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INTRODUCCION

Las diversas problematicas que presentaban las compafias del pais, debido a la falta de politicas
que protegieran a los trabajadores de un riesgo de accidentalidad y a su vez brindara proteccion
econdmica a las empresas midiendo y dando un costo a la pérdida de capacidad laboral del
trabajador o muerte, obligaron al gobierno a crear un resolucion (2400 de 1979) para regular la
seguridad industrial, dicha normatividad fue modificandose con el paso del tiempo, para el afio
1986 con la resolucion 1023 se establecen los primeros comités de medicina, higiene y seguridad
industrial en las empresas, entre los afios 1994 y 1996 con los decretos 1295 y 1530 se organiza
la seguridad industrial como un Sistema General de Riesgos Profesionales y se define la
diferencia entre enfermedad profesional y accidente de trabajo con énfasis en medir la

responsabilidad de las compafiias.

Entre los afios 2007 y 2012 e Sistema General de Riesgos Profesionales sufre diversos cambios,
con la ley 776 de 2002 se dictan las normas que debe cumplir la empresa con el Sistema General
de Riesgos Profesionales, la resolucién 1401 reglamenta como se deben investigar los accidentes
de trabajo, con la resolucion 2646 se definen las responsabilidades en la identificacion,
promocion y monitoreo de diferentes factores de riesgo, la ley 1562 modifica todo el sistema de
riesgos laborales y dicta disposiciones para la seguridad ocupacional y la ley 1409 establece

politicas para el trabajo en alturas.

El siguiente trabajo aborda esta problematica en la empresa C&M Consultores S.A. identificando
las consecuencias y llevando a cabo la presentacion de una propuesta que permita llevar a cabo

una mejora en el sistema de gestion y seguridad en el trabajo.



CAPITULO 1: EL PROBLEMA

1.1. Antecedentes del Problema

Segun la Revista Dinero (Infografia 2/15/2018). Las cifras de accidentalidad laboral son alarmantes
no solo en Colombia, sino a nivel mundial, como muestra de ello, las cifras de accidentalidad
para el afio 2017 en nuestro pais segun anélisis de la Federacion de Aseguradores Colombianos
(Fasecolda), De acuerdo con el gremio, el nimero total de accidentes de trabajo al término dicho
afio fue de 655.570, mientras el nimero de enfermedades calificadas como de origen laboral fue
de 9.690, dato 8% inferior al registrado en 2016, mencionadas cifras tal y como lo indican en
este apartado, desde el afio 1984 han sido aun superiores, si bien, para el afio 2017 se presento
una notoria disminucion en comparacién del afio 2016, sin embargo, aln se debe trabajar en
materia, es por ello que se han tomado diferentes estrategias a fin de evitar los riesgos o
contingencias que en un futuro podrian generarse en los trabajadores con ocasion a sus
actividades laborales. De cierto modo, tanto el sector pablico como privado estan en la
obligacion de impulsar las politicas que previeran situaciones de peligro en el trabajo.

Actualmente toda organizacién debe crear las politicas que como regla general promocionara y
prevendra los niveles de accidentalidad; el impacto estratégico de esta medida es fundar cultura
empresarial y laboral, persiguiendo el cumplimiento de sus obligaciones y el enfoque a reducir
todo aquello que desmejore las condiciones de trabajo de sus empleados, estando obligadas a
disefiar e implementar el sistema para sus trabajadores, incluyendo contratistas, subcontratistas,
sector publico, cooperativo y de servicios temporales. Su objetivo es desarrollar metas que
logren su cumplimiento, acorde con el tamafio y objeto de la empresa, evaluando los peligros y
riesgos de su actividad empresarial, y creando metodologias al alcance de cada funcion
desarrollada, bien sea desde lo fisico hasta el manejo de herramientas y equipos por parte de

cualquiera de sus trabajadores.

Esta transicion ha sido un tanto “tediosa” para los empresas, entidades o personas encargadas de
la implementacion del Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo, claramente en primer lugar

porque es demasiado extensa, implica la alineacion de su Sistema de Seguridad y Salud en el



Trabajo con cualquier otro sistema de Gestion que se tengan implementado, como por ejemplo el
Sistema de Gestion de Calidad o Ambiental para empresas que esten certificadas, las exigencias
de la implementacion de ese sistema implican ocupar mayor parte de su tiempo no sélo del
encargado del SST sino también de la Alta Direccion y de todos los colaborares en general, para
que este sistema surta el resultado esperado, se requiere un alto compromiso de todas las partes
interesadas y el papel que juegan cada uno de los involucrados en el mismo, resulta ser
protagénico y fundamental para poder llevar de manera exitosa la implementacion de este
sistema, es por ello, que esta investigacion se enfocara en demostrar la problemética actual que
estan viviendo las organizaciones para llevar a cabo la implementacién de SST y velar por su

estricto cumplimiento.



1.2. Planteamiento del problema

En la actualidad, la compafiia C & M Consultores S.A. se encuentra implementando el Sistema
de Seguridad y Salud en el Trabajo, de acuerdo con las exigencias del Decreto 1072 de 2015 y
las especificaciones otorgadas en la resoluciéon 1111 de 2017, para esto, se requiere un alto
compromiso por cada una de las partes involucradas, ello implica, la adquisicion de recursos,
acciones, actividades, planes, programas, metas, planificacion de objetivos, indicadores,
controles, etc., todos y cada uno de ellos, pensados en velar por la seguridad y la salud de los
trabajadores en la ejecucion de sus actividades laborales y los cuales deberan ser aplicados a
través del Ciclo Deming P.H.V.A y de esta forma cumplir con las 5 etapas reglamentarias que la
normativa vigente indica: (1. Evaluacion Inicial, 2. Plan de Mejoramiento conforme a la
evaluacion inicial, 3. Ejecucién, 4. Seguimiento y Plan de Mejora y 5. Inspeccion, Vigilancia y
Control).

Para llevar a cabo de manera logica y coherente la implementacién del Sistema SST, la empresa
y el responsable de Seguridad y Salud en Trabajo debe conocer ampliamente los riesgos
laborales a los que estan sometidos los colaboradores, C & M Consultores S.A. es una empresa
dedicada a la Consultoria en interventoria administrativa, juridica, financiera, técnica y operativa
y Gerencia de Proyectos, por la actividad econdmica de la empresa, la salud fisica y emocional
de los trabajadores es muy variable, si bien, se contrata personal para trabajo en campo,
claramente también se cuenta con personal administrativo en donde sus actividades no implican
el mismo riesgo ni tampoco se ven implicados en los mismos actos inseguros, a los que pueden
estar expuestos, tanto el personal Administrativo como en Campo pueden ser muy distintos y
variables; esto hace que se requiera un esfuerzo mayor por parte de la Alta Direccién como del
Responsable del Sistema, para emitir eficazmente acciones que conlleven involucrar al 100% del
personal en la implementacion del SST, ahora bien, algunos creerian que puede ser una labor
“facil” al hecho de pensar que lo tnico que se necesita es hacer un andlisis de riesgos a toda la
poblacién vinculada a la compaifiia, sin embargo, resulta una labor altamente mas complicada

