orden y aseo; riesgo eléctrico, biomecanico como postura prolongada y manipulaciéon

de cargas y psicosocial dentro del que se menciona la gestion organizacional.

e En la categoria de No aceptables se encontraron los riesgos psicosociales de condiciones de la tarea,
caracteristicas de la organizacién del trabajo. El riesgo fisico como las vibraciones de cuerpo entero; riesgos
de seguridad como desplazamientos como conductor/pasajero y caidas al subir escaleras de la bodega y por

altimo el riesgo tecnoldgico de manejo y almacenamiento de archivos y objetos de plastico.

Luego de la evaluacion inicial del Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo, la cual arroja un estado
critico para la empresa, se realiza el siguiente plan de trabajo anual, el cual contempla una serie de actividades de
mejora para dar cumplimiento a la normatividad legal establecida en el Decreto 1072 de 2015 y la Resolucién 1111
de 2017.
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9.5.7 Plan anual de trabajo del sistema de gestién de seguridad y salud en el trabajo

De acuerdo a la evaluacion inicial realizada se determina el siguiente plan de trabajo anual para la empresa:

Tabla 43.Plan Anual de Trabajo

Gv

GUILLERMO VELEZ DISTRIBUCIONES

FECHA DE REALIZACION

RESPONSABL CRONOGRAMA DE ACTVIDADES .
OBJETIVO METAS ACTIVIDAD E Ma | Ab [Ma [Ju |Ju | Agost | Sep | Oc | No | Di
r r y n I o] t t % c
Cumplir con la | 100% de | Realizar matriz | Responsable
normatividad cumplimiento en | legal SST
legal vigente en | cuanto a
SST normatividad
vigente
Dar 100% de | Elaborar Responsable
cumplimiento a | asignacion  de | documento SST
la asignacion de | responsabilidad | donde consten
responsabilidad | es en el SGSST | funciones de los
esenel SST actores del
SGSST
Definicion de | 100% de | Disefar Gerencia
recursos  para | disposicion de la | documento  de
SGSST gerencia  para | asignacion de
destinacion de | recursos
recursos  para
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disefio e
implementacion

de SGSST
Realizar el | Cumplir con un | Realizar la matriz | Responsable
procedimiento 100% del | de peligros | SST
para la | proceso de | segun la
identificacion de | identificacion de | actividad

peligros

peligros de la
organizacion

econémica de la
empresa segun
la  metodologia
GTC 45

Cumplir con el
procedimiento
de diagnéstico
de condiciones
de salud vy
seguridad

100% listo el
procedimiento
de identificacion
de condiciones
de seguridad

Disefiar formato
de autorreporte
de condiciones
de seguridad en
el area de trabajo

Responsable
SST

Caracterizar la | Tener el 100% | Realizar ficha de | Responsable
poblacién de la | de la poblacion | condiciones SST
organizacion. trabajadora sociodemografic

encuestada. as de los

trabajadores

Cumplir con el | Diseflar en su | Realizar el plan | Responsable
plan de | totalidad el | de capacitacion | SST
capacitacion procedimiento anual
anual en SST para llevar a

cabo el plan de
capacitacion

Firma
Empleador

Firma Responsable SGSST

Fuente: Elaboracion Propia
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Gv

GUILLERMO VELEZ DISTRIBUCIONES

FECHA DE REALIZACION

CRONOGRAMA DE ACTVIDADES

OBJETIVO METAS ACTIVIDAD RESPONSABLE
Mar | Abr | May | Jun | Jul | Ago | Sep | Oct | Nov | Dic

Cumplir con el | Tener listo en un | Realizar el | Responsable
requisito del | 100% el | formato de | SST
procedimiento procedimiento reporte de
de investigacion | de investigacion | accidentes
de accidentes e | de accidentes
incidentes.
Llevar Llevar archivos | Realizar Responsable

estadisticas

actualizados

caracterizaciéon

SST

actualizadas acerca de los |de ausentismo

sobre indices de | indicadores de | laboral en Ia
accidentalidad y | ausentismo organizacion

enfermedad de

la empresa

Definir el | Realizar la | Realizar el | Responsable
procedimiento planeacién  del | manual de | SST

para las | 100% del | inspecciones de

inspecciones en | programa de | la organizacion

el lugar de

trabajo

inspecciones de

la empresa
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Definir la ficha
técnica de los
indicadores del

SGSST

Cumplir con la
construccion de
los indicadores
de estructura,
proceso y
resultado del
SGSST en un
SGSST

Disefar los
indicadores  del
Sistema de
Gestion de
Seguridad y
Salud en el

Trabajo

Responsable
SST

Dar

cumplimiento a
la normatividad
vigente en
cuanto a
conformacion de

Copasst

Estructurar el
Copasst de la

empresa

Convocar a las
elecciones para
asignar los
integrantes  del

Copasst.

Responsable
SST

Firma

Empleador

Firma Responsable SGSST

Fuente: Elaboracion Propia
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9.5.8 Matriz legal sistema de gestién de seguridad y salud en el trabajo

Luego de la elaboracion del plan de trabajo anual del sistema de gestion, se inicia

con el desarrollo de la matriz legal de acuerdo a la naturaleza de la organizacion,

cabe resaltar que en el apartado del marco legal de este documento se menciona

el marco legal que corresponde al Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el

Trabajo, pero como es requisito legal que se realice una matriz legal que debe

hacer parte del sistema, se desarrolla en la tabla que se encuentra a continuacion:

Tabla 44.Matriz Legal Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo

Norma

Objeto

Decreto 1072

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector

de 2015 Trabajo. Incluye la definicién del ciclo PHVA.
Establece los puntos que debe tener la evaluacién inicial.
Por la cual se definen los estandares minimos del Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo para empleadores y contratantes.
Resolucién

1111 de 2017

Define las fases de adecuacion, transicién y aplicacion del Sistema de
Seguridad y Salud en el Trabajo con estos estandares de junio del 2017 a
diciembre del 2019.Comprende la evaluacion inicial, ejecucion,

seguimiento y plan de mejora e inspeccion, vigilancia y control.

Ley 9 de 1979

Por la cual se dictan las disposiciones generales y la reglamentacion para
preservar, restaurar las condiciones necesarias relacionadas con la salud
humana. Ademas, se definen los procedimientos y las medidas que se
deben cumplir para la regulacién, legalizacion y control de los descargos
de residuos y materiales que potencialmente pueden afectar las

condiciones sanitarias del medio ambiente.

Ley 100 de
1993

Por la cual se crea el sistema de seguridad social integral y se dictan otras

disposiciones.
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Ley 1010 de
2006:

Su objeto es definir, prevenir, corregir y sancionar las diversas formas de
agresion, maltrato, vejamenes, trato desconsiderado y ofensivo y en
general todo ultraje a la dignidad humana que se ejercen sobre quienes
realizan sus actividades en el contexto de una relacién laboral privada o

publica.

MATRIZ LEGAL SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

Norma Objeto
Ley 1562 de » . ) .
" Por la cual se modifica el Sistema de Riesgos Laborales y se dictan otras

disposiciones en materia de Salud Ocupacional

Decreto 2663
y 3743 de
1950 Cédigo
Sustantivo

del trabajo

Cuyo objetivo es lograr la justicia en las relaciones que surgen entre
empleadores y trabajadores, dentro de un espiritu de coordinacion

econdmica y equilibrio social.

Decreto 1295
de 1994

En su articulo 2 se definen los objetivos del Sistema General de Riesgos

Profesionales

Resolucion
2400 de 1979

Por la cual se establecen algunas disposiciones sobre vivienda, higiene y

seguridad en los establecimientos de trabajo.

Resolucion
1016 de 1989

Por la cual se reglamenta la organizacién, funcionamiento y forma de los
Programas de Salud Ocupacional que deben desarrollar los patronos o

empleadores en el pais.
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Resolucion
1401 de 2007

Por la cual se reglamenta la investigacion de incidentes y accidentes de
trabajo, que en su articulo 2 establece las obligaciones y requisitos
minimos para llevar a cabo la investigacién de incidentes y accidentes de
trabajo, con el objeto de identificar las causas, hechos y situaciones que
los han generado, e implementar las medidas correctivas encaminadas a

eliminar o minimizar condiciones de riesgo y evitar su recurrencia.

Fuente: Elaboracion Propia

MATRIZ LEGAL SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

Norma Objeto
En donde se establecen disposiciones y se definen responsabilidades
para la identificacién, evaluacion, prevencion, intervencién y monitoreo
permanente de la exposicidn a factores de riesgo psicosocial en el trabajo
y para la determinacion del origen de las patologias causadas por el
Resolucion

2646 de 2008

estrés ocupacional. En su articulo 1 se define el objeto, el cual es la
identificacién, evaluacién, prevencion, intervencibn y monitoreo
permanente de la exposicién a los factores de riesgo psicosocial en el
trabajo, asi como el estudio y determinacion de origen de patologias

presuntamente causadas por estrés ocupacional.
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Que establece las disposiciones para la implementacion del Sistema de
Decreto 1443

del 2014

Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), cuyo objetivo es
establecer los lineamientos de caracter obligatorio que deben cumplir
todas las empresas para implementar el Sistema de Gestion de la
Seguridad y Salud en el Trabajo - SG-SST.

Decreto 1477
del 2014

Define la tabla de enfermedades laborales.

Decreto 1607 Por el cual se modifica la Tabla de Clasificacion de Actividades

de 2002 . . . :
Econdmicas para el Sistema General de Riesgos Profesionales y se
dictan otras disposiciones.
Resolucion
2013 de 1986 Por la cual se reglamenta la organizacién y funcionamiento de los comités

de Medicina, Higiene y Seguridad Industrial en los lugares de trabajo.

Decreto 2851

Seguridad Vial
de 2013

Fuente: Elaboracion Propia

9.5.9 Identificacién de amenazas y anélisis de vulnerabilidad de la empresa

Siguiendo con los requisitos de planificacion establecidos en el Decreto 1072 de
2015 se lleva a cabo la identificacion de las amenazas y el analisis de la
vulnerabilidad de la empresa se realiza teniendo en cuenta la metodologia de
rombos obtenida en la pagina SENA VIRTUAL, la cual plantea las siguientes

nemotecnias:
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Tabla 45.Metodologia de Rombos SENA

PUNTAJE VALORACION

0.0 Se cuenta con suficientes elementos

Se cuenta parcialmente con los elementos o
0.5 estan en proceso de consecucion
10 Cuando se carece completamente o no se
’ cuenta con recursos
Fuente: SENA

Para Anélisis de Vulnerabilidad
Califique asi:

BAJO

11-20 MEDIO

ALTO

Fuente: SENA

Para Andlisis De Amenazas: (del listado escoja las que identifica en
su empresay califique de la siguiente manera:)

Nunca ha sucedido, pero no se descarta.

Probable Ya ocurrido en un lugar o condicién similar.

Evento con informacion que lo hace evidente y detectable.
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MEDIO

Fuente: SENA

ROMBOS

3 A4 ROMBOS EN ROJO

Del 75 al 100% de los valores que representan la
vulnerabilidad y amenaza, estan en su punto maximo para
que los efectos de un evento representen un cambio
significativo en la comunidad, la economia, Ila
infraestructura y el medio ambiente.

1 A2 ROMBOS ROJOS O AMARILLOS

Del 50 al 74% de los valores que representan la
vulnerabilidad son altos o la amenaza es alta. También es
posible que 3 de todos los componentes son calificados
como medios, por lo tanto, las consecuencias y efectos
sociales, econémicos y del medio ambiente pueden ser de
magnitud, pero se esperan sean inferiores a los
ocasionados por el riesgo alto.

1 a3 ROMBOS AMARILLOS Y LOS RESTANTES VERDES
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Del 25 al 49% de los valores calificados en Ila
vulnerabilidad y la amenaza representan valores
intermedios, o que del 70 al 100% de la vulnerabilidad y la
amenaza estan controlados. En este caso se espera que
los efectos sociales, econémicos y del medio ambiente
representan pérdidas menores.



Tabla 46.Matriz De Vulnerabilidad de la Empresa

Matriz De Vulnerabilidad de la Empresa

AMENAZAS | ORIGEN | CALIFICACION VULNERABILIDAD EN LAS VULNERABILIDAD EN RECURSOS VULNERABILIDAD EN SISTEMAS Y PROCESOS ANTECEDENTES- NIVEL DE RIESGO
DE LA PERSONAS CAUSAS O FUENTES
AMENAZA DE RIESGO
@ ROMBO INTERPRETACION
o
\C \C c \g % = ~g = \S c \S
Sl 88|58 3 £ |5|a|g| 9 | &8 |2 %] 3 :
= & ‘S @ = © 5 a8 | © = S O < I @ =
i = S ) = Q = 5} 2 = ) )
c o < g e [} © = 2 = > o 0 o g =
I © o = o = 2 o = o s o = S = o
o - a S ) = 5 w = g » o 5 3 S £
S| © © = Lo © £ 7 | © £
(%)
No hay una politica
general de SST que
oriente sobre el modo
Sismo Natural PROBABLE 1 1 0.5 1 1 1 3 0 0.5 1 15 MEDIO MEDIO
de actuar ante una
emergencia.
No hay una politica
general de SST que
oriente sobre el modo<
Lluvias Natural PROBABLE 1 0 0 1 MEDIO 1 1 0 2 MEDIO 0 0.5 0.5 1
de actuar ante una
emergencia.
1 1 1 3 1 1 1 3 0 05 | 05 1 No hay una politica
general de SST que
Atentado | Antropico- oriente sobre el modo
PROBABLE MEDIO
Terrorista Social de actuar ante una
emergencia.
05 | 05 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 No hay una politica
general de SST que
oriente sobre el mod
Accidente | Antropico- SREEAELE B EEIER &R UrE
de Transito Social emergencia.
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AMENAZAS | ORIGEN CALIFICACION DE VULNERABILIDAD EN LAS VULNERABILIDAD EN VULNERABILIDAD EN ANTECEDENTES- NIVEL DE RIESGO
LA AMENAZA PERSONAS RECURSOS SISTEMAS Y PROCESOS CAUSAS O FUENTES
DE RIESGO
0 ROMBO INTERPRETACION
o
S S c S 3 c S = S c &
s 1818 | 2| 8 |&|5(a|3| 5 1885 %8| 3
< ] S © = S |5 e | ® & | o < s & =
N = S © = Qo = © = = @ O
c Q E 2 = ) © =] 9 = S 5 o = o o
@ = o = = IS 2 o | = = T o & =] = =
o = a 3 o s = Ll G o n a cIE_, 2 3 o
o | O & = i o = 2 | ¢ | © £
(%)
No hay una politica
general de SST que
Antrépico- oriente sobre el modo
Incendio ) 05 | 05 0 1 0 1 0 1 | MEDIO | O 1 0 1 | MEDIO MEDIO
Técnico de actuar ante una
emergencia.
No hay una politica
general de SST que
Riesgo Antrépico- oriente sobre el modo
i ) 05 | 05 1 1.5 MEDIO | 05 | 05 | 05 | 1.5 | MEDIO | O 1 0 1 | MEDIO
Eléctrico Técnico de actuar ante una
emergencia.
No hay una politica
general de SST que
Antrépico- oriente sobre el modo
Robos ) PROBABLE 0.5 1 0.5 2 MEDIO | 0.5 1 0.5 2 | MEDIO | O 0 05 | 05
Social de actuar ante una
emergencia.

Fuente: SENA
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9.5.10 Anédlisis de amenazas y vulnerabilidad de la empresa

En la matriz de vulnerabilidad de la empresa se puede observar que el nivel de

riesgo se encuentra en medio -bajo, debido a que la empresa cumple en algunos

aspectos de manera parcial o total. Sin embargo, se deben tomar medidas de

intervencidn en cuanto a prevencion, mitigacion y preparaciéon ante algunas

emergencias. Por lo que a continuacion en la siguiente tabla se describen los

aspectos mas relevantes en la matriz:

Tabla 47.Medidas de Intervencién Segun Andlisis de Vulnerabilidad:

MEDIDA
AMENAZA i i ACCION- INTERVENCION
Preventiva Correctiva
1.Anclar dos estanterias en la bodega para
evitar volcamiento de estas
i 2. Disefiar el plan de emergencias de la
Sismo X
empresa.
3. Conformar brigada de emergencia.
4.Socializar el plan de emergencias.
Ubicar punto de encuentro debido a la
Atentado . ;
. X cercania de la empresa con zona bancaria y
Terrorista

comercial.