cuando el personal no cuenta con un nivel de concientizacion tan profundo como para contestar



una encuesta para hacer un andlisis de riesgos, en su mayoria, el personal de la compafiia,
considera innecesarias este tipo de indagaciones o analisis o de cualquier actividad que involucre
al SST, como por ejemplo, el bajo nivel de participacion de las pausas activas, pues en si, C & M
Consultores S.A. presenta un nivel muy bajo de accidentes de trabajo o de enfermedades
laborales por lo que su participacion en las actividades de SST son bastante reducidas, por otro
lado, las Directivas de la organizacion, limitan algunos de los recursos en algunas actividades
propias para la ejecucién del Sistema, como lo son, capacitaciones o incluyen un presupuesto un
poco mas reducido para las actividades de SST, inclusive, en algunas ocasiones no asisten a las

reuniones convocadas por el encargado de la implementacién del SST.

Lo anterior, posiblemente se debe a la falta de compromiso y de conciencia de todas las partes
involucradas, probablemente no comprenden con exactitud el objetivo de la creacion de este tipo
de Sistemas, viéndolo como una “actividad mas” dentro de su quehacer diario, de continuar con
tal situacion, se veran afectados tanto las directivas como los colaboradores de la organizacion,
teniendo en cuenta que no habria un verdadero enfoque hacia el sistema aumentando la
posibilidad de exponerse a tener mayor probabilidad a accidentes, asi como enfermedades
laborales; es importante definir qué tan comprometida se siente la organizacion y sus

colaboradores para llevar eficazmente la implementacion del SST.

La problematica puede ser resuelta con la implementacion de medidas de concientizacion tanto a
directivos como a todos colaboradores, se pueden trabajar con charles o capacitaciones a través
de la Administradora de Riesgos laborales, aprovechar los recursos financieros, materiales y
capacitacion al personal, sin embargo, se debe fortalecer en gran medida, el nivel de compromiso
de los actores que intervienen en el mismo, frente a ello, nos plantemos las siguiente
interrogantes, ¢Es posible aumentar el compromiso de la alta direccion y de los colaboradores
frente a la implementacién del Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo? ;La gestion de

conocimiento, podria ser un factor determinante para lograr aumentar ese compromiso?



1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo General

Presentar una propuesta de mejora del proceso de salud ocupacional (sistema de gestion y
seguridad en el trabajo) en la empresa C & M Consultores S.A a través del modelo estratégico
integral Nonaka y Takeuchi gestion del conocimiento.

1.3.2 Objetivos Especificos

> ldentificar los principales factores que cultivan el desinterés de los trabajadores en
materia de Seguridad y Salud en el Trabajo.

> Analizar las causas del bajo interés de los trabajadores en sistema de seguridad y salud en
el trabajo.

> Promover iniciativas que involucren a la alta direccion y a los colaboradores para
hacerlos participes de la implementacién del SST.

> Desarrollar una propuesta de mejora en el proceso de salud ocupacional.

» Comprender y aplicar a través del modelo Nonaka y Takeuchi la gestion de conocimiento
en la empresa C & M Consultores S.A.



1.4 Justificacion de la Investigacion

Las medidas de proteccion a los trabajadores implementadas por el Ministerio del Trabajo en
representacion del Gobierno Nacional de Colombia se han convertido en una herramienta
fundamental para todos aquellos empleadores, personas o entidades que tienen a cargo personal,
comprender y conocer los riesgos a los que pueden estar expuestos los colaboradores no
solamente es una labor necesaria sino obligatoria, ademas de ello, establecer mecanismos de
proteccion a las potenciales eventualidades que puedan presentar los colaboradores, se convierte,
no sélo en una alternativa de proteccion, sino también en una solucion de primera mano para

mitigar y en lo posible eliminar cualquier tipo de riesgo.

Ahora bien, para poder llevar a cabo la implementacién de un Sistema de Seguridad y Salud en
el Trabajo, de manera eficiente y efectiva, ademas de manera dindmica y organizada, se deben
contemplar diferentes aspectos que influyen de manera significativa en esta ardua labor, en
primer lugar las caracteristicas del responsable que ejecutara la implementacion del sistema,
deberén estar enfocadas en el conocimiento tanto académico, como del sector, el compromiso, la
responsabilidad y la experiencia, este conjunto de cualidades complementan el perfil del
responsable de la ejecucion del Sistema, asi mismo y dentro de los factores mas significativos
esta el compromiso de la Alta Direccién y de todos los colaboradores; por tanto, el objetivo
fundamental de la presente investigacion se enmarca en determinar si la empresa C & M
Consultores S.A., cuenta de manera integral con todos los factores antes expuestos para
contribuir de manera asertiva en la implementacion del Sistema de Seguridad y Salud en el
Trabajo, tal y como lo dispone el Decreto 1072 de 2015, El disefio del SG-SST, requiere de un
adecuado analisis de las condiciones actuales de los colaboradores, ademas de ello, se deben
contemplar sus aspectos positivos y negativos, lo que permitira que la empresa logre un mejor
aprovechamiento de las normas existentes, una mejor interpretacion de la legislacién y una
mayor concientizacion en cuanto a la verdadera inversion social que representa la salud de los

trabajadores.

En suma y teniendo en cuenta las premisas anteriores, es inminente determinar qué tan preparada

estd la empresa C & M Consultores S.A. para llevar a cabo de manera exitosa la implementacion



del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, no s6lo partiendo del compromiso de
la Alta Direccidn, sino del responsable del Sistema y de todos los colaboradores en general, por
ello, con el disefio y posterior aplicacion del sistema, la administracion asumira su
responsabilidad y pondra en practica medidas para mejorar niveles de eficiencia en las
operaciones de la empresa, brindando a sus trabajadores un medio laboral seguro buscando
preservar, mantener y mejorar la salud individual y colectiva de los colaboradores en la
ejecucion de sus actividades, ademas de coadyuvar a tener un continuo mejoramiento

organizacional.

Para el afio 2014 pocas empresas del pais habian establecido un plan de Seguridad Ocupacional
correcto, esto debido a la falta de control por parte del ente regulador. Sus malas practicas
obligaron al gobierno a crear el decreto 1443 de 2014 que ademas de dictar las disposiciones
para un correcto Sistema de Gestion en la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG -SST) obliga a
todas las empresas del pais a implementarlo correctamente mediante el ciclo PHVA y les obliga

a ejecutarlo en un plazo no mayor a un afio, a su vez lo regula con auditorias en periodos anuales.

C & M Consultores S.A. ha establecido crear un Sistema de Seguridad en el Trabajo que cubra
todas las obligaciones reglamentadas, ha puesto a cargo a diferentes perfiles para su debido
cumplimiento, pero las directivas han perdido el interés en medir la calidad de dicho sistema y
que su implementacion sea correcta para el beneficio de la compafiia, a su vez el equipo de
COPASST no se ha apoderado de sus responsabilidades lo que ha dejado a un pequefio grupo de
trabajadores a cargo de todas las responsabilidades que deben cumplir las empresas frente al ente

regulador y el gobierno del pais.



CAPITULO 2: REVISION DE LITERATURA

2.1 Marco Teorico

El trabajo ha traido consigo la exposicion a diferentes situaciones capaces de producir dafio y
enfermedad -incluso la muerte- a los trabajadores, dando origen a la presencia reiterativa de
riesgos laborales que han sido y son objeto de variadas interpretaciones y enfoques de
intervencion, en dependencia de la evolucion de los conceptos de salud y trabajo. En este
sentido, (Ballesteros s/f, 1). “la historia de la humanidad se funde con la de los intentos por

remediar la enfermedad y evitar la muerte”.

Recuperado de portal Web — Actualicese (Actualidad — Derecho laboral 8/8/2016). En Colombia, el
sistema de seguridad y salud en el trabajo se viene adelantando desde los afios 80 en donde el
Gobierno Nacional promulgé en el Decreto 614 de 1984 “Por el cual se determinan las bases
para la organizacion y administracion de Salud Ocupacional en el pais”y la Resolucion 2013
de 1986 “Por la cual se reglamenta la organizacion y funcionamiento de los comités de
Medicina, Higiene y Seguridad Industrial en los lugares de trabajo” a partir de alli, se definen
las reglas para mejorar las condiciones de vida y salud en el trabajo, denominadas salud
ocupacional; A la luz de la Resolucion 02013 de 1986, se cred el Comité de Medicina, Higiene y
Seguridad Industrial, con la obligacion de conformarse en aquellas empresas que tuvieran a su
cargo mas de 10 trabajadores. EI mencionado comité actuaria como representante de los
trabajadores, buscando —a través de los reglamentos implementados en la empresa— prevenir y
corregir lo que pudiera poner en riesgo al trabajador. Sin embargo, las empresas que tuvieran
menos de 10 trabajadores estaban obligadas como minimo a constituir el programa de salud

ocupacional de la empresa.

Molano Velandia, J., & Arévalo Pinilla, N. (2013). De la salud ocupacional a la gestion de la
seguridad y salud en el trabajo: mas que semantica, una transformacion del sistema general de
riesgos laborales. INNOVAR. Revista de Ciencias Administrativas y Sociales, 21,24. En el

2012, se promulgo la Ley 1562 “Por la cual se modifica el Sistema de Riesgos Laborales y se



dictan otras disposiciones en materia de Salud Ocupacional” en donde “Debe diferenciarse la
prevencion de riesgos laborales y la prevencion en riesgos laborales, la primera hace referencia
a: “(...) la prevencion de las lesiones y enfermedades causadas por las condiciones de trabajo”,
mientras la segunda de ellas se relaciona con el nivel primario de atencion en salud en los lugares
de trabajo mediante la “...promocion y el mantenimiento del bienestar fisico, mental y social de

los trabajadores en todas las ocupaciones” (Ley 1562 de 2012).

Uno de los impactos més fuertes que ocasion0 la citada Ley 1562 de 2012 a las empresas 0
entidades, se determin0 en que en ella se incluyeron a los contratistas como parte fundamental
del Sistema, incluirlos acarrearia adelantar nuevos tramites administrativos al interior de las
organizaciones con ocasion al articulo 2° el cudl modificé el articulo 13 del Decreto-ley 1295 de

1994, el cual menciond que son afiliados obligatorios al Sistema General de Riesgos Laborales:

“Los trabajadores dependientes nacionales o extranjeros, vinculados mediante contrato de
trabajo escrito o verbal y los servidores publicos; las personas vinculadas a través de un

contrato formal de prestacidn de servicios con entidades o instituciones publicas o privadas,

tales como contratos civiles, comerciales o administrativos, con una duracion superior a un mes
Yy con precision de las situaciones de tiempo, modo y lugar en que se realiza dicha prestacion”
(Ley 1562 de 2012)., asi mismo incluyé que dicha afiliacion al sistema de riesgos laborales
deberia estar al cargo de la entidad contratante, lo que obligo a que muchas empresas cambiaran
sus mecanismos de contratacion o para aquellas en donde prima la contratacion de personal por
prestacion de servicios, contratar una cantidad mas amplia de personal en el &rea de recursos
humanos para cubrir la capacidad operativa que demandan las afiliaciones de los nuevos
contratistas independientes, a su vez, obligo a que las Administradoras de Riesgos Laborales
como también los operadores de planillas, modificaran su esquema de afiliacion y pagos dando

mayor cobertura a esta nueva poblacion que debia cotizar riesgos laborales.

“Asi como el hombre, la ciencia y la tecnologia han evolucionado, también lo ha hecho la salud
en el trabajo” (Nava 1994, p. 534). De esta forma, aun cuando la actividad de la prevencion de
riesgos laborales ha tomado diferentes nombres a lo largo del tiempo, todas van enfocadas hacia
el mismo objetivo fundamental: “la proteccion de la salud y el bienestar de los trabajadores
mediante acciones preventivas y de control en el ambiente de trabajo” (Van Der Haar et Goelzer

2001, p. 7). Inicialmente la prevencion de riesgos laborales se denominé higiene industrial por



tratarse de medidas higiénicas aplicadas en la industria para prevenir los accidentes y
enfermedades que presentaban los obreros como consecuencia del trabajo. Sin embargo, al
constatar que no bastaban estas medidas, sino que se requeria la accion de la medicina para
atender la salud de los trabajadores, esta practica de la prevencion pasé a llamarse medicina del

trabajo, siendo una disciplina mas de caréacter resolutivo.

Desde mencionada época, se ha venido buscando el desarrollo ante las tendencias y cambios en
los riesgos de las actividades de los empleados; el camino ha llevado a crear desde los Comités
de Medicina, Higiene y Seguridad Industrial, pasando por los Comités Paritario de Salud
Ocupacional -COPASO- (Decreto 1295 de 1994), hasta llegar a los hoy renovados Comités
Paritarios de Seguridad y Salud en el Trabajo —-COPASST- de con acuerdo al Decreto 1072 de
2015.

Hoy el ejercicio de esta reglamentacion la retom6 el Decreto Unico Reglamentario 1072 de 2015
—Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo—, el cual recopil6 en una misma norma todas
aquellas que se encontraban dispersas y que no generaban uniformidad en su implementacion.
Fue asi como quedd derogado el Decreto 1443 de 2014, en donde finalmente el Decreto 1072 de
2015, es el que se ha venido perfeccionando a través de la aplicacién de otras modificaciones
como lo es el Decreto 052 de 2017 “Por medio del cual se modifica el articulo 2.2.4.6.37. del
Decreto 1072 de 2015- Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo, sobre la transicion
para la implementacion del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST)
y la Resolucion 1111 de 2017, que define los estdndares minimos que deben cumplir todas las
empresas, personas o entidades, al momento de implementar el Sistema de Seguridad y Salud en

el Trabajo.