Accidente de

Elaboracion plan estratégico de seguridad vial.

Transito

Incendio X Realizar formato de inspeccion para extintores.
Instalar camaras de seguridad en la

Robos X

edificacion.

Fuente: Elaboracion Propia.
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9.5.11 Eficacia de las medidas de control implementadas

Debido a que en la empresa distribuidora de plasticos no se encuentra
estructurado un Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo no se
encuentra documentacion acerca de medidas implementadas ni se cuenta en la
actualidad con indicadores que evalien puntos del sistema de gestion; sin
embargo, es importante mencionar que la empresa cuenta con los siguientes

controles:

e La totalidad de los empleados se encuentra afiliado al Sistema de
Seguridad Social en Salud y Riesgos Profesionales.

e Extintores en las areas de bodega y en la oficina (2).

e Sefalizacion de bodega.

e Algunos descansa pies en los puestos de trabajo de la oficina.

¢ Archivo de examenes médicos ocupacionales.

e Los trabajadores cuentan con sus elementos de proteccion personal.

¢ Archivo de incapacidades y permisos con su respectivo formato.

e Manejo y disposicién adecuada de los residuos.

e Los trabajadores cuentan con dotacién de uniformes de manera anual.

9.5.12 Caracterizacion sociodemografica de trabajadores de la empresa

En este tépico, se mencionan nuevamente las variables sociodemogréficas,
debido a que en el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo debe
existir una caracterizacion de la poblacién trabajadora de la empresa, como lo
exige el Decreto 1072 de 2015, ademas se amplian algunas variables que no
fueron tenidas en cuenta en los resultados de la investigacion. Por lo cual, dando
cumplimiento a este requisito a continuacion se describe la caracterizacion

sociodemogréfica de la empresa:
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Tabla 48.Sexo de la Poblacion Trabajadora:

SEXO Recuento Porcentaje
Masculino 16 64%
Femenino 9 36%
TOTAL 25 100

Fuente: Elaboracion Propia

Se observa que del 100% de los trabajadores el 64% son hombres mientras que el

36% son mujeres.

Tabla 49.Estado Civil de Trabajadores:

ESTADO CIVIL Recuento Porcentaje
Soltero 6 24%
Casado 7 28%
Unién libre 10 40%
Divorciado 2 8%
TOTAL 25 100%

Fuente: Elaboracion Propia

En cuanto al estado civil se observa que de un total de 25 trabajadores el 40% de
los mismos se encuentran en union libre, seguido del 28% que se encuentran
casados, el 24% se encuentra soltero y el menor porcentaje se observa en el 8%
de los trabajadores que se encuentran divorciados.

Tabla 50.Estrato Socioeconémico:

ESTRATO Recuento Porcentaje
Estrato 2 17 68%
Estrato 3 4 16%
Estrato 4 4 16%
TOTAL 25 100%

Fuente: Elaboracion Propia
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El 68% de los trabajadores de la empresa pertenecen al estrato 2, mientras que al

estrato 3 y 4 pertenecen el 16% respectivamente.

Tabla 51.Grupo de Edad

GRUPO DE EDAD Recuento Porcentaje
18 a 25 afios 2 8%
26 a 33 afios 7 28%
34 a 41 afos 8 32%
42 a 49 anos 6 24%
50 a 57 afos 2 8%
TOTAL 25 100%

Fuente: Elaboracion Propia

En esta caracteristica se puede apreciar que el mayor porcentaje de trabajadores
se encuentra entre los 34 a 41 afios con un valor del 32%, mientras que el 24% se
ubica en edades de 42 a 49 afios y finalmente el menor peso porcentual se
encuentra en las edades de 18 a 25 afios y de 50 a 57 afios con un valor del 8%

cada para cada categoria.

Tabla 52.Escolaridad

NIVEL EDUCATIVO Recuento Porcentaje
Primaria 1 4%
Secundaria 16 64%
Técnica 4 16%
Tecndlogo 1 4%
Profesional 3 12%
TOTAL 25 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Se observa que el 64% de los trabajadores tiene un nivel de secundaria, mientras

que el 12% son profesionales, el 16% corresponden al nivel técnico y por ultimo el
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menor peso porcentual se ubica en los niveles de primaria y tecnologia que

equivalen a un 4% respectivamente.

Tabla 53.Numero de Hijos a Cargo:

HIJOS A CARGO Recuento Porcentaje
0-2 Hijos 18 72%
3-5 Hijos 7 28%
TOTAL 25 100%

Fuente: Elaboracion Propia

En la caracteristica hijos a cargo se puede observar que el 72% de los
trabajadores de la empresa tiene un promedio de 0 a 2 hijos a cargo, mientras que

el 28% restante tiene de 3 a 5 hijos a cargo.

Tabla 54.Tipo de Contratacién

TIPO DE CONTRATACION Recuento Porcentaje
Indefinido 25 99%
Prestacion de Servicios 1 1%

TOTAL 25 100%

Fuente: Elaboracion Propia

En la categoria de tipo de contratacion se observa que el 99% de los trabajadores
cuentan con contrato indefinido, recuento equivalente a 24 trabajadores y solo el
1% de los trabajadores se encuentra bajo modalidad de prestacion de servicios.

9.5.13 Diagnéstico de condiciones de salud
En el proceso de revision documental se encuentra en el archivo de la empresa

consignado en la ficha de cada trabajador incluyendo las evaluaciones

ocupacionales las siguientes condiciones de salud:
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Tabla 55.Condiciones de Salud Trabajadores

CONDICION DE HOMBRE MUJER TOTAL PORCENTAJE
SALUD
Hlperter?smn > 1 3 12%
Arterial
Problemas
\(|sualgs 2 3 4 16%
(astigmatismo-
miopia)
Tabaquismo 3 3 12%
Céancer 1 1 4%
Obesidad
0,
Mérbida 3 ° e
TOTAL 11 5 L S6%

Fuente: Elaboracion Propia

Segun la tabla anterior se puede observar que de un total de 25 trabajadores 14
de ellos equivalentes al 56% del total de la poblacion presentan algun tipo de
condicion de salud, de las cuales entre los mas representativos se encuentran los
trastornos visuales con un porcentaje del 16%, seguidos de la HTA, el tabaquismo
y la obesidad mérbida cada uno con un 12% y por ultimo cancer con un 4%. En
cuanto a genero se observa que estas condiciones son mas predominantes en los

hombres mientras que en las mujeres se presentan con menor frecuencia.

De acuerdo a las evaluaciones ocupacionales revisadas se encontraron las

siguientes recomendaciones:

e Evaluacién de optometria periddica.

e Habitos de alimentacion saludables.

e Asistencia a control de afinamiento de presion arterial.
e Continuacion de tratamiento farmacologico.

e Fomento de pausas activas durante la jornada laboral.

e Higiene postural.
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9.5.14 Caracterizacion accidentalidad, enfermedad laboral y ausentismo

laboral

Siguiendo con el punto de planificacién del sistema de gestidon se encuentra que a
pesar de que la empresa no cuenta con una estructuracion definida del Sistema de
Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo en el afio 2018 no hubo accidentes

laborales ni hay trabajadores con enfermedad producidas por el trabajo.

En cuanto al tema de ausentismo laboral se observa que en la empresa en el afio
2018 hubo 27 casos de ausentismo con un promedio de 2,2 casos en el afio y de
los cuales la mayoria fueron en el mes de abril seguido por el mes de mayo; las
causas mas frecuentes fueron incapacidades médicas, con 16 casos, seguida de
la causa de calamidad domestica con 8 casos y causas medicas certificadas con 8

casos.

En cuanto al promedio de dias ausentes en el afio de 2018 se ausentaron
alrededor de 5,2 dias siendo el mes de junio y septiembre el mayor nimero de

dias con 12 y 10,2 respectivamente.
Ademas, en la empresa se observa que las mujeres se ausentan mas que los

hombres con un promedio de 7 casos mientras que en los hombres se vieron 9

casos en el afio 2018. Esta informacién se corrobra con la siguiente tabla:
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Tabla 56.Causas Ausentismo Laboral:

CASOS
CAUSAS DE AUSENTISMO HOMBRE

Incapacidad medica temporal

calamidad domestica (permisos para hijos o
conyugues)

causa medica certificada

TOTAL

PROMEDIO

Fuente: Elaboracion Propia

En cuanto a los indicadores como tasa global, indice de frecuencia e indice de

severidad fueron mencionados en el capitulo de ausentismo laboral de este

trabajo de investigacion.

9.5.15Reporte de condiciones de salud y seguridad

En la planificacion del Sistema de Gestion se menciona en el Decreto 1072 de
2015 que se la empresa debe tener un procedimiento definido para el reporte de
condiciones de salud. Actualmente la empresa no cuenta con un procedimiento

para el reporte de los accidentes o las condiciones de seguridad observadas en

o

CASOS
MUIJER

14

21

las areas de trabajo por lo cual se crea el siguiente procedimiento:

PROCEDIMIENTO

Cadigo: 001

Fecha: 5 de Marzo de 2019

@w REPORTE DE INVESTIGACIONES DE
LOS INCIDENTES, ACCIDENTES DE

LABORARLES

TRABAJO Y ENFERMEDADES

Version :1

Paginas: 4
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OBJETIVO: Definir el procedimiento a seguir al momento de reportar una
situacion de peligro o amenaza en cualquier area de la empresa. Este documento
contempla el formato de reporte de incidentes, accidentes y enfermedades
laborales y estd orientado a establecer acciones preventivas y correctivas para

mejorar las condiciones laborales en la organizacion.

ALCANCE: Se debe llevar a cabo este procedimiento en todas areas de la
empresa donde se desarrollen actividades por parte de los trabajadores que

puedan ocasionar algun tipo de lesion o incidente.

RESPONSABLES:

Gerencia, quien serd el encargado de velar porque este procedimiento se cumpla
en todas las areas de la organizacion; ademas debe velar por la conformacion del
equipo investigador de los accidentes de trabajo segun la resolucién 1401 de
2007.

El Coordinador del SG-SST debe ser el responsable del reporte de los incidentes
y accidentes ante la ARL, reportar los accidentes graves y enfermedades laborales
ante el Ministerio de Trabajo, reportar la investigacién de los accidentes a la ARL,
verificar que se cupla el procedimiento en todas las areas de la empresa, realizar
el andlisis de las causas y disefiar las estrategias de prevencidon o medidas
correctivas para disminuir la ocurrencia del evento, realizar el seguimiento y

auditoria de las medidas implementadas .
Trabajadores, son los responsables de reportar de manera verbal y por escrito las

condiciones de seguridad, peligro incidente o accidente mediante el formato que

se contempla en este procedimiento.
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El Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo, quien debe participar
de manera activa en el proceso de investigacion de incidentes / accidentes de
trabajo en la empresa.

DEFINICIONES: En este procedimiento se tienen en cuenta las siguientes

definiciones:

Accidente de Trabajo: Es todo suceso que se dé por causa del trabajo y que sea

capaz de causar dafo, lesién o muerte en el trabajador (ley 1562)

Accidente grave: Es aquel que puede tener consecuencia como amputaciones,
quemaduras, trauma craneoencefalico, lesiones visuales, auditivas o de la

columna (resolucion 1401 de 2007.

Acto Inseguro: Se considera como toda accion que se realiza de manera

inadecuada y que puede propiciar la ocurrencia de un accidente de trabajo.

Condicion Insegura: Situacidn que esta caracterizada por la presencia de riesgos
no controlados (Resolucion 1401 de 2007).

Formato Presunto Unico de Reporte de Accidente de Trabajo (FURAT): Es el
formato que exige el Ministerio de Trabajo para reportar los accidentes de trabajo

Incidente: Suceso que ocurre y que se encuentra relacionado con el trabajo,
ademas que tuvo el potencial de ser accidente pero que no genera lesién
(Resolucion 1401 de 2007).

Investigacion de accidente o incidente: Se define como el proceso sistematico
donde se determinan las causas que favorecieron la ocurrencia del accidente o
incidente y su objetivo es la prevencion de su repeticion en la empresa (Resol.
1401 de 2007).
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Primeros Auxilios: Son las acciones de asistencia inmediata que pueden ser
realizadas por una persona en determinada situacion.
NORMATIVIDAD: En la elaboracién de este procedimiento se tuvieron en cuanta

las siguientes normas:

Decreto 1072 de 2015 por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector Trabajo; Articulos 2.2.4.1.6.y 2.2.4.1.7.

Ley 1562 de 11 de julio de 2012, por el cual se modifica el Sistema de Riesgos

Laborales y se dictan otras disposiciones en materia de Salud Ocupacional.

Resolucién 1401 del Ministerio de la Proteccion Social de mayo 24 de 2007,

“reglamentacion de Investigacion de Incidentes y Accidentes de Trabajo”
Resolucion 0156 del Ministerio de la Proteccion Social del 27 de enero de 2005
“Formatos de informe de accidentes de trabajo y enfermedad profesional y otras

disposiciones”.

METODOLOGIA: Los incidentes o accidentes de trabajo deben reportarse en el
término de 24 hrs. Se debe seguir el siguiente flujograma de accion:
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Figura 7.Flujograma de Accion para Reporte

Laborales

Ocurre el evento

Brindar primeros
auxilios o trasladar a IPS
segun sea el caso

Informar al equipo
investigador de
accidentes de la

empresa.

de

Reportar a ARL durante
las 24 hrs

Determinar las causas

Recolectar informacion
en el formato de
reporte de accidentes
/incidentes

Fuente: Elaboracion propia

Ademas, se disefia el siguiente formato para el reporte de accidentes e incidentes:

Tabla 57.Formato de Reporte de Investigacidon de Incidentes, Accidentes de

Trabajo y Enfermedades Laborales

Accidentes e

Determinar las medidas
de intervencion Y
realizar el plan de
accion de mejora

Elaboracion del informe
final y realizar
seguimiento al caso.

Gv

PROCEDIMIENTO
GUILLERMO VELEZ
DISTRIBUCIONES

Cddigo: 001

Fecha: 5 de Marzo de
2019

FORMATO

REPORTE DE INVESTIGACION DE
INCIDENTES, ACCIDENTES DE
TRABAJO Y ENFERMEDADES

LABORARLES

Version :1

Paginas: 2

DATOS GENERALES

Nombre del Trabajador:
Identificacion:
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Edad:

Antigtiedad:
Cargo:
DESCRIPCION DEL Fecha:
ACCIDENTE/INCIDENTE | Area:
Hora:

Actividad realizada al momento del accidente:

DESCRIPCION DE LOS
HECHOS

Ddénde y Como sucedio

CAUSAS

Marque con una x cudl de estas situaciones favorecié el
accidente:
1. Falta de experiencia en el cargo
Deficiencia fisica para la labor.
No acatar orden del superior.
Uso inadecuado de los EPP.
Estrés.
Falta de motivacion.
Uso inadecuado de equipos.
Exceso de confianza.

© ® N o g b~ W N

Exceso de Velocidad.

=
o

. Condiciones de orden y aseo inadecuadas.

[ERN
[N

. Manipulacién inadecuada de cargas.

=
N

. Falta o exceso de iluminacion.

. Falta o exceso de ventilacion.

e
AW

. Sobrecarga laboral.

[N
(631

. Sobresfuerzo.

=
(o)

. Tipo de contacto: golpes, atrapamiento, caidas, desnivel
en el piso.

Otras ¢,Cuales?

NOMBRE DE LA PERSONA QUE REALIZA LA INVESTIGACION

Fuente: Elaboracion Propia
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9.5.16 Politica y objetivos del sistema de gestion de seguridad y salud en el

trabajo

De acuerdo a la evaluacién realizada y se observa que la empresa no cuenta con
una politica en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo por lo cual se realiza

su formulacion:

POLITICA DEL SGSST
Guillermo Vélez Distribuciones es una organizacion dedicada a la distribucién de productos
plasticos y electrodomésticos menores, donde es primordial el bienestar de sus
colaboradores, por lo tanto, nuestro compromiso es velar por la seguridad y salud de
nuestros colaboradores, a través de la aplicacion del Sistema de Gestion de Seguridad y
Salud en el Trabajo. Y contemplamos para ellos los siguientes objetivos:
+ Dar cumplimiento a la normatividad vigente establecida en el pais en cuanto a

Seguridad y Salude en el Trabajo.

4+ Determinar las actividades de promocion y prevencion que logren mejorar las

condiciones de salud y del trabajo de nuestros colaboradores.

+ Realizar identificaciéon de los riesgos presentes en la organizacién y establecer un

procedimiento para la gestion y el control de los mismos.

+ Velar por el bienestar de nuestros colaboradores a través de la mejora continua del

Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.

4+ Favorecer una cultura de prevencién de riesgos laborales en todos los niveles de la

organizacion de manera que se garantice un medio ambiente de trabajo seguro.

Firma Representante Legal
10/03/19

Fuente: Elaboracion Propia
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9.5.17Roles y responsabilidades en el sistema de gestion de seguridad y

salud en el trabajo

A continuacion, como parte de la planificacion se realiza la asignacién de

responsabilidades en el sistema de gestion:

a) Gerencia:

Asignar los recursos necesarios para el desarrollo de las actividades
contempladas en el Sistema de Gestibn de Seguridad y Salud en el
Trabajo.

Establecer y comunicar responsabilidades a los trabajadores en seguridad y
salud en el trabajo dentro del marco de sus funciones.

Garantizar la consulta y participacion de los trabajadores en la identificacion
de los peligros y el control de los riesgos, asi como la participacion a traves
del comité paritario de seguridad y salud en el trabajo (COPASST).
Garantizar la mejora continua del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud
en el Trabajo.

Evaluar el Sistema de Gestibn de Seguridad y Salud en el Trabajo
anualmente.

Implementar las medidas preventivas y correctivas para lograr el
cumplimiento de las metas plasmadas en el plan anual de trabajo de
seguridad y salud en el trabajo.

Garantizar la contratacion de personal idoneo para el disefio e
implementacion del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo.

Garantizar como normativa el programa de induccién y re induccion para
todos los trabajadores que pertenecen a la organizacion.

Garantizar un programa de capacitacion de manera anual de acuerdo con
las necesidades identificadas en el proceso de identificacion de peligros,

evaluacion y valoracion de los riesgos.
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b) Jefes De Area:

Participar de manera activa en la actualizacion de la matriz de riesgos.
Participar en la construccion y desarrollo de planes de accién en el marco
del SGSST.

Promover la divulgacion y el cumplimiento de la politica de Seguridad y
Salud en el Trabajo de la empresa.

Informar sobre las necesidades de capacitacion y entrenamiento en cuanto
a seguridad y salud en el trabajo.

Participar en la investigacion de accidentes e incidentes de trabajo.

Participar en las inspecciones de seguridad.

c) Responsable De Seguridad Y Salud En EIl Trabajo:

Planificar, organizar, dirigir, aplicar y realizar auditoria y mejora continua del
SGSST por lo menos una vez al afio.

Informar a la gerencia acerca de los resultados de los procesos de SGSST.
Promover la participacion de todos los niveles de la organizacién en el
SGSST.

Coordinar con los jefes de area la actualizacion de la matriz de peligros
segun area de trabajo.

Construir en conjunto con los jefes de area los planes de accion a llevar a
cabo de manera anual en Seguridad y Salud en el Trabajo.

Promover la divulgacion y comprension de la politica de SST en todos los
niveles de la organizacion.

Realizar seguimiento a los indicadores propuestos en el SGSST.

Coordinar el cronograma de capacitacion en SST, asi como indagar sobre
las necesidades de formacion en materia de SST.

Apoyar el proceso de investigacion de incidentes y accidentes de trabajo.

Participar en las reuniones del COPASST.
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d) Trabajadores:

Conocer la politica de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Procurar por el cuidado integral de su estado de salud.

Suministrar informacién clara y completa sobre su estado de salud.

Cumplir con las normas de seguridad de la empresa ademas de utilizar de
manera obligatoria su carnet de identificacion y los elementos de proteccion
personal suministrados por la empresa.

Participar de manera activa en el proceso de reporte de condiciones de
seguridad y planes de prevencion.

Informar a su jefe directo cuando ocurra un accidente laboral.

e) COPASST:

Proponer actividades en pro de la seguridad y bienestar de todos los
trabajadores.

Analizar y proponer estrategias de mejora en cuanto a riesgos laborales.
Realizar inspecciones en las areas de trabajo para deteccion temprana de
riesgos.

Reunirse mensualmente para tratar temas de accidentalidad y condiciones
de trabajo en la empresa.

Servir de guias para los trabajadores cuando tengan dudas acerca de SST.

A continuacion, se continua con la definicion de indicadores de gestién del

Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo, como parte de la

planificacion de este:
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9.5.18Indicadores del sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo

De acuerdo a los lineamientos establecidos por el decreto 1072 en cuanto a indicadores que evallen el Sistema de

Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, se describen los siguientes en la tabla:

Tabla 39: Indicadores Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo

TIPO DE DEFINICION | INTERPRETACIO LIMITE DE METODO DE FUENTE DE PERIODICIDA | PERSONAS
INDICADO N CUMPLIMIENT CALCULO INFORMACIO D DEL A
R 0] N REPORTE PRESENTA
R EL
RESULTAD
@]
La politica se ha | 100% N° de | Evaluacion Semestral Trabajadores
difundido en un trabajadores que | donde se , empleador,
Politica de | 80% de los conocen la | pregunten a Copasst
. SST trabajadores politica SST / N° | algunos
% disefiada vy Total de | trabajadores
g divulgada trabajadores =x | conocimientos
E 100 sobre el
L SGSST
Objetivos del | Los objetivos del | 100% N° de | SGSST Trimestral Trabajadores
SGSST SGSST se trabajadores que , empleador,
socializados | socializaron en un conocen los Copasst
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70% de los objetivos del
trabajadores SGSST / N°
Total de
trabajadores =x
100
Todas las areas | 100% N° de areas con | SGSST Semestral Trabajadores
Plan de | de la organizacion plan de trabajo , empleador,
Trabajo cuentan con el anual/ N° Total
Anual plan de trabajo de areas de la
empresa =x 100
Responsabilidades | 100% N° total de jefes | Responsable Anual Trabajadores
definidas en cada con SGSST , empleador,
ol nivell T:ie la responsabilidade
—— organizacién s del SGSST/
Total de Jefes de
la estructura= x
100
Asignacién de | 100% N° de recursos | Gerencia Anual Gerencia
recursos dispuestos para
P financieros, el SGSST/
humanos, técnicos Totalidad de
para el SGSST recursos en la
empresa
Riesgos Definicién del | 100% Procedimiento Responsable Anual Empleador,
procedimiento definido para la | SST trabajadores,
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para la identificacién de copasst
identificaciébn  de peligros en la
riesgo y peligros empresa
TIPO DE DEFINICION | INTERPRETACIO LIMITE DE METODO DE FUENTE DE PERIODICIDA | PERSONAS
INDICADO N CUMPLIMIENT CALCULO INFORMACIO D DEL A
R 0] N REPORTE PRESENTA
R EL
RESULTAD
@]
El comité paritario N° de | SGSST Anual Trabajadores
de seguridad vy trabajadores que , empleador,
Conformacié | salud en el trabajo hacen parte del Copasst
n del | se encuentra 100% Copasst / N°
Copasst conformado Total de
trabajadores =x
&E 100
E Sistema de N° de | SGSST Anual Gerencia
@ Gestion de documentos
ﬁ Seguridad y Salud realizados del
Gestion en el Trabajo con SGSST / N°
documental documentacion 100% Total de
soportada. documentos
requeridos =X
100
Diagnostico Procedimiento de 100% N° de | SGSST Anual Gerencia
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accidentes

investigado

accidentes en la

empresa =x 100

de evaluaciones Evaluaciones Trabajadores
condiciones | ocupacionales ocupacionales
de salud definido realizadas /N° de
evaluaciones
ocupacionales
programadas = X
100
Se observa que N° de temas de | SGSST Anual Trabajadores
con la evaluacién SST , empleador,
inicial el 70% de implementados Copasst
todos puntos del en la
Evaluacion SGSST se estan organizacién / N°
inicial del | llevando a cabo en 100% Total de temas
S SGSST la empresa tenidos en
i cuenta en la
8 evaluacion inicial
g del SGSST =x
100
EL 80% de N° de accidentes | Documento de | Trimestral Trabajadores
Investigacion | incidentes y investigados/ N° | investigacion , empleador,
de accidentes ha sido 100% Total de | de accidentes

258




Plan de N° de | Registros de | Anual Trabajadores
capacitacién anual trabajadores asistencia de , empleador,
Capacitacion | estructurado (TR capacitados en | las Copasst
en SST SST / N° Total | capacitaciones
de trabajadores
=x 100
Fuente: SENA
TIPO DE | DEFINICION | INTERPRETACIO LIMITE DE METODO DE FUENTE DE PERIODICIDA | PERSONAS
INDICADO N CUMPLIMIENT CALCULO INFORMACIO D DEL A
R O N REPORTE PRESENTAR
EL
RESULTAD
O
El plan de trabajo N° total de
anual se he actividades
realizado en un del plan de
70% trabajo
®) Ejecucion realizadas/ Plan de trabajo )
i Trabajadores,
O del plan de 100% Total de anual del Anual
@) empleador,
g trabajo anual actividades SGSST
contemplada
s en el plan
de trabajo
anual =x 100

259




Inspeccione
S de

seguridad

Existe un programa
de inspecciones en
SST en la
organizacién en un
100%

100%

N° de
inspecciones
realizadas /
N° de
inspecciones
planeadas en
SST =x 100

SGSST

Trimestral

Gerencia
Trabajadores

Copasst

Intervencion
de peligros y

riesgos

Intervencion de los
peligros

identificados

80%

N° total de
peligros

intervenidos
en el
periodo/total
de peligros
identificados
X 100

SGSST

Semestral

Gerencia
Lider SST
Trabajadores
COPASST

RESULTADO

Programa de

Induccion

Induccion

100%

N° de
trabajadores
que asisten a
la Induccion/
N° de
trabajadores
gue ingresan
=x 100

Responsable
SST

Semestral

Gerencia

Programa de

Reinduccién

Reinduccién

100%.

N° de

trabajadores

Responsable
SST

Semestral

Gerencia

Copasst
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antiguos que
asisten a la
reinduccién/
N° de
trabajadores
antiguos =x
100

Trabajadores

Programa de
Inspeccione

S

Inspecciones

Programa de
inspecciones
montado en un
100%

N° de
inspecciones
realizadas/

N° de
inspecciones
realizadas =
x 100

Responsable
SST

Trimestral

Gerencia

Fuente: SENA
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TIPO DE DEFINICION | INTERPRETACIO LIMITE DE METODO DE FUENTE DE PERIODICIDA | PERSONAS
INDICADO N CUMPLIMIENT CALCULO INFORMACIO D DEL A
R (0] N REPORTE PRESENTA
R EL
RESULTAD
(0]
Relacion del N° Accidentes Gerencia
namero de casos de trabajo en
de accidentes de los
Tasa trabajo, ocurridos empleados x
) ) i Responsable
Accidentalida | durante el periodo 100% mes / N° total — Mensual
d con el ndmero de de
promedio de trabajadores=
trabajadores en el x 100
o . .
9( mismo periodo
= La empresa N° de Gerencia
o)
ﬂ cumple en un 80% requisitos Copasst.
o los requisitos normativos
o normativos cumplidos / Matriz de
Requisitos ) -
) vigentes en SST 100% N° de requisitos Mensual
normativos .
requisitos legales
normativos
actuales en
SST =x100
Objetivos en | La empresa 100% N° de | Documento de Semestral Gerencia
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SST cumple en un 70% objetivos objetivos en Copasst
los requisitos cumplidos / SST Trabajadores
normativos N° de
vigentes en SST objetivos

contemplados
en SST =
x100
El 80% de las no N° de Gerencia
conformidades acciones Copasst
tienen acciones correctivas _
) i ] Hoja de reporte
Acciones correctivas realizadas /
) 80% de no Anual
correctivas N° de no ;
) conformidades
conformidade
s encontradas
=x 100
Muestra el N° de Gerencia
porcentaje de condiciones Copasst
o ) Formato de
o condiciones mejoradas/ N°
Condiciones ) reporte de
) mejoradas 80% de o Anual
mejoradas . condiciones de
condiciones ]
seguridad
encontradas =
x 100

Fuente: SENA
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9.5.19 Definicidn de recursos para la gestion de la seguridad y salud en el trabajo (sst)

En este punto se realiza la definicion de recursos para el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo
Objetivo: Definicibn de recursos financieros, técnicos, fisicos y humanos, cuya disposiciéon debe ser verificable
dentro de los indicadores de estructura de acuerdo con las necesidades del Sistema de Gestion de la Seguridad y

Salud en el Trabajo.

Tabla 58.Asignacién de Recursos para el SGSST

RECURSO | DEFINICION RESPONSABLE
Para la implementacién del SGSST TOTAL
Organizacion del | Presupuesto 300.000
SGSST
ZlgglgcTacmn del | Presupuesto 250.000 Lider en Seguridaq e an el
Aplicacion del | Presupuesto 250.000 1.000.000 Trabajo
SGSST
Auditoria y revision | Presupuesto 200.000
por la alta direccién
FINANCIERO Para el disefio, implementacion, revisién, evaluacién y
mejora de los programas y las medidas de prevencion y
control
Camilla de | Presupuesto 300.000
emergencia Lider en Seguridad y Salud en el
Implementacion Presupuesto 250.000 Trabajo
programas de 1.950.000
prevencion
Programa de | Presupuesto 300.000
elementos de
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proteccioén personal

Programa de
mantenimiento

Presupuesto

400.000

Vigilancia de la
salud

Presupuesto

600.000

Respuesta a
emergencias-
botiquin

Presupuesto

100.000
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RECURSO DEFINICION RESPONSABLE EJECUCION
Para el cumplimiento de las responsabilidades de los
) . TOTAL
responsables de la Seguridad y Salud en el Trabajo
Direccion de | Presupuesto 300.000
Seguridad y Salud en
el Trabajo
Asignacion de | Presupuesto 0
responsabilidades en
SST )
Lider en Seguridad y Salud en
Programa de | Presupuesto 200.000 )
FINANCIERO L el Trabajo
capacitacion 1.900.000
Capacitacibn a la | Presupuesto 400.000
gerencia y a los
responsables de SST
Asesoria Técnica Presupuesto 500.000
Compra de sillas | Presupuesto 300.000
ergondémicas para la
oficina
PRESUPUESTO TOTAL ASIGNADO 4.850.000
Para la implementacidn y el mantenimiento del Sistema de Lider en Seguridad y Salud en
Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo el Trabajo
3 ; Direccion de la Seguridad y Salud en el Trabajo ARL
TECNICO/ FISICO
Asesoria externa ARL
Para el disefio, implementacién, revision, evaluacion y TOTAL Lider en Seguridad y Salud en

mejora de los programas y las medidas de prevencién y

el Trabajo
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control Gerencia

Compras Presupuesto 400.000

Contratacion Presupuesto 800.000

Mantenimiento Presupuesto 700.000

Asesoria Presupuesto 1.000.000 3.100.000
especializada

Equipo primeros | Presupuesto 200.000

auxilios

Para el cumplimiento de las responsabilidades de los

responsables de la Seguridad y Salud en el Trabajo

Gestion Humana Area de Talento Humano
PRESUPUESTO TOTAL ASIGNADO 3.100.000
Lider de Seguridad y Salud en Gerencia- Talento Humano
PERSONAL ) 3.500.000 3.500.000
el Trabajo

Fuente: Elaboracién Propia

267



9.5.20 Cumplimiento del programa de capacitacién anual

La empresa en la actualidad no cuenta con un plan de capacitacion anual por lo
cual se realiza el disefio del siguiente plan de capacitacién en el marco del disefio
del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo por lo cual se realiza el

siguiente plan de capacitacion anual:

PROCEDIMIENTO Cédigo: 001
GUILLERMO VELEZ DISTRIBUCIONES

Fecha: 5 de marzo de
2019
@w PLAN DE CAPACITACION ANUAL | Versién :1

Paginas: 7

OBJETIVO GENERAL: Definir un programa de capacitacibn conducente a
prevenir los accidentes de trabajo y a mejorar las condiciones de salud de los

colaboradores.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

¢ Identificar los requisitos de formacién en cuanto a seguridad y salud en el
trabajo en todos los niveles de la organizacion.

e Desarrollar actividades encaminadas a gestionar la prevencion y el control
de los riesgos presentes en todas las areas de la empresa.

e Socializar tacticas de formacion en temas de seguridad y salud en el trabajo

gue contribuyan con la formacién de todos los colaboradores.
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ALCANCE:

Este programa esta orientado a todos los colaboradores de “Guillermo Vélez
Distribuciones”. Cada actividad de capacitacion sera coordinada por la gerencia

general y el departamento de seguridad y salud en el trabajo.