Asi mismo, varias organizaciones se acogieron a la certificacion OHSAS 18001 (Occupational
Health and Safety Assessment Series, por sus siglas en inglés) es el sistema de gestion de
seguridad y salud ocupacional méas conocido a nivel mundial y es un estandar aplicable para
cualquier organizacion o actividad comercial, que desea eliminar los riesgos de seguridad y salud

en el trabajo para sus empleados, visitantes y clientes de manera sistematica.

Procedimientos de trabajo peligrosos, uso inadecuado de la maquinaria, falta de mantenimiento
de equipos, ambiente inseguro y equipo de trabajo apropiado, se encuentran dentro de las

principales causas de los accidentes de trabajo, agrega el IMSS.



El sistema de gestion basado en la normativa OHSAS 18001 permite a la organizacion identificar
y analizar peligros potenciales y valorar los riesgos relacionados, que utilizard como base para

disefiar y planear objetivos y programas para mejorar la seguridad de sus empleados.

Frente al objetivo de la implementacion de un sistema de gestion como OHSAS 18001, dentro de
los aspectos mas significativos podemos encontrar que este tipo de sistemas identifican que los
peligros pueden estar constituidos por instalaciones en mal estado, por el medio ambiente fisico,
las malas condiciones de trabajo, los horarios demasiado largos 0 mal concebidos, los ritmos de
trabajo excesivo y la remuneracion por rendimiento son otras tantas causas de accidentes,
enfermedades o fatiga. A su vez, el tiempo libre que resta y en la calidad de la vida en general,
sino también en la remuneracion, la salud y la seguridad del trabajador. Numerosos factores
contribuyen a la fatiga: el esfuerzo fisico, la falta de pausa o el reposo insuficiente, el ambiente
de trabajo (temperatura, iluminacion, ruido, etc.). TUV Rheinland. (s/f). OHSAS 18.001 Salud y
seguridad ocupacional. Recuperado el 23 de febrero de 2012 en http://www.tuv.com/
ar/ohsas_18001.html

Como lo afirma Knight (2007), un programa eficaz de gestion del riesgo (incluso el laboral)
combina la cultura de la organizacion (principios, valores y comportamientos), sus procesos y
estructuras (p. 9). Debe ser plasmado en un documento genérico de nivel superior qué armonice

con la gestidn estratégica de la organizacion (p, 11).

Por lo anterior, se debe tener en cuenta que todas organizaciones deben articular e integrar dentro
de sus objetivos corporativos al Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo, en
funcidn del desarrollo o la sostenibilidad del negocio. Yendo mas alla, se abre el escenario para
que en el futuro dicha gestion deje de ser una forma de manejo y prevencion de peligros y pueda
convertirse en promotora de bienestar y desarrollo, tanto humano como organizacional.
Alvarado, C. (s/f). Historia de la salud ocupacional. Recuperado el 13 de febrero de 2011 en

http://www.bvsde.paho.org/cursoa_epi/e/lecturas/mod2/articulo4. Pdf.

No obstante, la verdadera GSST comprende mas alla de los alcances técnicos de la salud
ocupacional y administrativos de la OHSAS 18.000: "Implica un convencimiento desde la
direccion de la organizacion en la rentabilidad que implica para ésta la inversién en salud y
seguridad, al tiempo que se cuenta con una dindmica de prevencion que ademas de abordar de

manera dinamica los peligros, actla bajo el principio de la anticipacion al riesgo.” (Arévalo,


http://www.tuv.com/

2010, p. 2). "EI SG-SST es un método légico y por pasos que permite decidir aquello que debe
hacerse, el mejor modo de hacerlo, supervisar los progresos realizados con respecto al logro de
las metas establecidas, evaluar la eficacia de las medidas adoptadas e identificar &mbitos que
deben mejorarse. Puede y debe ser capaz de adaptarse a los cambios operados en la actividad de
la organizacion y a los requisitos legislativos™ (OIT 2011, p. 3). Duque, J. (2006). Diagnostico
inicial de implementacion de OHSAS 18001 en empresas afiliadas a ARP Sura. Ponencia
presentada en el 39 Congreso de seguridad, salud y ambiente del Consejo Colombiano de
Seguridad -memorias complementarias en diapositivas. Recuperado el 25 de febrero de 2012 en
http://www. laseguridad.ws/consejo/consejo/html/memorias/ Memorias_
Complementarias_Congreso_39/archivos/trabajos/gestion/Diagnostico_inicial OHSAS
_18001.pdf

Hoy por hoy se esté trabajando en el nuevo estandar de ISO para la gestion del riesgo, la nueva
norma denominada 1SO 31000:2009, Risk management - Principles and guidelines, de la
International Organization for Standardization (1ISO) tiene como objetivo ayudar a las
organizaciones de todo tipo y tamafio a gestionar el riesgo con efectividad, seguin explicé Kevin
W. Knigh, quien estuvo a cargo del grupo de trabajo de ISO que desarrolld este estandar, “Todas
las organizaciones”, no importa si son grandes o pequefias, se enfrentan a factores internos y
externos que le quitan certeza a la posibilidad de alcanzar sus objetivos, este efecto de falta de
certeza es el “riesgo” y es inherente a todas las actividades. Castro, M. (s/f). El nuevo standard

ISO para la gestion del riesgo. Santiago de Chile: Surlatina contultores. 1-4.

"El éxito en la gestion del riesgo se basa entonces en el desarrollo de una cultura de la
prevencion en la organizacion, donde la prevencion debe ser un valor inherente a la gestion
organizacional en todos los niveles. (Qualinet Surlatina Gestion 2007, p. 37) y se encuentra
enmarcada en la participacion de todos en la empresa, desde donde se toman las decisiones hasta
donde los procesos son ejecutados (Gynella y Gomez: citados en Riesgo y Estrategia, 2009). Es
por ello que "las empresas deben gestionar sus riesgos desde una perspectiva estratégica, tactica
y operativa. Es decir, todos los responsables de la organizacién deben tener métodos de gestion
de riesgos para aplicarlos en su debido nivel de responsabilidad. Los gerentes n el nivel
estratégico, los jefes y supervisores en el tactico y los duefios de proceso en el operativo".
(Qualinet Surlatina Gestion 2007, p. 37).


http://www/

El SG-SST no puede funcionar debidamente sin la existencia de un dialogo social eficaz, ya sea
en el contexto de comités paritarios de seguridad o salud, o de otros mecanismos como los
convenios colectivos. Se deberia brindar a los trabajadores y sus representantes la oportunidad de
tomar parte plenamente, a traves de la participacion y de consulta directas, en la gestion de la
SST en la organizacion. Un sistema sélo es eficaz cuando se asigna a todas las partes interesadas

responsabilidades definidas en la aplicacion del mismo.