RESPONSABILIDADES:

e Gerencia: Tiene la responsabilidad de conseguir los recursos humanos,
técnicos, ofiméticos y financieros para dar cumplimiento al presente
programa de capacitacion.

e Responsable del SGSST: Tiene la tarea de poner en marcha el programa
de capacitacidon y actualizarlo segun las necesidades de formacion que se
identifiquen.

e Trabajadores: Tienen la obligacion de asistir a las capacitaciones
planeadas con el fin de que se garantice la promocién de un ambiente de
trabajo seguro en la organizacion por medio del control de los riesgos

existentes.

RECURSOS:
e Humanos: Trabajadores, responsable de SST, facilitadores, personal de
ARL.
e |Infraestructura: Instalaciones de la empresa.
e Técnicos: Equipos ofiméaticos, mesas de trabajo, carpetas, papeleria,
equipos multimedia.
e Financieros: Dispuestos por la gerencia para garantizar el éxito del

programa.

CRONOGRAMA DE CAPACITACION:
A continuacion, se presenta el plan de capacitacion para el afio 2019 de la

empresa Guillermo Vélez Distribuciones:
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Tabla 59.Plan de Capacitacion Anual

Plan de Capacitacién Anual

GUILLERMO
VELEZ
CRONOGRAMA DE CAPACITACION ANUAL 2019-2020
DISTRIBUCIONE
S
EJECUTAD
TITULO INTENSIDA | RESPONSABL DOCUMENTO A OBSERVACIONE
OBJETIVO FECHA
CAPACITACION D HORARIA E SOPORTE S
SI NO
Identificar las | 8 horas Responsable Registro de | 3/5/19 X
Normatividad | normas de SST asistencia.
Sistema de UlgETiEE en i i
5 Colombia para Material de estudio
Gestion de implementacio
Seguridad y n del SGSST
Salud en el segun la
ba actividad
Llrlefo econémica de
la empresa
Politica del Socializar la | 2 horas Responsable Registro de | 4/6/19 X
Sistema de politica que se de SST- asistencia-
» llevara en la
Gestion de empresa para
Seguridad y SST
Salud en el
Trabajo
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Identificar los | 4 horas Responsable Registro de | 3/7/19
Prevencién de | PENGros de SST asistencia.
presentes en : :
accidentes de el lugar de Material de estudio

trabajo trabajo  para
prevenir
accidentes.
Indagar 8 horas Responsable Registro de | 8/8/19
Bl del de SST- asistencia- Formato
procedimiento . L
para A Copasst. de investigacion de
investigacién ARL. incidentes/accidente

Investigacion de | de los s.
: accidentes de
accidentes .

trabajo
mediante el
formato de
reporte de
condiciones
de seguridad.
Identificar los | 4 horas Responsable Registro de | 3/9/19
conceptos de SST asistencia.
acerca del ) )
COPASST, su Material de estudio

Comité Paritario
de Seguridad y
Salud en el

Trabajo

conformacioén

y  funciones
dentro del
Sistema de
Gestion de

Seguridad vy
Salud en el
Trabajo.
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Reconocer la | 4 horas Responsable Registro de | 10/10
postura de SST asistencia. /19
adecuada del i )
cuerpo Material de estudio

Higiene postural | y,rante la

en el trabajo realizacion de

las tareas
durante la
jornada
laboral.
Aprender las | 4 horas Responsable Registro de | 12/11/1
distintas de SST asistencia. 9
pausas ) )

Pausas activas activas que se Material de estudio
haran en la
jornada de
trabajo.
Interiorizar la | 2 horas Responsable Registro de | 2/12/19
postura de SST asistencia.

Manipulacién
adecuada de

cargas

correcta en la

manipulacién

de cargas
durante la
jornada
laboral.

Material de estudio

Fuente: Elaboracion Propia
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GUILLERMO
VELEZ

DISTRIBUCIONES

CRONOGRAMA DE CAPACITACION ANUAL 2019-2020

TITULO INTENSIDAD DOCUMENTO USSR
OBJETIVO RESPONSABLE FECHA OBSERVACIONES
CAPACITACION HORARIA SOPORTE S| NO
Reconocer el | 2 horas Responsable Registro  de | 4/6/19 X
procedimiento SST asistencia.
; de primeros Material de
Emergencias » .
) - auxilios que se estudio
(Primeros auxilios)
debe prestar en
caso de
emergencias
Apoyar los | 4 horas Responsable Registro  de | 11/6/19 X
procesos de SST asistencia.
motivacion, Material de
Jornada de entrenamiento y estudio
Induccién y formacion de
Reinduccion personal en
todos los niveles
de la
organizacion
Reconocer los | 2 horas Responsable Registro  de | 4/7/19 X
Riesgo Psicosocial | distintos riesgos SST asistencia.
psicosociales su Psicdélogo Material de
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prevencion y

estudio

control.
Definir las | 3 horas Responsable Registro  de | 3/7/19
acciones para la SST asistencia.
Seguridad Vial prevencion de Material de

los accidentes estudio
de transito
Reconocer el | 2 horas Responsable Registro  de | 3/9/19
programa de las SST asistencia.
5s con el fin de Material de

Condiciones orden | que el lugar de estudio

y aseo trabajo sea

limpio,
organizado y
seguro.
Fomentar la | 2 hrs Responsable Registro 8/10/19
cultura de SST Asistencia

Lavado de manos | lavado de
manos en la
empresa

ELABORADO: Yorjany Urruchurtu- | Fecha: 5

Lida Castillo marzo 19

Fuente: Elaboracion Propia
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FORMATO PARA REGISTRO DE ASISTENCIA:

Tabla 60.Planilla de Asistencia de Capacitacion

GUILLERMO VELEZ PLANILLA DE ASISTENCIA DE

Cddigo: 001

DISTRIBUCIONES CAPACITACION

Fecha: 5 de Marzo de 2019

Version :1

DEPARTAMENTO DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

TEMA:

FECHA:

AREA:

Identificacion Nombres y | Cargo Area Firma
Apellidos

Facilitador:

Fuente: Elaboracion Propia

En este aspecto se observa ademas que la organizacion tampoco cuenta con un

programa de induccién y reinduccion por lo cual se plantea la siguiente propuesta:

PROCEDIMIENTO
GUILLERMO VELEZ DISTRIBUCIONES

Cddigo: 001

Fecha: 5 de marzo de
2019

@w PROGRAMA DE INDUCCION Y
REINDUCCION EN SEGURIDAD Y
SALUD EN EL TRABAJO

Version 1

Paginas:

OBJETIVO GENERAL: Determinar un programa de induccion y reinducciéon de

Seguridad y Salud en el Trabajo en la organizacion Guillermo Vélez Distribuciones
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OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e Afianzar los procesos de entrenamiento y formacién de los colaboradores
en todos los niveles de la organizacion.

e Capacitar a los colaboradores nuevos y antiguos acerca de las actividades
de cada cargo en las distintas areas de la organizacion.

e Brindar oportunidades de desarrollo personal y profesional de los
colaboradores de la organizacion.

e Promover una cultura de prevencion de riesgos laborales durante su

ingreso y permanencia en la empresa.

ALCANCE: Este programa se encuentra dirigido a todos los colaboradores de
“Guillermo Vélez Distribuciones” nuevos o antiguos de acuerdo a las politicas de la

organizacion y al &rea de trabajo a la cual pertenece el colaborador.

RESPONSABILIDAD: El coordinador de SST en equipo con la administradora de
la empresa seran los encargados de realizar el proceso de induccién y reinduccion
a cada uno de los colaboradores de la organizacion, con el finde reforzar los

aspectos de seguridad y salud en el trabajo planteados por la empresa.

DEFINICIONES:

e Competencias: Conjunto de conocimientos y habilidades para desempefar
una funcién a partir de calidad especificadas.

e Divulgacion: Se define como el proceso de interpretacion y socializacion
de la informacion.

e Induccidn: Proceso que se realizara cuando ingrese un colaborador nuevo
a la organizacion.

e Reinduccién: Este proceso se llevara a cabo anualmente con los

colaboradores vinculados a la organizacion con antigiedad mayor a un afio,
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con el fin de afianzar pilares del sistema de Gestién de Seguridad y Salud

en el Trabajo y aspectos de la plataforma estratégica de la empresa.

DESARROLLO: El programa cuenta con las siguientes fases:

e Fase I: Induccion acerca del proceso productivo de la empresa y
aspectos generales de la empresa: En esta fase se transmitird al
colaborador informaciéon de la plataforma estratégica de la empresa,
(organigrama, mision, vision, objetivos empresariales, politicas).

e Fase II: Induccidon general sobre Seguridad y Salud en el Trabajo: Se
inducira al trabajador en cuanto a politica de SST, politica de prevencion de
consumo de sustancias psicoactivas y alcohol, objetivos y procesos del
Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, funcionamiento del
COPASST y del comité de convivencia, procedimiento de control de
riesgos; etc.

e Fase lll: Proceso de Reinduccion: En esta fase se actualiza al trabajador
antiguo y se refuerzan aspectos mas relevantes en seguridad y salud en el
trabajo Se realizara de manera anual.

e Fase IV: Evaluacion del proceso de induccién y reinduccion: Se evalla
la efectividad del proceso en cuanto a los conocimientos adquiridos en la

misma jornada en la que se realice la actividad.

Finalmente se entregara al trabajador el siguiente formato para llevar a cabo la

evaluacion del proceso:

Tabla 61.Formato de Evaluacion de Proceso de Induccion y Reinduccion.

FORMATO DE EVALUACION Cadigo:
GUILLERMO VELEZ
CAPACITACION PROCESO INDUCCION
DISTRIBUCIONES
Y REINDUCCION Version
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Fecha: 5 de marzo

de 2018

NOMBRE
AREA
CARGO
FECHA

ASPECTOS A EVALUAR (Sefiale con una x los temas tratados en la jornada)
Politica SST Manejo de Residuos
Objetivos SST Funcionamiento del COPASST
Responsabilidades del Empleador Proteccion contra Incendios

Responsabilidad de los Trabajadores

Matriz de peligros

Elementos de Proteccién Personal

Procedimientos de Emergencia

Medio ambiente

Trabajador: Facilitador:

Fuente: Elaboracion Propia

9.5.21 PROGRAMA DE INSPECCIONES

La empresa no cuenta en la actualidad con un programa de inspecciones que
permita el seguimiento de los controles operacionales y programas de gestion
implementados por lo cual se plantea el siguiente esquema:

GUILLERMO VELEZ DISTRIBUCIONES | C6digo: 001

Fecha: 12 de marzo de
2019

@V SISTEMA DE GESTION DE LA Version :1

SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

PROGRAMA DE INSPECCIONES DE Paginas:
SEGURIDAD
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OBJETIVO: Orientar el desarrollo de las inspecciones de seguridad y determinar

los controles que permitan el seguimiento a los programas de gestion.

RESPONSABLE: Coordinador de talento humano y lider de Seguridad y Salud en

el Trabajo.

ALCANCE: Este programa cubre las inspecciones de todas las &reas y procesos

de le empresa Guillermo Vélez Distribuciones.

DEFINICIONES:

Condiciones Inseguras: Se considera toda situacion fisica que presente
una desviacion de lo normalmente establecido y que facilite que un
accidente ocurra.

Inspeccion Planeada: Es el recorrido sistematico por un area realizada
con una periodicidad y planificada segun un cronograma durante la cual se
busca identificar condiciones inseguras en el area inspeccionada.
Inspeccion Preoperacional: Es la busqueda de condiciones inseguras sin
establecer una periodicidad y realizadas segun la necesidad que se

presente en el momento.

Tipos de Inspeccién:

Informal: Son parte de la rutina de trabajo y se realizan sin un cronograma
previo, no son sistematicas ni detalladas y advierten condiciones llamativas
del area inspeccionada. Ademas, quien las realiza no requiere un
entrenamiento previo y se reportan de manera inmediata.

Formales o Planeadas: Estas requieren de un cronograma y un proceso
previo de planeacion que busque necesidades especificas de los sistemas

de vigilancia epidemiolégica que se desarrollen en la empresa. Se

279



caracterizan por ser sistematicas, se realizan de acuerdo a los factores de
riesgo identificados en la empresa, tienen un objetivo claramente definido y
pueden llevar a la priorizacion de las condiciones inseguras que permite
determinar la urgencia de los controles a implementar y requieren un
informe detallado de sus resultados. Estas pueden ser generales, que son
dirigidas al reconocimiento de fallas o factor de riesgo presentes en el area
general y deben hacerse de manera semestral. Y las inspecciones a partes
criticas que buscan mantener las instalaciones y los equipos en
funcionamiento éptimo para evitar los accidentes de trabajo.

De periodicidad determinada: Se realizan en periodos predeterminados
de tiempo mensual, quincenal o semanal segun un cronograma y un plan
de accion definidos.

Intermitentes: Se realizan a intervalos intermitentes sin un plan ni

cronograma especifico.

REALIZACION DE INSPECCIONES: Se realizaran inspecciones programadas y
de periodicidad determinada en el transcurso del afio.

PROCESO DE INSPECCION: Este proceso se llevara a cabo por medio de las

siguientes fases:

Preparacion: Se definira un cronograma y plan de trabajo, ademas se
definira con los jefes de area las zonas a inspeccionar y finalmente se
establecera un orden para el recorrido a realizar.

Inspeccionar: En esta fase se aplicara la lista de chequeo definida con
anterioridad al proceso de inspeccion, se escribiran observaciones en
cuanto los factores de riesgo observados y se tomaran videos o fotografias
como recurso didactico para ser usados en los entrenamientos de los

trabajadores.
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e Analizar: Se utilizar4 una metodologia y priorizacion de los problemas para
valorar de manera cuantitativa los riesgos detectados.

e Definicion de acciones correctivas: Se elaborara un plan de accién en el
que deben participar las areas implicadas asignando responsabilidades
concretas, fechas de cumplimiento para solucionar los problemas
encontrados en las jornadas de inspeccion.

e Seguimiento a las acciones ejecutadas: Se realizar4 seguimiento vy
evaluacion sobre la eficacia de las medidas de control implementadas y de

los indicadores definidos.

METODOLOGIA PARA DETERMINAR LA PRIORIZACION PARA LA
CORRECCION DE LAS CONDICIONES INSEGURAS ENCONTRADAS:
Para este punto se determinara el siguiente método que clasifica las condiciones

observadas segun el peligro que estas lleven implicito:

e Peligro clase A: Condiciones que tengan la capacidad de ocasionar
lesiones que generen incapacidad permanente o graves lesiones que
puedan causar la muerte.

e Peligro clase B: Condiciones que puedan causar lesiones que generen
incapacidad temporal y que sean menos graves que las anteriores.

e Peligro Clase C: Condiciones que puedan generar lesiones no graves.

De acuerdo a esta metodologia los primeros asuntos a resolver seran la clase A,
seguidos de la clase B y por ultimo la clase C.

PROGRAMA DE INSPECCIONES: Se elaborard de manera anual de acuerdo a la

siguiente tabla que define responsables y periodicidad:
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Tabla 62.Formato Programa de Inspecciones de Seguridad

GUILLERMO VELEZ Cddigo: 001
DISTRIBUCIONES Fecha: 12 de marzo de 2019
SISTEMA DE GESTION DE Version :1
@W LA SEGURIDAD Y SALUD EN
EL TRABAJO
PROGRAMA DE Péaginas:
INSPECCIONES DE
SEGURIDAD
INSPECCION FRECUENCIA RESPONSABLE
Extintores Semestral Brigadistas
Botiquin Semestral Brigadistas
Oficinas Semestral SST y COPASST
Equipos de emergencia Semestral Brigadistas
Orden y aseo Trimestral SST y COPASST
Bodega Mensual SST y COPASST

Fuente: Elaboracion Propia

Las inspecciones se llevardn a cabo con el formato siguiente registro de

inspeccion:

Tabla 63.Formato de Registro de Inspeccién

GUILLERMO VELEZ DISTRIBUCIONES

Cddigo: 001

Fecha: 12 de marzo de
2019

Gv

SISTEMA DE GESTION DE LA SEGURIDAD Y | Version -1
SALUD EN EL TRABAJO
FORMATO DE REGISTRO DE INSPECCION | Paginas:

Fecha de inspeccion:

Responsable de la Inspeccion:

Ndmero de inspeccion:

Hora:

Clase:

Area Condicion

Tipo de | Recomendacion

Observaciones | Responsable
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generadora inspeccién

de riesgo Planeada

Informal

Oficina
administrativa

ler piso

Bodega

Fuente: Elaboracion Propia

EVALUACION DEL PROGRAMA DE INSPECCIONES:

Para la evaluacion del programa de inspecciones se definen los siguientes

indicadores:

Tabla 64.Indicadores Programa de Inspecciones

TIPO DE INDICADOR DEFINICION DEL INDICADOR

Proceso N° de inspecciones realizadas /No de inspecciones programadas

en un periodo = x 100

Impacto o Resultados N° de condiciones corregidas / N° de condiciones encontradas
=x 100

9.5.22 Comité paritario de seguridad y salud en el trabajo

En la evaluacion realizada la empresa en la actualidad no cuenta con la
conformacioén y funcionamiento del Comité Paritario de Seguridad y Salud en el
Trabajo por lo cual se realiza el siguiente comunicado para convocar las

elecciones del mismo:
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Tabla 65.Formato Convocatoria Elecciones Comité Paritario de Seguridad y Salud
en el Trabajo COPASST

GUILLERMO VELEZ DISTRIBUCIONES | Cédigo: 001

Fecha: 1 de marzo de
2019

@w SISTEMA DE GESTION DE LA Version :1

SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

COMUNICADO INTERNO Paginas:
Nombre Cargo Firma Fecha
Revisé
Aprobé
Para: Todos los empleados De: Gerencia Fecha:

Asunto: Eleccién de candidatos en representacion de los trabajadores para la conformacién del
COPASST con vigencia del afio 2019 al 2020.

Contenido: Dando cumplimiento a la normatividad en materia de seguridad y salud en el trabajo
(Decreto 1072 de 2015) GUILLERMO VELEZ DISTRIBUCIONES, convoca a la inscripcion de
candidatos en representacion de los trabajadores para conformar el Comité Paritario de
Seguridad y Salud en el Trabajo.

La inscripcion sera realizada en la oficina desde el dia 6 de marzo de 2019 desde las 8 am.

El listado de los candidatos sera publicado en la cartelera informativa que se encuentra en la
oficina y en la bodega para conocimiento de todos los trabajadores desde el dia 13 de marzo de
20109.

La votacién para elegir los trabajadores se realizard el 20 de marzo de 2019 a las 8 am y las
votaciones se cerraran a las 11.00 am del mismo dia.

El conteo de los votos se llevari a cabo una vez terminadas las votaciones en presencia de un
representante de un jurado de votacion.

Una vez sean elegidos los representantes y sus suplentes sera programada la primera reunién
con el fin de establecer funciones del comité y plan de trabajo del mismo.

Esperamos su participacién activa en el proceso.

Atentamente,

La Gerencia.
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Se define el siguiente formato para registro de votaciones del COPASST:

Tabla 66.Formato Registro de Votaciones para Conformacion del COPASST

GUILLERMO VELEZ DISTRIBUCIONES Cadigo: 001
Fecha: 1 de marzo
de 2019
@w SISTEMA DE GESTION DE LA SEGURIDAD Y Version :1
SALUD EN EL TRABAJO
REGISTRO DE VOTACIONES PARA Paginas:
CONFORMACION DEL COPASST
N° Nombre Identificacion Area Cargo Firma

Responsable:

Fuente: Elaboracion Propia
Ademas, se propone la siguiente acta de conformacion del Comité Paritario de
Seguridad y Salud en el Trabajo de GUILLERMO VELEZ DISTRIBUCIONES:

Tabla 67.Acta De Conformacién del Comité Paritario de Seguridad y Salud en el

Trabajo Copasst

Cddigo: 001
GUILLERMO VELEZ DISTRIBUCIONES Fecha: 1 de marzo
de 2019
@w SISTEMA DE GESTION DE LA SEGURIDAD Y | Version :1

SALUD EN EL TRABAJO

ACTA DE CONFORMACION DEL COMITE Paginas:
PARITARIO DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL
TRABAJO COPASST

Vigencia:

Fecha Periodo
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De acuerdo a los lineamientos establecidos en el decreto 2013 de 1986, el decreto 1072 del
2015 y la resolucion 1111 de 2017 el dia _ del mes de _ del afio _ se realizd la
conformacion del COPASST bajo la modalidad de votaciones. De conformidad con lo anterior los
representantes elegidos por el empleador son:

Y los representantes elegidos por los trabajadores son:

Se nombra como presidente del comité a:

Y como secretaria del comité a:

En este proceso de conformacion del Comité Paritario de Seguridad y Salud en el
Trabajo se define la siguiente acta el cual debe ser diligenciado en cada reunién

del comité:

Tabla 68.Acta de Reunién del COPASST

GUILLERMO VELEZ DISTRIBUCIONES Cc’)digo: 001
Fecha: 1 de marzo
de 2019
@w SISTEMA DE GESTION DE LA SEGURIDAD Y Version :1
SALUD EN EL TRABAJO
ACTA DE REUNION DEL COPASST Péginas:

Acta N°:

Fecha:

Hora:

Moderador:

Asunto:

Objetivo:

Desarrollo de la Reunion:

Compromisos:

Firma de asistentes:

Firma presidente de COPASST:

Firma secretaria de COPASST:

Fuente: Elaboracion Propia.
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9.5.23 Procedimiento de comunicacion

Debido a que la empresa no cuenta con un procedimiento de comunicacion se

plantea el siguiente esquema:

GUILLERMO VELEZ DISTRIBUCIONES | Cédigo: 001

@W Fecha: 12 de marzo de

2019

SISTEMA DE GESTION DE LA Version -1
SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

PROCEDIMIENTO DE COMUNICACION | Paginas:
INTERNA Y EXTERNA

OBJETIVO: Definir las responsabilidades y roles de manera que se asegure un
proceso de comunicacion interna y externa veraz en la organizacion en el marco

del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo.

ALCANCE: Este procedimiento se extiende a todas las &reas de trabajo de
GUILLERMO VELEZ DISTRIBUCIONES.

RESPONSABLES:

e La gerencia encargada de proporcionar todos los recursos financieros y
técnicos para cumplir a cabalidad el objetivo de este procedimiento.
e Los trabajadores deberan cumplir las disposiciones escitas en este

documento.

DEFINICIONES:
e Actas: Es una herramienta utilizada para consignar el contenido y
compromisos desarrollados en las reuniones programadas en la

organizacion.
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Buzon de Sugerencias: Serd ubicado en la empresa como un sistema
donde puedan depositar quejas, sugerencias y reclamos; ira dirigido a
trabajadores, proveedores y clientes.

Cartelera Informativa: Es un tablero que contiene dibujos, graficas o textos
colocado en un lugar estratégico de la empresa cuya finalidad es para dar
aviso acerca de un tema determinado en todos los niveles de la
organizacion.

Circulares: Representa una herramienta para comunicacion interna en la
empresa.

Comunicaciéon: Es un proceso en el que interviene un emisor y un
receptor, en un ambiente especifico por medio del cual se realiza
transmision de un mensaje por un canal.

Comunicacion Interna: Es el proceso donde la alta direccién garantiza una
adecuada comunicacion y que se efectia de manera eficaz dentro del
sistema de gestion.

Comunicacion Externa: Es el conjunto de mensajes dados por la
organizacién hacia sus clientes externos y proveedores, de manera que se
mantengan sus relaciones y que proyecten una buena imagen hacia estos
Comunicacion Directa: Es aquella dada por una lengua natural, en ella el
mensaje se produce de manera simultdnea con una relacion interpersonal.
Correo Electrénico: Es un sistema que facilita el intercambio de mensajes
entre computadores por medio de una red electronica.

Folletos: Inserto de hojas que esta disefiado para la divulgacién de un
tema determinado.

Llamados de Atencion: Se realiza con la finalidad de ajustar cosas para
mejorar.

Memorandos: Es un formato que la direccidon usa para comunicar a sus

trabajadores directrices acerca de algun tema o llamados de atencion.
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FLUJOGRAMA DE COMUNICACION EN GUILLERMO
DISTRIBUCIONES:

Figura 8.Flujograma Procedimiento de Comunicacion

COMUNICACION

GUILLERMO VELEZ
DISTRIBUCIONES

COMUNICACION COMUNICACION

EXTERNA

INTERNA

PUBLICIDAD DE MANEJO DE
PRODUCTOS Y MEDIOS
SERVICIOS (EVENTOS)

COMUNICACION
ASCENDENTE

COMUNICACION
DESCENDENTE

DE LOS
TRABAJADORES
HACIA LA
GERENCIA

DE LA GERENCIA
HACIA LOS
TRABAJADORES

Fuente: Elaboracion propia.
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CONCLUSIONES

Con el desarrollo de esta investigacion se da a conocer la importancia que
tiene el fortalecer la estructura y los procesos organizacionales de las
empresas, con el fin de que se de paso a la construccion de un ambiente
laboral seguro para los trabajadores, que permita su desarrollo personal y
profesional y por ende su satisfaccion laboral. Ademas, la evaluacion del
clima organizacional permite mejorar aspectos relacionados con el mismo,
con el fin de fortalecer las relaciones interpersonales y los estilos de
liderazgo presentes en la organizacion de manera que esto constituya un
factor protector para sus trabajadores y apalanque el desarrollo

empresarial.

Es importante mencionar que, durante el desarrollo del proceso de la
investigacion y sus resultados, se pudo ampliar la vision que se tiene en
cuanto a aspectos organizacionales, los cuales son determinantes en la
creacion de ambientes laborales seguros que permitan el desarrollo pleno
de las capacidades del trabajador, no solo en pro de su crecimiento
personal y profesional, sino con respecto a su sentido de pertenencia con la
empresa. Ademas, de que, si existe un ambiente de trabajo seguro, se
disminuira la probabilidad de que exista un deterioro en el estado de salud
de los empleados y con esto se contribuird a la mejora de su calidad de

vida laboral.

La caracterizacion de la poblacion de la empresa distribuidora de plasticos
es vital para entender el comportamiento del clima organizacional y el
ausentismo laboral; ademas que tener en cuenta las caracteristicas
sociodemogréficas permite conocer los actores constantes del Sistema de
gestion de seguridad y salud en el trabajo. Se evidencia que el 40% de los

trabajadores ocupan el cargo de auxiliar de bodega, y el 68% de los
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trabajadores pertenecen al estrato socioeconémico 2; en cuanto a la edad
gue el 64% de los trabajadores se encuentra por encima de los 35 afios y el

64% tienen un nivel de basica secundaria.

Se destaca el interés de la empresa por iniciar con la estructuracion de un
Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo que permita la evaluacion y
control de los riesgos a los que se exponen los trabajadores en el desarrollo

de sus tareas; con el fin de velar por su bienestar.

Es importante resaltar que la empresa es una pyme generadora de empleo
formal en la region, que, ademas, tiene a todos sus trabajadores afiliados al
sistema de seguridad social y en salud y riesgos profesionales; lo cual
demuestra su interés por brindar condiciones de trabajo dignas a sus

empleados.

El clima organizacional de la empresa distribuidora de plasticos de Santiago
de Cali fue diagnosticado con 24 variables y su promedio final fue de 6
encontrandose en un rango cualitativo de regular mostrando que no hay
una buena percepcién por parte de los trabajadores de la empresa es
necesario tener en cuenta que la percepcién del clima es un concepto
multidimensional como se pudo observar con el analisis de las 24 variables
representadas en el cuestionario de Hernan Alvarez, teniendo en cuenta
qgue en el afio 2003 se referencio que el trabajador tiene la capacidad de
percibir su empleo, su productividad, su satisfaccion y su rendimiento
teniendo en cuenta variables situacionales, elementos que varian con
intervenciones o planes de mejora, es claro que es cambiante de un
trabajador a otro y que se encuentra determinado por conductas, aptitudes
y expectativas de todos dentro de la organizacion (48) y al realizar este

diagnéstico de clima dentro de la empresa distribuidora de plasticos las
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variables como participacion, conceso, evaluacion de desemperfio,
retroalimentacion e induccion tuvieron desde la percepcion de los
trabajadores una mala calificacién con promedios de 4 y 5. Las causas que
los trabajadores reportaron de cada variable evaluada son el punto de
partida para la intervencion de cada una de ellas. Variables como
elementos de trabajo, buen servicio, expresion informal positiva, estabilidad
laboral y agilidad son aspectos con una buena valoracion por los
empleados y estas se deben tener en cuenta para también a través de lo
positivo permear en las mejoras que se deben realizar dentro de la

organizacion.

En el comportamiento del ausentismo de esta empresa distribuidora de
plasticos de Santiago de Cali se pudo afirmar que hay un promedio anual
de 2,25 casos de trabajadores ausentes por cada 25 trabajadores durante
el afio 2018, el mes con mayores episodios de ausentismo fue abril con 6
casos presentados, seguido por el mes de mayo con 4 casos Y junio con 3
casos; los meses restantes se caracterizaron por tener un nimero de casos
de ausentismo laboral similares entre si. De los indices y tasas se rescata
el indice de severidad y se observo que la severidad méas alta se present6
en junio con un 3,15 seguida de septiembre que fue de 2,25 indicando que
en junio por cada 1000h-H laboradas se pierden 3,15d y en septiembre por
cada 1.000h-H laboradas se pierden 2,25d, el comportamiento del resto de
meses del afio fue similar entre si. El mes con menos indice de severidad
es marzo con 0,65 y al compararse con junio es de 3,15 evidenciando que
en junio hubo un aumento de 3 veces mas de este indice; aunque se
percibe este fendmeno el comportamiento de este indice no esta
relacionado con las temporadas de vacaciones ni fin de afio. El ausentismo
para el afio 2018 fue en promedio 21,9 horas y en cuanto a dias no
laborados es de 2,7 dias al afilo. En horas de ausencia se presentd una

desviacion estandar de 78,6 haciendo notar una gran variabilidad con
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respecto al promedio y la razbn es que una persona presenta un
diagnéstico clinico de cancer y sus horas de ausencia son tantas que hace
que la distribucién de los datos también sea variable. El ausentismo laboral
€S un suceso importante en todas las organizaciones, de manera que el
manejo de este aspecto y la reduccion de sus indices puede traducirse en
un resultado positivo para la salud y el bienestar de los trabajadores, para el
clima organizacional y por consiguiente para el éxito de los sistemas de

Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (54).