Un principio esencial del SG-SST es el establecimiento de una responsabilidad a lo largo de la
estructura jerarquica de gestion, incluida la participacion significativa de todos los trabajadores

en todos los niveles de la organizacidn, y con responsabilidades definidas en materia de SST.

Se ha demostrado en reiteradas ocasiones que la aplicacion de la SST, e incluso mas, del SGSST,
solo puede tener éxito cuando todas las partes interesadas participan plenamente en esta
aplicacion mediante el didlogo y la cooperacion. En el caso del SG-SST, un sistema dirigido
Unicamente por el personal directivo sin la aportacion de los trabajadores en los niveles mas
bajos de la jerarquia esta abocado a desorientarse y a fracasar. En algunos estudios se indica una
asociacion entre unas tasas mas bajas de horas de trabajo perdidas por lesiones y la presencia de

comités paritarios de SST y la participacion de los sindicatos en la organizacion.

En otros estudios se indica que las disposiciones participativas en el lugar de trabajo conducen a
unas practicas en relacion con el SG-SST que se traducen en unos mejores resultados en materia
de SST, y esto sucede mas aun en el caso de los lugares de trabajo sindicados. Organizacion

Internacional de Trabajo. (2011). Sistema de gestion de la SST: una herramienta para la mejora continua.

Ginebra: Autor.

Segun las disposiciones del decreto 1072 de 2015, en su articulo 2.2.4.6.8 item 2 — 2.2.4.6.12
item 2, en donde se enmarcan las responsabilidades de la alta direccidn, entre las principales,

podemos encontrar:

“Garantizar la consulta y participacion de los trabajadores en la identificacién de los peligros y
control de los riesgos, asi como la participacion a través del COPASST, Comité de Emergencias
(COE) y Comité de Convivencia Laboral (CCL)”

“Evaluar por lo menos una vez al aiio la gestion de la seguridad y salud en el trabajo”.

De igual manera también se definen las responsabilidades del equipo de implementacion del



Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, en donde se evidencia claramente dentro
de sus principales responsabilidades:

“Promover la participacion de todos los miembros de la empresa en la implementacion del SG-
SST”.

“Coordinar con los jefes de las areas, la elaboracion y actualizacion de la matriz de
identificacion de peligros, evaluacion y valoracion de riesgos y hacer la priorizacion para
focalizar la intervencion”

“Validar o construir con los jefes de las areas los planes de accion y hacer seguimiento a su
cumplimiento .

“Promover la comprension de la politica en todos los niveles de la organizacidon ” Ministerio de
Trabajo (2015) Decreto 1072

Dado el contexto anterior, podemos inferir que la participacion tanto del personal como de las
directivas de una organizacién es fundamental para que la implementacién del SG-SST sea todo
un éxito, ademas de ello para que se mantenga en el tiempo y otorgue un valor para la
organizacion.

Nitin Nohria y William Joice en un articulo publicado en el HBR* (Julio 2003), resumen
aquellas practicas que se pueden considerar fundamentales para la buena gestion, englobandolas
en cuatro conceptos: Nohria, Nitin. What Really Works. Harvard Business Review. Julio 2003. Boston.
Pg 42.

Estrategia: Relacionada con la construccion de proposiciones de valor alrededor del cliente, la
calibracion del esfuerzo en funcion de los cambios del entorno, la comunicacion de las
aspiraciones del negocio y la conservacion del enfoque.

Ejecucion: Referida a la entrega de productos y servicios que cumplan consistentemente con las
expectativas de los clientes y consumidores, la toma de decisiones oportuna, eliminar
constantemente cualquier forma de desperdicio y propiciar la mejora de la productividad.
Cultura: Que se compone de la inspiracion de quienes nos siguen, para que hagan las cosas
mejor por medio del facultamiento del personal para ejecutar toma de decisiones acertadas y
oportunas, la recompensa de los logros, crear retos y fortalecer y promover los valores de la

empresa.



Estructura: Que busca simplificar y hacer el trabajo facil de llevar, promover la cooperacion,
colocar a la mejor gente en el frente de accion y disefiar sistemas para aprender y compartir el
conocimiento.

Estos cuatro aspectos representan la evolucion de los conceptos tradicionales asociados al ciclo
de administrar, y muestran como el trabajo de gestionar debe considerar dimensiones mas alla

del simple logro de resultados.

De la misma manera como se plantea este modelo, Larry Bossidi y Ram Charam, en su libro
Execution (2002), precisan sus argumentos alrededor del concepto de ejecutar como fundamento
de la gerencia, sefialando como la ejecucidn es una disciplina que se convierte en el mayor
trabajo del lider y que debe considerarse como el elemento central de la cultura de cualquier
organizacion. Para instrumentar su propuesta, estos autores sefialan que las principales

cualidades que componen los bloques de la ejecucion son:

. Conocer el negocio y a las personas involucradas.
. Ser realistas e insistir en ello.

. Establecer metas claras y priorizarlas

. Seguimiento del desempefio.

. Recompensa.

. Expandir las capacidades.

. Conocer sus limitaciones.

Bossidy, Larry y Charam, Ram. Execution. Crow Business, New York, Usa.

El trabajo de gerenciar, como sindénimo de gestion, no puede realizarse productivamente si se
define el espacio de actuacién de forma estéatica y aislada del resto de los elementos que

componen esa unidad llamada empresa, lo cual es evidente en la lista anterior.

Finalmente, este trabajo puede compararse como el del director de orquesta que establece el
ritmo, los tiempos y marca la intervencion de cada instrumento, pero nunca toca uno. Es crear la
imagen de un resultado y producirlo, logrando consolidar un estilo caracteristico que forma parte

del ADN de la empresa y que la hace mejor que sus competidores. Magreta, Joan. What



Management is. Free Press. New York. 2002 & Lozano, C. (2006, enero 12). ;Qué es Gestion?

Recuperado el 29 de abril de 2010 en http://www.entorno empresarial.com/

Segln Garrido. L. Andrea (Coordinadora Sistema de Gestion Integral CMD SIPLAS), en su
articulo “Cinco (5) factores que garantizan una adecuada implementacion del SG-SST” indica
como primer factor el Compromiso Gerencial; “(...) El éxito o fracaso de un Sistema de
Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo depende del compromiso real que demuestre la
Gerencia y/o Alta Direccion de las empresas para su implementacion, el cual no se basa

Unicamente en buenas intenciones o documentar politicas.

Se trata realmente de entender la importancia que representa la prevencion de accidentes y
enfermedades laborales en la organizacion, asumiendo las funciones y responsabilidades que le
competen a la Alta Direccion, incluyendo la asignacién de recursos necesarios, su activa
participacion en cada una de las fases del sistema, la aceptacion de cambios y ejercer liderazgo
como ejemplo para motivar la participacion de todo el personal de la empresa en este proceso.