Se debe tener presente que el ausentismo es un tema de mucha
complejidad, es un fendbmeno multicausal en donde interactian diversos
factores dentro de los cuales se podria mencionar las caracteristicas
individuales como la motivacion y el tipo de personalidad del trabajador
ademas de aspectos como el apoyo social y los grupos de trabajo y
factores organizacionales como la cultura, valores y el clima organizacional
(55) y por ende el ausentismo propicia mal funcionamiento de las
organizaciones y provoca rotacion de personal, ampliacién de planta de
personal, aumento de tareas para los trabajadores, disminucion de horas
de descanso, programas de induccién y reinduccién con mayor frecuencia
entre otras y esto a su vez genera aumento de costos a nivel empresarial y
disminucién de productividad; también se desmotiva la fuerza laboral e
incide en la calidad de productos y servicios ofrecidos por la empresa (8) y
estos aspectos inciden en la percepcion del clima organizacional pero en
esta investigacion la relacion que se encontré6 fue de quienes mas se
ausentan por causas médicas o calamidades domésticas calificando con
menos puntuacion variables que tienen que ver con la importancia de como
se le tiene en cuenta al trabajador a nivel personal, profesional; el valor que
la organizacion les da para la adquisicion de las metas propuestas y el

sentirse gratificado a la hora de desempefar su labor. Las variables que
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tuvieron relacion con ausentismo fueron estructura organizacional, trabajo

gratificante, desarrollo personal y profesional y valoracion.

La planificacion del sistema de gestion de la seguridad y salud en el trabajo
que se realizé dentro de la empresa distribuidora de plasticos de Santiago
de Cali permitié establecer el estado actual de la empresa. A partir de los
resultados arrojados en la evaluacion inicial del Sistema de Gestion de la
Seguridad y Salud en el Trabajo, de la identificacion de peligros, evaluacion
y valoracion de riesgos, se podra plantear la gestion que facilite la
verificacion de los objetivos, con el fin de lograr la cobertura del sistema en
todos los niveles de la organizacién, referenciado desde la normatividad
legal vigente. En el afio 2016, se realiza el disefio e implementacion del
sistema de gestibn en salud y seguridad en el trabajo basado en la
integracion de la norma OSHAS 18001 y el Decreto 1072/2015 en una
empresa de ingenieria cuyo objetivo radico en facilitar una herramienta guia
para la integracion de los Sistemas de gestion de la seguridad y salud en el
trabajo, que permitiera la concienciacion de los directivos de esa empresa
acerca de la importancia del sistema para la mantener un estado éptimo de
salud en sus trabajadores (27) este es el primer paso para que la alta
gerencia entienda que el Sistema de Gestion de seguridad y salud en el
trabajo ademas de ser un requisito de ley es una forma de proteger a toda
la empresa. En la evaluacion inicial dentro del sistema se realizé la
identificacion de los riesgos para poder priorizar los mismos asi como
priorizar las medidas de eliminacion, sustitucion, controles en ingenieria,
controles administrativos, equipos y elementos de proteccidon personal que
permitan la intervencion de los siguientes riesgos encontrados: riesgo
bioldgico (virus, bacterias y hongos), biolégico (picaduras y mordeduras),
Fisico (iluminacién por defecto), biomecéanico, de seguridad-publico, fisico

(vibraciones cuerpo completo), fisico (sensacién de calor), psicosocial
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(gestidon organizacional), psicosocial (caracteristicas de la organizacion del

trabajo), psicosocial (condiciones de la tareas).

Finalmente, al realizar el analisis del ausentismo y del clima organizacional
se estan aportando elementos que dentro del sistema de seguridad y salud
en el trabajo se hacen necesarios para controlar riesgos como el
psicosocial en la gestién organizacional y dentro de los controles del mismo
se deben tener en cuenta aspectos como: realizar vigilancia de los factores
de riesgo psicosociales, disefiar programa de vigilancia epidemioldgica de
factores psicosociales, revisar ley de acoso laboral, elaborar y socializar
politica de acoso laboral, conformar comité de convivencia laboral, realizar
charlas acerca de prevencion de los factores de riesgo psicosociales en el
trabajo. (Informacién que se encuentra dentro de matriz de riesgos y de

jerarquizacién de controles).

295



RECOMENDACIONES

Después de realizar este trabajo de investigacion se realizan las siguientes

recomendaciones:

Luego de la planeacion que se realiz6 del sistema de gestion de la
seguridad y salud en el trabajo de la empresa distribuidora de plasticos en
Santiago de Cali se debe pasar a la aplicacion del mismo permitiendo
colocar en practica las medidas de intervencion Propuestas en la
Planificacion, en la cual se establecié6 un procedimiento de trabajo anual
acorde a lo que se priorizo en seguridad y salud en el Trabajo y poder asi
gestionar los peligros y riesgos, y el establecimiento de medidas de
prevencion y control orientadas a proteger al trabajador de accidentes de

trabajo y de enfermedad laboral.

Los acercamientos a la gerencia son necesarios, para reforzar la
importancia de la aplicacién y mejora continua del sistema de gestion de la
seguridad y salud en el trabajo, pasos importantes para continuar con el
desarrollo de todo el sistema. También recalcar la importancia de la
intervencién de las variables o dimensiones con baja calificacion en el
cuestionario de clima organizacional de Hernan Alvarez Londofio por lo
menos las prioritarias con mas baja calificacion entre las que se encuentran
3 (participacion), 8 (consenso), 20 (evaluacion de desempefio), 21

(retroalimentacion) y 23 (induccién).

Se recomienda que la empresa realice la medicion de riesgo psicosocial

para intervenir en el control de estos riesgos.

Es necesario actualizar el sistema de gestion de acuerdo con la Resolucion

0312 de febrero de 2019 — Nuevos estandares minimos del SG-SST para ir
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al dia con la normatividad legal vigente; ya que la planificacion se terminé
en el mes de enero cuando aun se encontraba vigente la resolucion 1111
de 2017.
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LIMITACIONES Y FUTURAS INVESTIGACIONES

Este trabajo de investigacion puede establecer una linea de base para futuras
investigaciones que busquen describir las relaciones entre las variables de clima
organizacion y el ausentismo laboral. Ademas, es importante resaltar que la
elaboracion de la planificacion del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo en esta pyme puede ayudar como una guia para empresas del mismo tipo

que tengan en comun los distintos riesgos encontrados y gestion de los mismos.

Por otro lado, se puede mencionar que se tuvieron una serie de limitaciones

descritas a continuacion:

Se postergaron las capacitaciones por actividades empresariales de
importancia que se presentaban dificultando organizar un espacio para las

mismas.

e Se dificult6 la toma evidencias en las instalaciones de la empresa.

¢ No fue posible la evaluacion del puesto de trabajo debido a dificultad para

permanecer en la empresa.

e La gerencia se ha concientizado de la importancia del Sistema de Gestion
de Seguridad y Salud en el trabajo, aunque aun existen componentes del
mismo que cuestan entender e incorporar para el disefio e implementacién

de todo el sistema.

e No se realizaron las elecciones para la conformaciéon del comité de

convivencia laboral por atrasos presentados en el cronograma.
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ANEXOS

Anexo A.instrumento para recolectar la informacidon necesaria para evaluar la
realidad del clima organizacional (diagnostico), asi como para encontrar
soluciones que conduzcan a alcanzar un clima organizacional plenamente

gratificante.

El formulario que se presenta a continuacion, consta de 24 factores de diferente
naturaleza, los cuales determinan, de una u otra manera, nuestro ambiente de
trabajo o clima organizacional.

En cada factor usted encontrard tres preguntas de facil solucion, las cuales le
solicitamos contestar de la manera mas objetiva posible.

La primera pregunta corresponde a una evaluacion cuantitativa del factor. Dentro
de una escala de 0 a 10, en donde el O representa la peor forma como el factor
puede manifestarse en la organizacion y el 10 su manifestacion ideal o deseable,
usted deberé sefialar o dar una calificacion a la forma como el factor se esta
manifestando actualmente en la organizacion.

En la segunda pregunta, usted debera indicar, entre las diversas alternativas que
se le plantean, cual o cuéles son las causas por las cuales el factor no se esta
manifestando en la forma ideal o deseable. Si usted considera que existen otras
causas diferentes a las alli sefialadas, por favor indiquelas en el espacio
reservado para el efecto.

Finalmente, en la tercera pregunta usted debera plantear las soluciones que
considere mas viables y conveniente, para que en el futuro el factor en estudio
pueda manifestarse en la forma ideal o deseable, en nuestra organizacién.

Nota: Recuerde que el poder contar con un excelente ambiente laboral (0 un
excelente clima organizacional) es importante para lograr tanto la satisfaccion y
desarrollo de las personas en el trabajo, como la mision y los objetivos de la

organizacién. Con todo respeto le sugerimos, entonces, poner todo su interés al
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contestar las tres preguntas en cada uno de los factores que aparecen a

continuacion.

CLARIDAD ORGANIZACIONAL

1.1. ¢ Cual es el grado de conocimiento de la misién, de los objetivos, las politicas
y estrategias de la organizacion?

No los conozco 0123456789 10 Los conozco profundamente.

1.2. Si su respuesta anterior no corresponde al numero 10, que es por supuesto la
situacion ideal o deseable, indigue, a continuacién, cuales son las causas que le
han impedido conocerlos con profundidad.

a. No hay mision, objetivos politicas y estrategias claramente definidos.

b. Nunca, ni aun en el periodo de induccion me han informado al respecto.

c. La informacion sobre estos aspectos no ha sido suficientemente clara.

d. Con frecuencia se presentan cambios en estos aspectos que no se nos
comunican.

e. Me han informado al respecto, pero la verdad, no he prestado la atencién
suficiente.

f. No me interesa conocerlos.

g. Otras causas. ¢ Cuales?

1.3. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuéles son
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a.

b.

2. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

2.1 La estructura organizacional permite realmente la integracién de individuos y
grupos, asi como la agilizacion de los diversos procesos, ¢.con el fin de alcanzar la
mision y los objetivos?

No lo permite 01234567 89 10 Lo permite excelente.
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2.2. Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la
situacion ideal o deseable, indigue, a continuacién, cuales son las causas que le
han impedido llegar a ella:

a. Las funciones de las personas son muy especializadas, lo que dificulta su
integracion.

b. En general, los intereses de las areas priman sobre los de la organizacion.

c. Hay demasiados niveles jerarquicos lo que dificulta la comunicacion hacia arriba
y hacia abajo.

d. No se promueve el trabajo interdisciplinario ni la integracién entre las areas.

e. Hay demasiada formalidad (conducto regular, exceso de memos, antesalas,
etc.).

f. A las areas les falta mayor autonomia, hay demasiada centralizacién en la toma
de decisiones.

g. Otras causas. ¢ Cuales?

2.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuéles son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a.

b.

3. PARTICIPACION

3.1. En todo lo relacionado directamente con su trabajo, tiene usted la posibilidad
de informarse en forma oportuna y objetiva, opinar liboremente y

tomar parte en las decisiones?

Nolatengo0123456789 10 La tengo siempre

3.2. Si su respuesta anterior no corresponde al numero 10, que es por supuesto la
situacion ideal o deseable, indigue g continuacién, cuales son las causas por las
cuales no ha tenido esa posibilidad:

a. Solo se me informa cuando las decisiones que tienen que ver con mi trabajo ya

estan tomadas.
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b. Aunque se me informe al respecto, escasamente puedo dar mi opinién.

c. Se me informa adecuadamente y puedo opinar ampliamente al respecto, pero
no tomar parte en las decisiones.

d. Sélo puedo informarme, opinar y participar en las decisiones sobre mi trabajo,
en algunas ocasiones.

e. Otras causas. ¢, Cuales?

3.3. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a.

b.

4 INSTALACIONES

4.1. Se siente Usted a gusto con las instalaciones de la organizacion, en

especial con el sitio donde debe realizar su trabajo?

No estoyagusto0123456 789 10 estoy muy a gusto

4.2. Si su respuesta anterior no corresponde al numero 10, que es por supuesto la
situacion ideal o deseable, indique a continuacién, cuales son las causas que nos
han impedido llegar a ella:

a. Las instalaciones son, en general, antiestéticas.

b. Las instalaciones no son seguras.

c. Las instalaciones no son funcionales.

d. Hace demasiado calor.

e. Hace demasiado frio.

f. La iluminacion es deficiente.

g. Hay demasiado ruido.

h. Los servicios sanitarios dejan mucho que desear.

I. En mi sitio de trabajo no tengo la comodidad necesaria.

J. Otras causas. ¢ Cuales?

308



4.3. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuéles son
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable

a.

b.

5. COMPORTAMIENTO SISTEMICO

El comportamiento sistémico se presenta cuando las personas y las areas buscan
siempre integrarse, de la mejor manera y como un todo, en aras de alcanzar con
creces la mision y los objetivos de la organizacion.

5.1. Las personas y las areas interactian positivamente y como un todo, con el fin
de alcanzar de la mejor manera, la mision y los objetivos de la organizacién, antes
gue sus intereses personales o sectoriales.

Nolohacen01234567 89 10 Lo hacen siempre

5.2. Si su respuesta anterior no corresponde al numero 10, que es por supuesto la
situacion ideal o deseable, indique a continuacion, cuales son las causas que nos
han impedido llegar a ella:

a. No se conocen la misién y los objetivos.

b. En general, las personas no se identifican con la mision y los objetivos de la
organizacién y, por lo tanto, no les preocupan.

c. Priman mas los conflictos que la integracion entre las areas.

d. Cada area quiere lograr lo mejor para si, olviddndose del todo organizacional.

e. En general, los intereses de las personas priman sobre los de la organizacion.

f. Falta motivacion y / o capacitacion para trabajar en forma multidisciplinar.

g. La estructura organizacional no facilita la integracion.

h. Otras causas. ¢ Cuales?

5.3. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la

situacion ideal o deseable:
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6. RELACION SIMBIOTICA

La simbiosis es la relacion de organismos diferentes, con el fin de sacar provecho
de su vida en comun).

6.1. ¢Cree usted que empresarios y empleados trabajan en relacién estrecha y
amistosa, con el fin de lograr, conjuntamente los mejores beneficios para todos?
Nolocreo012345678910 Lo creo plenamente

6.2. Si su respuesta anterior no corresponde al nimerol10, que es por supuesto la
situacién ideal o deseable, indique a continuacion cuéles son las causas que nos
han impedido llegar a ella:

a. Los empresarios solo velan por sus intereses.

b. Los empleados solo velan por sus intereses.

c. Hay desconfianza entre las partes.

d. No hay motivacién para trabajar de esa manera, en algunos de los sectores.

e. Hay interés por alcanzar los mejores beneficios para todos, pero falta mas
integracion y solidaridad entre las partes.

f. Otras causas. ¢ Cuales?

6.3. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales
son, en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para
alcanzar la situacion ideal o deseable:

a.

b.

7. LIDERAZGO

7.1. Su jefe inmediato, ¢es una persona motivante, receptiva, accesible, creativa,
orientadora e impulsadora de las decisiones y acciones individuales y grupales?
Noloes012345678910 Lo es plenamente
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7.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la
situacion ideal o deseable, indiqgue a continuacion, cuales son las causas que le
han impedido a su jefe llegar a ella:

a. El jefe no dispone de tiempo suficiente para nosotros.

b. El jefe tiene demasiadas personas a su cargo.

c. El jefe simplemente ordena y no le preocupan esos aspectos.

d. Su forma de relacionarse con nosotros deja tanto que desear, que, por el
contrario, tiende a desmotivarnos.

e. El jefe presta muy poca atencion a nuestras ideas.

f. El jefe tiende mas a la rutina que al cambio.

g. El jefe no se preocupa por conocernos ni por nuestro desarrollo.

h. Otras causas. ¢ Cuales?

7.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuéles son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a.

b.

8. CONSENSO

La decision por consenso es aquella que se va construyendo entre todos. Cada
persona presenta su punto de vista y es escuchado con atencion por los demas.
Los diferentes planteamientos se analizan, buscando el acuerdo, limando
asperezas, concertando, en fin, logrando una sintesis con la cual todos se
identifican

8.1. Las decisiones que se toman en los grupos o comités a los cuales usted
pertenece, se hacen mediante el consenso, que los mantiene unidos, ¢en lugar de
la votacion o de la imposicion de quienes tienen el poder de dividirlos?

Nunca se busca el consenso 0123456789 10 Siempre se busca el consenso
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8.2. Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la
situacion ideal o deseable, indique a continuacion, cuales son las causas que nos
han impedido llegar a ella:

a. Quienes presiden los grupos o comités son por lo general muy impositivos.

b. Las decisiones importantes por lo general ya estan tomadas, antes de darse las
reuniones.

c. Hay subgrupos o camarillas que, por lo general, buscan salirse con la suya en

la toma de decisiones.

d. En general, el consenso se logra sélo en asuntos de menor importancia.

e. En general la informacién importante sobre el tema a tratar, sélo la conocen
algunas personas con anticipacion a la reunién, y asi es muy dificil participar en
igualdad de condiciones.

f. En general hay interés en lograr consenso, pero no siempre es posible
obtenerlo.

g. Otras causas. ¢ Cuales?

8.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a.

b.

9. TRABAJO GRATIFICANTE

9.1. ¢ Estéa usted ubicado en la organizacién en el trabajo que mas le gusta y con
funciones que le representan un desafio interesante para su realizacion personal,
su creatividad y productividad?

Noloestoy0123456 789 10 Lo estoy plenamente

9.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la
situacion ideal o deseable, indique a continuacion cuales son las causas que le
han impedido llegar a ella:

a. Aungque me gusta el campo en el que trabajo, las funciones que debo
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desempeiiar son simples y rutinarias.

b. Sdélo algunas de las funciones que desempefio me satisfacen plenamente.

c. Me gusta el campo en el que trabajo, como también las funciones a mi cargo,
pero tengo limitaciones para crear, aportar y, en general, para expresarme.

d. No estoy aun capacitado para asumir el cargo que mas me gustaria
desempeiiar.

e. He solicitado traslado al campo en que mas me gustaria trabajar y para el cual
estoy debidamente capacitado, pero no me ha sido posible obtenerlo.

f. La organizacion no se preocupa por conocer los intereses de las personas y
menos por ubicarlas en el trabajo que mas les guste o que mas pueda contribuir a
su realizacion.

g. Otras causas. ¢ Cuales?

9.3. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuéales son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a.

b.

10. DESARROLLO PERSONAL

10.1 La organizacion estimula su formacion personal y profesional en forma
permanente?

Nolohace0123456789 10 Lo hace siempre

10.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10 que es por supuesto la
situacién ideal o deseable, indique a continuacion cuales son las causas que nos
han impedido llegar a ella:

a. Las oportunidades de formacion y capacitacion son escasas para todos.

b. Las posibilidades de capacitacion y formacidén son sélo para algunas personas.
c. No es facil obtener permisos para asistir a cursos o seminarios en horas de
trabajo.

d. La organizacion carece de los recursos necesarios para ello.
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e. A la organizacién tal mejoramiento no parece preocuparle.

f. Las funciones que debo desempefiar no estimulan mi desarrollo personal y
profesional.

g. Otras causas. ¢ Cuales?

10.3. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales
son, en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable

a.

b.

11. ELEMENTOS DE TRABAJO

11.1 Los elementos o ayudas que usted utiliza diariamente al realizar sus labores,
le permiten trabajar con comodidad, lograr calidad, ¢,a la vez que ser mas creativo
y productivo?

No lo permiten 0123456 7 89 10 Lo permiten plenamente

11.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la
situacion ideal o deseable, indique a continuacion, cuales son las causas que nos
han impedido llegar a ella:

a. En general, los elementos de trabajo de que dispongo estan obsoletos

b. La mayoria de los elementos son excelentes.

c. No hay preocupacion en la organizacion por conseguir los mejores y mas
modernos elementos.

d. Los buenos elementos son escasos y hay que compartirlos entre varias
personas.

e. No hay una adecuada planeacion para la adquisicion de los elementos.

f. La distribucion de elementos es inadecuada pues no se realiza acorde con las
necesidades.

g. La situacion econdmica de la organizacion no permite la adquisicion de mejores
elementos.

h. Otras causas. ¢,Cuales?
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11.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a.

b.

12 RELACIONES INTERPERSONALES

12.1 Las relaciones interpersonales que se dan en la organizacion son realmente

las mejores?

Noloson01234567 8910 Lo son plenamente

12.2 Si su respuesta anterior no corresponde al numero 10, que es por supuesto la
situacién ideal o deseable, indique a continuacion cuales son las causas que nos
han impedido llegar a ella:

a. En general, las personas no se conocen lo suficiente como para poder
integrarse.

b. Falta mayor respeto y consideracién por las maneras de pensar, de sentir y de
actuar de los demaés.

c. Falta mayor solidaridad y apoyo entre las personas.

d. Falta mayor dignidad y cordialidad en el trato.

e. Hay conflictos entre personas y entre areas sin solucionar.

f. Falta mas libertad de expresion.

g. Las barreras sociales no lo permiten.

h. La autocracia y la arrogancia de algunos dificultan las buenas relaciones.

i. EI comportamiento de algunas personas deja mucho que desear.

j- Otras causas. ¢, Cuéles?

12.3. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales
son, en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a.

b.
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13 BUEN SERVICIO

13.1 Los trabajos que usted o su grupo reciben de otras personas u otros grupos
para continuar con determinados procesos son, en general, trabajos de calidad,
¢acordes con los requerimientos que usted(es) necesita (n) y oportunos?
Noloson01234567 89 10 Lo son plenamente

13.2 Si su respuesta anterior no corresponde al numero 10, que es por supuesto la
situacién ideal o deseable, indique a continuacion cuales son las causas que nos
han impedido llegar a ella:

a. Algunos de los trabajos que recibo (o que recibimos) cumplen con esas
caracteristicas, otros no.

b. En general, la calidad de esos trabajos deja mucho que desear.

c. La calidad de esos trabajos es, en general, buena, pero se presentan algunos
lunares.

d. Algunas personas y/o areas presentan sus trabajos como les parece, sin
atenerse a los requerimientos.

e. El cumplimiento en la entrega de esos trabajos es excelente, aunque con
algunas excepciones.

f. Hay mucho incumplimiento en la entrega de esos trabajos.

g. Otras causas. ¢ Cuales?

13.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, ¢las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable?

a.

b.

14. SOLUCION DE CONFLICTOS

14.1 ¢Los conflictos que se presentan entre personas y entre grupos se
solucionan oportunamente, procurando arreglos satisfactorios para las partes
involucradas y el acercamiento entre ellas?

No se solucionan 01234567 89 10 Se solucionan satisfactoriamente
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14.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nUmero 10, que es por supuesto la
situacion ideal o deseable, indique a continuacion, cuales son las causas que nos
han impedido llegar a ella:

a. En general, la costumbre es dejar que el tiempo los resuelva.

b. No tenemos la actitud ni la formacién necesarias para solucionar nuestros
conflictos.

c. Prestarse a alguna solucién, para algunas personas es simbolo de debilidad.

d. Falta mayor comprension en el sentido de que los intereses de la organizacion,
estan por encima de cualquier interés sectorial o individual.

e. Cuando se busca solucionarlos, en general, una de las partes trata de
imponerse sobre la otra.

f. Los jefes, en general, no prestan mayor atencion al conflicto.

g. En general, se solucionan a medias, sin dejar a las partes plenamente
satisfechas.

h. Otras causas. ¢ Cuales?

14.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a.

b.

15. EXPRESION INFORMAL POSITIVA

La expresion informal positiva es aquella que los individuos o los grupos realizan

de manera espontdnea, con entera libertad, con profundo respeto por la
organizacién y sus integrantes, en el sentido en que a bien tengan y por los
canales que consideren convenientes, bien con el fin de sugerir a quienes
compete, todo aquello que consideren importante para el mejoramiento de los
diversos procesos, 0 bien para buscar alguna colaboracion que contribuya a
realizar su trabajo de la mejor manera. La expresion informal positiva fomenta las
buenas relaciones interpersonales, el acercamiento entre las areas y contribuye a

una mas facil consecucién de la misién y los objetivos organizacionales.
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15.1 ¢;Tiene usted en la organizacion amplias posibilidades de expresarse
positivamente, de manera informal?

Nolastengo 0123456789 10 Las tengo plenamente

15.2 Si su respuesta anterior no corresponde al numero 10, que es por supuesto la
situacion ideal o deseable, indique a continuacion, cuales son las causas que nos
han impedido llegar a ella:

a. No tenemos suficiente libertad de expresion.

b. S6lo podemos expresarnos a través de los canales formalmente establecidos.

c. La expresion informal positiva requiere de cierta libertad de movimiento de la
cual carecemos.

d. Rara vez se atienden nuestras sugerencias.

e. En general, no se fomenta la expresion informal positiva en la organizacion.

f. Nuestras posibilidades de expresion informal positiva son aceptables, pero no
las mejores.

g. Mi jefe inmediato no la permite.

h. Otras causas. ¢ Cuales?

15.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a.

b.

16. ESTABILIDAD LABORAL

16.1 Brinda la organizacion la estabilidad laboral necesaria para que sus

empleados desempefien su trabajo con la suficiente tranquilidad?
Nolohace0123456789 10 Lo hace plenamente

16.2 Si su respuesta anterior no corresponde al numero 10, que es por supuesto la
situacion ideal o deseable, indique a continuacion, cuales son las causas que nos
han impedido llegar a ella:

a. Los sistemas de contratacion de personal no brindan la debida estabilidad.

b. Se presentan despidos injustificados y arbitrarios.

318



c. La acumulacion de cierto niumero de afios en la organizacion, es motivo de
despido.

d. Hay fuerzas externas (econOmicas, politicas, juridicas, culturales, sociales) que
ocasionan alta rotacion de personal.

e. Otras causas. ¢, Cuales?

16.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a.

b.

17. VALORACION

17.1 A las personas que se distinguen en la organizacién, por ejemplo, por su
creatividad, su productividad, la calidad de su trabajo, etc. se les valora, se les
destaca o se les incentiva, ¢,en una u otra forma?
Noselesvalora0123456789 10 se les valora plenamente

17.2 Si su respuesta anterior no corresponde al numero 10, que es por supuesto la
situacion ideal o deseable, indique a continuacion, cuales son las causas que nos
han impedido llegar a ella:

a. No es la costumbre valorar a las personas en la organizacion.

b. Algunos jefes lo hacen en ocasiones, pero le falta mayor sensibilidad al
respecto.

c. La animadversidn que se presenta entre personas y entre grupos, impide la
valoracion de quienes lo merecen.

d. La valoracién, en ocasiones, no es objetiva, pues se hace mas por amistad que
por méritos.

e. Se valora mas el trabajo que se realiza en algunas areas que en otras.

f. No se valoran las realizaciones que realmente deberian valorarse.

g. La valoracion que tenemos es buena, pero no suficiente.

h. Otras causas. ¢,Cuales?
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17.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, las soluciones para alcanzar la situacion ideal o deseable:

a.

b.

18. SALARIO

18.1 Cree usted que el salario que recibe es una justa retribucién por su trabajo?
Nolocreo012345678910 Lo creo plenamente

18.2 Si su respuesta anterior no corresponde al numero 10, que es por supuesto la
situacion ideal o deseable, indique a continuacion, cuales son las causas que nos
han impedido llegar a ella:

a. El salario no esta de acuerdo con las exigencias del cargo.

b. El incremento salarial no se hace de acuerdo a una justa evaluacién del
desemperio.

c. Frente al mercado laboral, considero que mi salario es bajo.

d. El incremento salarial se hace por debajo del aumento del costo de vida.

e. Los salarios deberian mejorar cuando las condiciones econOmicas de la
organizacién también lo hagan.

f. Situacién econdmica de la organizacién no lo permite.

g. Otras causas. ¢ Cuales?

18.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, ¢las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable?

a.

b.

19. AGILIDAD
19.1 ¢Cree usted que las normas, procedimientos, manuales, controles, etc. que
se tienen en la organizacion son los estrictamente necesarios, como para

permitirnos trabajar con agilidad?
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Nolocreo012345678910 Lo creo plenamente

19.2 Si su respuesta anterior no corresponde al numero 10, que es por supuesto la
situacién ideal o deseable, indique a continuacion cuales son las causas que nos
han impedido llegar a ella:

a. La falta de claridad sobre lo que se desea alcanzar ha contribuido aumentar
tales aspectos.

b. No hay el suficiente interés porque las cosas se hagan con mas agilidad.

c. La desconfianza en las personas ha llevado a la organizacion a llenarse de
normas, procedimientos, controles, etc...

d. Se da mas importancia al cumplimiento de las normas que a la consecucion de
la misién y los objetivos.

e. El querer aumentar el poder de algunos ha influido en la aparicion de tantas
normas, procedimientos y controles.

f. Otras causas. ¢ Cuales?

19.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a.

b.

20. EVALUACION DEL DESEMPENO

20.1 Son adecuados los sistemas de evaluacion del desempefio de las personas
en el trabajo?

Noloson01234567 8910 Lo son plenamente

20.2 Si su respuesta anterior no corresponde al numero 10, que es por supuesto la
situacion ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que nos
han impedido llegar a ella:

a. La falta de claridad en las funciones impide una evaluacion adecuada

b. Falta objetividad en la evaluacion.

c. La evaluacién no se hace en el momento oportuno.
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d. La evaluacion no es imparcial.

e. Mas que constructiva, la evaluacion es represiva.

f. No se acostumbra evaluar el desempefio de las personas.

g. Los sistemas de evaluacién son buenos, pero no lo suficiente.

h. Otras causas. ¢, Cuales?

20.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales
son en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para
alcanzar la situacion ideal o deseable;

a.

b.

21. FEEDBACK (RETROALIMENTACION)

El Feedback o retroalimentacion se presenta cuando las personas tienen la
oportunidad de conocer, ojala con alguna frecuencia, la opinion respetuosa de los
demdas sobre su comportamiento. Si esta opinidbn es positiva, la persona que
recibe el FEEDBACK, al saber que los deméas se sienten a gusto con su
comportamiento, seguramente preocupara mantenerlo o mejorarlo aun mas; pero,
si es negativa, tendra la posibilidad de considerar su cambio por comportamientos
mas acordes, si asi lo desea. El Feedback debe hacerse, entonces, con amor,
pues su fin es el de ayudar a que los demas mejoren y a que mejoren también las
relaciones entre las personas que lo practican. El Feedback puede hacerse en
parejas, entre las personas que conforman un grupo o entre grupos.

21.1 ¢ Tiene usted en la organizacién la posibilidad de dar y recibir Feedback, con
alguna frecuencia?

Nolatengo0123456789 10 La tengo siempre

21.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la
situacion ideal o deseable, indique a continuacion, cuales son las causas que nos
han impedido llegar a ella:

a. A muchas personas no les gusta ni dar ni recibir esa retroalimentacion.

b. No tenemos la capacitacion adecuada para hacerlo.
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c. Se desconoce, en general, la importancia del Feedback.

d. Lo hemos intentado, pero se ha convertido en una critica destructiva.
e. Mi jefe, en particular, no promueve esa préctica.

f. Solo lo hacemos de vez en cuando.

g. No hay preocupacion por mejorar las relaciones interpersonales.

h. Otras causas. ¢, Cuales?