Adicionalmente, los lideres que asumen el direccionamiento del SG-SST cumplen un papel
fundamental en fomentar la toma de conciencia para aquellos Gerentes que desconocen la
importancia de lo que representa este proceso sistematico basado en la mejora continua,
abarcando desde el cumplimiento legal hasta la rentabilidad que puede lograrse con la gestion
integral de riesgos y promocién de la salud, particularmente al disminuir costos por ausentismo,
rotacion del personal y garantizando altos indices de motivacion y productividad de los

trabajadores.(...)”
Y 2. Participacion de todo el personal de la organizacion

Lograr la implementacion de un SG-SST implica un compromiso no solo de la Alta Direccion
sino de todos los miembros de la organizacion. Para esto, los lideres de cada proceso cumplen
una funcién importante en fomentar la toma de conciencia del personal bajo su control, para
alcanzar los objetivos mediante el cumplimiento de sus funciones y responsabilidades. Garrido
L. Andrea C. Revista E&L.” Cinco (5) Factores que garantizan una adecuada implementacion

del SG-SST”


http://www.entorno/

Olatz (2012) indica que “(...) El liderazgo, compromiso y la implicacion de la alta direccion son
esenciales para la implementacion, el desarrollo y el mantenimiento de un sistema de gestion

efectivo y eficiente para lograr los beneficios de la organizacion y de todas las partes interesadas.

La direccion no solamente aporta los recursos necesarios para el sistema, es necesario que
predique con el ejemplo. El personal de la organizacion se compromete con sus lideres tanto

como éstos demuestren, con el ejemplo, hacia donde se dirige la organizacion.

Ellos deberian ser las personas que creen y mantengan el ambiente interno, en el cual el personal

pueda llegar a involucrarse totalmente en el logro de los objetivos de la organizacion”.

Debemos tener en cuenta y darle la importancia requerida a la alta direccion, ya que efecto del

liderazgo en la efectividad del sistema de gestion es imprescindible.

Por tanto, sin la adecuada participacion y compromiso de la alta direccion no se podra lograr la
implantacion de un Sistema de Gestion efectivo. La capacidad de liderar a la empresa, las
principales acciones a tomar, el apoyo incondicional que se debe brindar y la actitud de la
direccion sin duda pueden definir el éxito en la organizacion, puesto que el personal se
compromete con sus lideres tanto como éstos demuestren, con su actitud, hacia donde se dirige la

empresa.

Debemos percatarnos de la poderosa herramienta que supone un sistema de gestion y la
importancia que puede tener en su implementacion la alta direccion. Pues es indudable que la
alta direccion al asumir su responsabilidad impactara positivamente en la efectividad del sistema
de gestion de la calidad de la organizacion. (...)” Ripoll U. Olatz (2012). Escuela de Organizacion

Industrial. “La Alta Direccion: parte fundamental en los Sistemas de Gestion”

En suma, es necesario un liderazgo en la organizacion que estimule a los trabajadores a participar
activamente en las decisiones que les afecten y en la mejora de los procesos y tareas en que
intervienen. La participacion de los trabajadores debe ser un proceso en el que organizacion y
trabajadores dialogan, escuchan sus respectivas inquietudes, dan muestra de confianza y respeto
mutuos, debaten cuestiones, adoptan decisiones conjuntamente, recaban y comparten puntos de

vista e informacion.



Para que estos sistemas sean efectivos, deben estar documentados y ser comprendidos por todos
los empleados. Deben tener un alto grado de visibilidad en la organizacion. Estos programas

deben ir dirigidos a la prevencién de accidentes y no al castigo tras los accidentes ocurridos.

Asimismo, se requiere un alto apoyo organizacional, de modo que los trabajadores perciban que
sus contribuciones a la seguridad son valoradas por la organizacion. Los participantes han de
comprender que el programa de incentivos es disefiado para llevarlo a cabo y han de entender
cdémo seran medidas y valoradas sus actuaciones y sus comportamientos. Intedya (International
Dynamic Advisors).” Participacion de los trabajadores, elemento esencial de la Gestion de la Seguridad y
Salud en el Trabajo”. Fuente: gestionacalidad.blogspot.com.es

CAPITULO 3: METODOLOGIA GENERAL

3.1. Método de la investigacion

Basado en la pregunta de investigacion formulada; ¢Es posible aumentar el compromiso de la
alta direccion y de los colaboradores frente a la implementacion del Sistema de Seguridad y
Salud en el Trabajo? ¢La gestion de conocimiento, podria ser un factor determinante para lograr
aumentar ese compromiso?, por tanto, se aplicara una metodologia de tipo Mixta, es decir, el
enfoque metodoldgico usado seré de tipo cuali-cuantitativo para poder obtener informacién
precisa que permita determinar en primera medida, el grado de compromiso de la alta direccion y
de los colaboradores frente a la implementacion del SG-SST, ademas establecer dicho
compromiso puede ser facultativo para implementar un SG- SST de manera efectiva y por
altimo, analizar si la Gestion de Conocimiento podra ser un factor determinando para coadyuvar
en la busqueda y aumento de ese compromiso tanto de las directivas como del personal
vinculado en C & M Consultores S.A. Este trabajo tendra una combinacion de dos tipos de
investigacion, que segun Ouellet (20014, p. 113 y 114) mencionado por Pérez — Uribe (2012, p.
43) se clasifica en causal-comparativa y descriptiva. Es causal comparativa porque busca
establecer una relacién de causa — efecto a partir de variables naturales manejadas por la empresa
estudiada, sin pasar por la manipulacion directa del investigador. Es descriptiva, porque

representa de manera clara y sistematica el material y el fenomeno estudiado.



3.2 Poblaciéon y Muestra

3.2.1 Poblacion
La poblacion que aborda el proyecto de investigacion la conforman los colaboradores y los
directivos de C & M Consultores S.A. en su totalidad la poblacion que conforma el personal
vinculado en la compafiia es de 130 entre personal Administrativo y de campo.

3.2.2 Muestra
Para la realizacion del analisis se tomara una muestra de 116 colaboradores vigentes en la
organizacion vinculados en las diferentes areas funcionales, asi como en los proyectos en
ejecucién de la compafiia C & M Consultores S.A, el calculo de la misma se determiné a través
utilizacion de la formula de “Feedback Networks”, indicando que la muestra adecuada para
realizar el andlisis era de un total de 116 personas con un porcentaje de confianza del 95%,
siendo este resultado idoneo para presentar informacion veridica y representativa de la encuesta

practicada a los colaboradores y directivos de la compaiiia.

El célculo del tamafio de la muestra es uno de los aspectos a concretar en las fases previas de la
investigacion y determina el grado de credibilidad que concederemos a los resultados obtenidos.