21.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuéles son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a.

b.

22 SELECCION DEL PERSONAL

22.1 ¢Cree usted que las personas recientemente vinculadas a la organizacion,
ademas de contar con el talento necesario para realizar determinadas labores, se
destacan por su calidad humana?

Nolocreo012345678910 Lo creo plenamente

22.2 Si su respuesta anterior no corresponde al numero 10, que es por supuesto la
situacion ideal o deseable, indique a continuacion, cuales son las causas que nos
han impedido llegar a ella:

a. La organizacién no se preocupa por vincular a los mejores.

b. En la seleccidon del personal, sélo cuentan las capacidades técnicas para la
funcién a desempefiar.

c. La calidad humana parece no importar mucho en la organizacion.

d. Hay interés por ello, pero la seleccion no es suficientemente rigurosa.

e. Otras causas. ¢, Cuales?

22.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a.
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b.
23 INDUCCION

23.1 Cree usted que la induccion que se realiza actualmente a las personas que

se vinculan a la organizacién es la mejor?

Nolocreo012345678910 Lo creo plenamente

23.2 Si su respuesta anterior no corresponde al numero 10, que es por supuesto la
situacién ideal o deseable, indique a continuacién, cuales son las causas que nos
han impedido llegar a ella:

a. No hay un sistema bien disefiado para la induccion.

b. Sdlo algunos jefes se preocupan porgue sea una induccion excelente.

c. Mas que ubicar a las personas de la mejor manera, lo que importa es que
empiecen a producir rapidamente.

d. La ambientacion social de los nuevos empleados, deja mucho que desear.

e. La inducciébn se dirige mas hacia las funciones que la persona debe
desempefiar, que a su ambientacién con los demas y al conocimiento profundo de
la organizacion.

f. Otras causas. ¢ Cuales?

23.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a.

b.

24 IMAGEN DE LA ORGANIZACION

24.1 Como percibe usted la imagen de la organizacion?

Pésima0123456789 10 Excelente

24.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la
situacion ideal o deseable, indique a continuacion, cuales son las causas que nos
han impedido llegar a ella:

a. Lo unico que a la organizacion le interesa, parecen ser las utilidades.
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b. No hay preocupacion por mejorar de manera constante.

c. Son frecuentes los conflictos, inconsistencias y contradicciones.

d. El trato de las personas, en general, deja mucho que desear.

e. Creo que la organizacion no sabe exactamente para donde va.

f. Los productos de la organizacion no son utiles a la sociedad.

g. La calidad de los productos y el servicio a los clientes, tienen deficiencias.
h. Se crean expectativas en las personas que rara vez se cumplen.

i. La organizacion no se preocupa por la conservacion del ecosistema.

j. Otras causas. ¢ Cuales?

24.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar la
situacion ideal o deseable:

a.

b.

Conocidos los aspectos conceptuales que sustentan el modelo que estamos

presentando y que nos han conducido a buscar los dos extremos del continuo de
clima organizacional, asi como el instrumento que nos permite encontrar la
informacion necesaria para su analisis y mejoramiento, veamos ahora los demas

elementos del modelo:

UBICACION DEL CLIMA DE LA ORGANIZACION EN EL CONTINUO DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL

Como el lector ha podido percibir en el instrumento para recolectar la informacion,
en la primera pregunta correspondiente a cada factor las personas encuestadas
deben realizar una evaluacion cuantitativa de cada uno, dentro de un continuo
particular y en una escala entre 0 y 10.

Para cada factor se puede obtener su ubicacion precisa en el continuo
correspondiente al mismo factor, obteniendo su promedio, que no es otra cosa que
la suma de todos los valores obtenidos por el factor en la escala, dividida por el

namero total de personas encuestadas. Para conocer el grado de concentracion o
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de dispersion de las respuestas alrededor del promedio, es conveniente apelar a
la desviacion estandar.

Con los 24 factores y sus promedios, el analista puede hacer un perfil de
diagnostico, también en una escala entre cero y 10, el cual da una excelente y
clara idea inicial sobre el estado general del clima en la organizacion.

El promedio de promedio, es decir, la suma de los promedios obtenidos por cada
uno de los factores, dividida por 24, nos da la ubicacion precisa del clima

organizacional en el continuo:

Clima organizacional nada gratificante.................cccccevvnnnnn. Clima Organizacional
plenamente gratificante.

Naturalmente, el analisis de clima organizacional es, en esencia, eminentemente
cualitativo. No obstante, esta evaluacion cuantitativa del mismo, representa un
excelente punto de partida y de ubicacion para el andlisis de causalidad y la

bldsqueda de soluciones.

IDENTIFICACION DE LAS CAUSAS
En la segunda pregunta que el instrumento aparece para cada factor, los
encuestados deben indicar; las causas que a su juicio han impedido que el factor
se manifieste en la forma ideal o deseable o, si se quiere, en la forma plenamente
gratificante. Alli, dentro de varias alternativas, el encuestado puede optar por
indicar una o varias de ellas, o, si a bien, tiene, por presentar las causas que a su
juicio son las que originan la situacion.
El estudio de las causas puede llevar al analista:
v" A encontrar la frecuencia de aparicion de cada una de ellas.
v" A hacer un analisis critico de cada factor en particular con base en las
causas enunciadas; y
v A realizar un andlisis exhaustivo y profundo del clima organizacional en
conjunto estudiando su verdadera realidad y las causas, que de una u otra

manera y con diferente intensidad, estan determinado esa realidad, etc.
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IDENTIFICACION DE LAS SOLUCIONES CONDUCENTES A ALCANZAR UN
CLIMA ORGANIZACIONAL PLENAMENTE GRATIFICANTE

En la tercera pregunta que en el instrumento aparece para cada factor, los
encuestados pueden plantear, abiertamente, las soluciones que a bien tengan
para buscar que el factor llegue a su expresion ideal o deseable. El estudio de las
soluciones puede llevar al analista:

v" A encontrar la frecuencia de aparicion de cada una de ellas.

v' A presentar todas las soluciones para mejorar cada factor en particular,
destacando las de mayor frecuencia de aparicion y,

v A presentar todas las soluciones que conduzcan a alcanzar, en conjunto, un
clima organizacional plenamente gratificante, destacando las de mayor
frecuencia de aparicion, etc.

Es deseable que todo el analisis anterior concluya con la presentacién de las
conclusiones y recomendaciones que el analista considere mas convenientes.

Hemos concluido asi la presentacibn de nuestro modelo “Hacia un Clima
Organizacional Plenamente Gratificante”. Permitasenos ahora realizar algunas

sugerencias a las personas que ahora van a utilizarlo.

ALGUNAS PALABRAS PARA EL ANALISTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

1. El hecho de concebir al clima organizacional en forma integral o totalizante.

2. La adaptabilidad del modelo a las circunstancias propias de cada organizacion.
3. La cantidad y, en especial, la calidad de la informacion que es posible obtener
mediante el instrumento utilizado, etc. Teniendo presente las caracteristicas
anteriores, en especial la segunda nos parece que el analista esta en entera
libertad de:

1. Escoger el banco de factores, aquellos que a su juicio sean los mas adecuados

para su estudio, de acuerdo con las especificidades propias de su organizacion
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(sugerimos hacer un analisis exhaustivo y objetivo de cada factor, antes de su

escogencia o descarte.)

2. Incluir nuevos factores no contemplados en el modelo general, pero que
considere importantes para el analisis, debido a la influencia que pueden obtener
en el clima de la organizacion en estudio. En este punto consideramos.
indispensable, como lo expresamos anteriormente, conservar la misma mecénica

analitica del modelo general. Por lo tanto, el analista deberia plantear una razén o
un supuesto por el cual se incluye cada nuevo factor tal como aparece en el marco
conceptual. Asi mismo, en el instrumento a utilizar para recolectar la informacion,
cada nuevo factor debe tener los 3 tipos de preguntas, que en general, aparecen
en todos los factores. Es decir, una pregunta que conduzca a su evaluacion
cuantitativa utilizando la misma escala numérica de los otros factores; una
segunda pregunta que lleve a encontrar las causas por las cuales no se esta
manifestando en la forma ideal o deseable, dando posibilidades de escogencia; y

una tercera pregunta para encontrar las respectivas soluciones.

3. Variar la escala mediante la cual se evalla cuantitativamente cada factor. Por
ejemplo, si en la organizacion se acostumbra a realizar evaluaciones numéricas
entre 0 y 5, cambiar la escala a este rango, pues la evaluacién que las personas
hagan de los factores le sera mas facil.

Ahora bien, como en las organizaciones de cierto tamafio en adelante es muy
probable que dentro del clima organizacional que podemos poder llamar general,
se presenten sub climas con caracteristicas especiales en las diferentes areas,
creemos necesario que el analista, ademas de los estudios planteados, haga un
estudio de estos sub climas, destacando los aspectos mas relevantes de cada uno
de ellos en cuanto a la realidad del sub clima, sus causas y las soluciones que
ademas de las generales podrian implementarse en cada area.

No creemos conveniente que el estudio del clima se realice solo en un area de la

organizacién sin tener en cuenta a las demas. Cuando esto ocurre, se pueden

328



presentar desmotivaciones en aquellas areas no analizadas o conflictos que se
tornan contraproducentes, tanto para el clima organizacional en conjunto, como
para el del area que se desea mejorar. “O todos en la cama o todos en el suelo”
dice sabiamente el refran popular, ahora bien, si la organizacion tiene varias sedes
que por lo general tiene un grado importante de descentralizacion, ademas de la
natural separacion geografica, no vemos que haya ningun inconveniente en que el
estudio se haga en una sola de ellas, aunque lo ideal siempre sera extenderlo a
todas.

Por su puesto que no es necesario que el analista siga al pie de la letra la forma
de realizar el diagndstico y de establecer las soluciones, que hemos planteado.
Muy seguramente, de acuerdo con la clase de informacion recolectada con las
caracteristicas propias de la organizacién y con su creatividad, encontrara mejores

formas de sacar provecho a tal informacion.

Por dltimo, creemos conveniente recordarle que el tiempo que debe transcurrir
entre la recoleccion de la informacion y la entrega de resultados a la organizacién
debe ser el minimo necesario, por dos razones: la primera por que el clima
organizacional puede cambiar en el tiempo y se corre el riesgo de que el andlisis
Se vuelva obsoleto; y la segunda porgue se generan expectativas en las personas,
a las cuales es preciso darles respuesta lo mas pronto posible, para no originar

desmotivaciones.
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Anexo B.consentimiento informado

RELACION ENTRE EL CLIMA GUILLERMO VELEZ
ORGANIZACIONAL Y EL DISTRIBUCIONES
Universidad AUSENTISMO LABORAL DE UNA
— EMPRESA DISTRIBUIDORA DE
PLASTICOS, EN LA CIUDAD DE

CALI
UNIVERSIDAD DEL VALLE- Investigadoras: Yorjany
ESCUELA DE SALUD PUBLICA Urruchurtu Mendoza-Lida
MAESTRIA EN SALUD Maria Castillo Garcia

OCUPACIONAL

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Consentimiento informado para los participantes de la investigacion titulada: “RELACION ENTRE
EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL AUSENTISMO LABORAL DE UNA EMPRESA
DISTRIBUIDORA DE PLASTICOS, EN LA CIUDAD DE CALI”.

El presente proyecto de investigacion, a cargo de la enfermera YORJANY URRUCHURTU
MENDOZA vy la fisioterapeuta LIDA MARIA CASTILLO GARCIA, estudiantes de la Maestria en
Salud Ocupacional de la Universidad del Valle. Esta investigacion tiene como objetivo principal
determinar la relacion existente entre el clima organizacional y el ausentismo laboral de una
microempresa distribuidora de plasticos de la ciudad de Santiago de Cali y disefar el sistema de
gestién de seguridad y salud en el trabajo de la empresa. En el estudio se espera la participacién
de 25 trabajadores que laboran en la parte administrativa y operativa de la empresa. Estos
trabajadores diligenciaran un instrumento llamado Hacia un Clima Organizacional Plenamente
Gratificante, el cual pretende determinar qué tipo de clima organizacional perciben los trabajadores
en la empresa por medio de 24 preguntas. Diligenciar el cuestionario toma aproximadamente
media hora

Se solicitara la autorizacién previamente a cada participante y las investigadoras estaran alli en el
momento de la aplicacién con el fin de garantizar la recoleccién de la informacién en cada sesion
dispuesta. Es fundamental resaltar que la confidencialidad de las respuestas contestadas sera
totalmente garantizada y a la cual solo tendra acceso las investigadoras y sera utilizada Unica y

exclusivamente con fines académicos.
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Usted, como participante de este estudio tendra la responsabilidad de proporcionar informacién
veraz y clara acerca de los temas indagados en el estudio, de tal forma que esta informacion
pueda reflejar la realidad de la empresa; ademas, se recalca que al participar en este estudio no
correra ningun riesgo, por el contrario, los resultados arrojados podran ser (tiles para contribuir al
mejoramiento de sus condiciones laborales y por ende en una mejor calidad de vida para usted.
Esta investigacion, se encuentra fundamentada en la resolucion 8430 de 1993, por la cual se
establecen las normas cientificas, técnicas y administrativas para la investigacion en salud; y segun
dicha resolucion esta es una investigacion de riesgo minimo debido ya que las técnicas utilizadas
no ponen en ningn momento en riesgo la integridad fisica y psicoldgica de cada participante. Es
de vital importancia que su participacion sea a conciencia y de manera autébnoma ya que de esto
dependen los resultados de la investigacién. Su participacion es totalmente voluntaria.

Se debe tener claridad que el riesgo maximo del estudio es la confidencialidad de los datos
recolectados a través de la aplicacién del instrumento, por lo tanto, se le garantizar4 su
PRIVACIDAD Y CONFIDENCIALIDAD; y una vez sea extraida se procedera a destruir y las
investigadoras seran las responsables de custodiar la informacién y de dar cumplimiento a todo lo
expresado en este documento. Durante el tratamiento de la informacién, se realizard una
agrupacion y codificacion de todos los datos de manera que se garantice el anonimato de los
participantes; por lo tanto, la informacién se tratard de manera andnima, de manera que se
garantice la confidencialidad de los mismos y con el deber de realizar la socializacion
correspondiente de los resultados de la investigacion. Se aclara ademas que ningun participante
incurrird en ningun gasto econdmico solo se incurrird en disposicion de tiempo obviamente con el
consentimiento del empleador.

Si se tienen dudas con respecto al proyecto de investigacion en cualquier momento se pueden
dirigir a las investigadoras YORJANY URRUCHURTU MENDOZA al niumero 3173821630 o al
correo electrénico yorjanyurruchurtu@gmail.com, y LIDA MARIA CASTILLO GARCIA al teléfono
3162828252 o en su defecto a la profesora MONICA GARCIA SOLARTE al teléfono 3163265044.

Cualquier duda que surja durante la ejecucién del proyecto puede ser manifestada y debido a que

su participacién es voluntaria si considerara retirarse del estudio lo puede hacer sin que esto traiga
ninguna consecuencia negativa para usted. Asi mismo, si alguna de las preguntas le genera algin
tipo de incomodidad puede decirlo o no responderla seguin sea su decision.

Finalmente, se solicita de manera amable su autorizacién para el uso de los datos en posibles
estudios similares con previo aval del Comité del Comité Institucional de Revision de Etica Humana
de la Universidad del Valle. Si usted ha leido y comprendido las condiciones consignadas en este
documento y decide de manera voluntaria participar las investigadoras le agradecen infinitamente

por su valiosa colaboracion.
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mailto:yorjanyurruchurtu@gmail.com

Nota: Al firmar este consentimiento por todas las partes interesadas se entregara una copia

a cada participante.

Se firma en constancia de lo anterioralos ___ dias del mes de del afio 2018
PARTICIPANTE FIRMA

TESTIGO 1 FIRMA
TESTIGO 2 FIRMA
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