Una férmula muy extendida que orienta sobre el calculo del tamafio de la muestra para datos

globales es la siguiente:

k”l*p*q*w

(875" (N-1))+k"**p*q

ILUSTRACION 1-FORMULA CALCULO MUESTRA

Los valores k més utilizados y sus niveles de confianza son:

La extension del uso de Internet y la comodidad que proporciona, tanto para el encuestador como

para el encuestado, hacen que este método sea muy atractivo.
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ILUSTRACION 2-NIVELES DE CONFIANZA

116 | es el tamario de la muestra

ILUSTRACION 3- RESULTADOS TAMANO MUESTRA

Nota de Fuente: Adaptado de Feedback Networks:

https://www.feedbacknetworks.com/cas/experiencia/sol-prequntar-calcular.html

La muestra es estratificada porque la poblacién esta dividida en dos grupos, en este caso sera los
directivos y por otro lado los colaboradores de la organizacion, de esta manera se prevé conocer

los puntos de vista desde distintas perspectivas.

El tipo de muestreo es probalistico porque todos tienen la misma posibilidad de ser elegidas y asi

tenemos mas posibilidades de obtener mas informacion.

Es pertinente en el marco del proyecto teniendo en cuenta que la recopilacion de la informacién
es adecuada para poder hacer un anélisis y determinar la solucion ante esta problematica.

3.3 Fuentes de informacion
Para la recoleccion de datos primarios de la investigacion cientifica se procede a la realizacion de

encuestas o entrevistas a los colaboradores y directivos de la compariia C & M Consultores S.A.

Encuesta: Constituye el término medio entre la observacion y la experimentacion. En ella se
pueden registrar situaciones que pueden ser observadas y en ausencia de poder recrear un

experimento se cuestiona a la persona participante sobre ello. Por ello, se dice que la encuesta es


https://www.feedbacknetworks.com/cas/experiencia/sol-preguntar-calcular.html

un método descriptivo con el que se pueden detectar ideas, necesidades, preferencias, habitos de
uso, etc.

La encuesta la define el Profesor Garcia Fernando como “una investigacion realizada sobre una
muestra de sujetos representativa de un colectivo mas amplio, utilizando procedimientos
estandarizados de interrogacion con el fin de obtener mediciones cuantitativas de una gran
variedad de caracteristicas objetivas y subjetivas de la poblacion”. Aplicar una encuesta a una
muestra representativa de la poblacién es con el &nimo de obtener resultados que luego puedan
ser trasladados al conjunto de la poblacion.

3.4 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
Para el desarrollo de este trabajo fue necesario utilizar herramientas que permiten recolectar el
mayor nimero de informacidn necesaria, con el fin de obtener un conocimiento mas amplio de la
realidad. Como técnica empleada para la recoleccion se realizd una encuesta en Excel aplicada a
116 colaboradores y 5 directivos de la compafiia.
Como instrumento de recoleccion de datos se utilizé un cuestionario de preguntas con varias
opciones de respuesta con el fin de poder tabular la informacion y analizar cada una de sus
variables. Ademas, se realiz6 una encuesta en linea segun sea su condicion; es decir, como
Directivo o como Colaborador de la compafiia.
Prueba de la aplicacién de la encuesta:
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ILUSTRACION 4-PRUEBA APLICACION ENCUESTA



CAPITULO 4: RESULTADOS
4.1. Presentacion de Resultados

4.1.1 Encuesta aplicada a directivos
1. Género

Género:

3

GRAFICO 1- GENERO DIRECTIVOS

2. Informacién demografica

Grupo de trabajo al que pertenece: Tipo de contrato: Dependencia/ Area de trabajo:
Administrativo Indefinido Direccion General

Administrativo Indefinido Direccion Administrativa
Administrativo Indefinido Direccién Financiera
Administrativo Indefinido Gerencia de Talento Humano
Administrativo Indefinido Direccion de Gestion de Proyectos
TABLA 1-

INFORMACION DEMOGRAFICA

3. Las directivas de la empresa, ;Como participan en la implementacion del SG-SST?

0 0,5 1 15 2 25 3 35

Revision de la direccion, planeacion de actividades con
trabajadores

H Total 2 3

Designacion de trabajadores

GRAFICO 2- PARTICIPACION DIRECTIVAS



4. ¢Asume actividades diarias del SG- SST de la compafiia?

Gerencia de Talento Humano
Direccién General
Direccion Financiera

Direccion de Gestion de Proyectos

Direccidn Administrativa
0 0,2 0,4 0,6 0,8 1 1,2
Diraccion DII"BCFIDI'I de Direccion . .. Gerencia de
L . Gestion de . . Direccion General
Administrativa Financiera Talento Humano
Proyectos

mS5l 1
ENO 1 1 1 1

GRAFICO 3- ACTIVIDADES SG-SST

5. ¢Con qué frecuencia participa de las actividades de SST, programadas en la

compafia? 12
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Dereccion Direccion de Direccion Direccion Gerenaia de
Administrativa Gastdn de Financiera General Talento Humano
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GRAFICO 4-FRECUENCIA ACTIVIDADES SG-SST
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6. ¢Revisa que se estén cumpliendo debidamente los roles del SG-SST?

SIEMPRE

® Gerencia de Talento Humano

Direccion General

CASI NUNCA 2 3 -
Direccion Fnanciera
® Direccion de Gestion de Proyectos
® Direccion Administrativa
ALGUNAS VECES |
| | — g
| 1
0 0.2 0,4 0,6 0.8 1 1,2

GRAFICO 5- CUMPLIMIENTO ROLES

7. ¢Con que frecuencia considera que deberia saber sobre las actividades que se

realizan para el SG-SST?

Revision por la direccion

Gerencia de Talento Humano

Direccion General W Sem

Di ion B Mensua
Direccion Ainanciera [ B Mensual

® Diario
Direccion de Gestion de Proyectos

Anual

Direccion Administrativa

GRAFICO 6- FRECUENCIA ACTIVIDADES

8. ¢Considera que es importante hacer participe a todos trabajadores de las
actividades del SG.-SST?

)4 0,6 038 i 1,2
100% oy < [ - -3
..\ ,'
905 \ ,/
\ /
B0 \ /
\ /
/
705 J
/
605 \ /
p I ;
A0P% \ —c
/
(P / A v
/ e Algunas Ve
o 4
/
109 /
'
n Y . A
v - o~ -
1 W I11¢ i U Diraccio Dereccs Gerancia de
Admimnistrativa 1 ( Financiet Genera Talent

GRAFICO 7- IMPORTANCIA PARTICIPACION TRABAJADORES



9. ¢Los recursos asignados por la empresa para el desarrollo de la Seguridad y Salud

en el Trabajo, son suficientes?

0,9
0,8
0,7
0,6
0,5
0,4
0,3
0,2
0,1

Total

GRAFICO 8- RECURSOS ASIGNADOS

M Algunas Veces - Gerencia de Talento
Humano

B S| - Direccion Administrativa

m S| - Direccion Financiera

1 S| - Direccion General

B Si - Direccidn de Gestién de
Proyectos

10. ¢ Considera que es necesario participar activamente en la implementacion del SG.-

SST?

mS| mAlgunasveces

GRAFICO 9- PARTICIPACION



11. ;Considera que es necesario que todos los colaboradores reciban capacitacion en
SST por parte de la empresa?

Necesidad de capacitacion

Solo los que astan
involucrados en SST.
m S
B NO
i Solo los que estan involucrados en S5T. ‘

GRAFICO 10- NECESIDAD CAPACITACION

12. ¢ Estaria dispuesto a otorgar algun tipo de incentivo ya sea monetario o de otra
indole para aumentar la participacion de sus trabajadores a ser parte del SG.SST?

-
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& Direccion Administrativa 1
®m Direccidn de Gestion de Proyectos 1
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u Direccion General 1
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GRAFICO 11- INCENTIVOS



13. ¢ Cree que los trabajadores cuentan con espacios y herramientas de participacion

suficientes para la implementacion del SG-SST?

GRAFICO 12 - HERRAMIENTAS Y ESPACIOS DE PARTICIPACION

4.1.2 Encuesta aplicada al personal
1. Edady Género

Edad Género
5:4%
g 10%‘\
26

m]7-26afos ®27-36aifios * 37 -46 ados

47 - 56 afios ® 57 -66 anos = Masculing = Femenino

GRAFICO 13- EDAD TRABAJADORES



GRAFICO 14- GENERO TRABAJADORES
La muestra poblacional que realizé la encuesta fue un total de 116 colaboradores de la compafiia,
de los cuales la participacion mas activa estuvo entre los 27 y 36 afios con un 47% y entre los 37

y 46 afios con un 22%, abarcando un 69% de la poblacion total.

El grado de participacion de los hombres en la encuesta fue en un 16% superior a la participacion

de las mujeres con una diferencia de 36 colaboradores.

2. Tipo de vinculo en la organizacion y nivel de participacion

Tipo de vinculo

35 30

m Total

Campo
Campo

——
OWBM O WKLo
A\ dministrative . o
(A':"npﬂ - L‘:
. :f
Campo I

Administrative
Administrativo

Administrativo

Indefinido Obra o labor Prestacion de servicios Termino fijo

GRAFICO 15- TIPO DE VINCULO

El 62% (72 colaboradores) del personal que particip6 en la encuesta tiene un vinculo laboral con
la compafiia segun su tipo de contrato y el 35% (25 colaboradores) realiza sus actividades en
campo. El 38% (44 colaboradores) restante tiene una vinculacion por prestacion de servicios y

sus actividades se realizan en un total igual en actividades de campo y administrativas.



3. ¢Conoce las politicas del SG-SST? ¢ Comprende la importancia del SG- SST de la

compaiiia?

Politicas e importancia del SG - SST

100

aS] mNO

GRAFICO 16- POLITICAS E IMPORTANCIA SG-SST

El 52% (60 colaboradores) de la poblacion encuestada manifiesta que tiene conocimiento de las
politicas del sistema de Gestion de Seguridad y Salud del Trabajo, de igual manera el 68%
manifiesta que no comprende la importancia de dichas politicas. En total el 84% de los
colaboradores no entiende la importancia que tienen las politicas del Sistema de Gestion de

Seguridad y Salud en el Trabajo.

4. ¢Recibe capacitacion en SST por parte de la empresa? ¢Por qué medio se entero6 de
la existencia del SG-SST?

El 90% (104 colaboradores) del personal encuestado no ha recibido capacitacion por parte de la
compafiia por lo que su conocimiento acerca del funcionamiento del SG — SST es casi nulo y no
existe apropiacion del mismo. EI 40% (46 colaboradores) ha conocido acerca de la funcionalidad
del sistema por su propia cuenta, el 33% (38 colaboradores) no tienen conocimiento del SG —
SST y el 27% restante (32 colaboradores) manifiesta que se ha enterado de la existencia del SG —

SST por la empresa.



Capacitacion por parte de la
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GRAFICO 17- CAPACITACION

CONOCIMIENTO DEL SG - SST
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GRAFICO 18- CONOCIMIENTO DEL SG-SST

Los directivos de la compafiia deben hacer participe a su personal en las actividades,
retroalimentando a los mismos de la razon de ser de dichas actividades. EI 89% del personal que
respondid la encuesta indica que la direccion no los hace participes de las actividades del SG-

SST y consideran que deberian ser participes diaria y semanalmente.



5. ¢Laalta direccion lo hace participe de las actividades del SG -SST?
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GRAFICO 19 -PARTICIPACION DE LOS TRABAJADORES SG-SST

6. ¢Le interesaria ser parte del equipo que integra el SG-SST?
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GRAFICO 20- INTERES TRABAJADORES EN SG-SST

El 50% (58 colaboradores) manifiestan que no les interesa hacer parte del SG — SST frente a un
25% (29 colaboradores) que le interesaria pertenecer a dicho sistema.



7. ¢Siente que ser parte del SG-SST, le traera trabajo adicional? ¢ Cree usted que la

compaiiia le otorgaria mayor salario por ser parte del SG-SST?

Para las personas encuestadas en un 100% ser parte del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud
en el trabajo les obligaria a tener una mayor carga laboral, por lo que solo a través de un
incentivo por parte de la gerencia el 24% (29 colaboradores) participaria activamente en el
Sistema de Gestion. Adicionalmente el 98% considera que la compariia no mejoraria su salario si

participaran en dicho sistema por lo que no es de su interés ser participes del mismo.

4.2. Analisis de datos

4.2.1 Analisis de resultados la encuesta aplicada a directivos

1. Género

Se pudo evidenciar que de los 5 miembros que componen los directivos de la compafiia C & M

Consultores S.A., 3 de ellos pertenecen al género masculino y 2 al femenino.
2. Informacion demogréfica

El area o grupo de trabajo al que pertenecen todos los directivos de la compafiia son
Administrativo y su tipo de contrato es a término indefinido, con ello, se puede concluir que
ningun directivo hace parte del personal en campo de la compafiia son personal directo que

labora en las instalaciones principales de la organizacion.
3. Las directivas de la empresa, ¢ COmo participan en la implementacion del SG-SST?

En la gréafica podemos inferir que un 20% (2) de las directivas de la organizacion consideran que
su participacion en la implementacion del SG-SST, debe hacerse a través de la asignacion a sus
trabajadores, mientras que el 80% (3) restante cree que su participacién es basada en la revision
por la direccion y en la planeacion de las actividades con los trabajadores, se debe considerar que
asi se considere que una minoria de este grupo considera que la participacion es netamente de los
trabajadores, es una cifra preocupante teniendo en cuenta que todas las directivas deben estar

alineadas en un mismo objetivo, por tanto, se debe contar con un 100% de participacién por parte



de los directivos en la implementacion del SG-SST, para que este genere el valor esperado por la
compariia y cada uno de sus miembros muestre el interés adecuado por la obtencion de los

resultados organizacionales.

4. ¢Asume actividades diarias del SG- SST de la compafia?

Podemos observar que Unicamente la Direccion Administrativa es quién realmente asume
actividades diarias del SG- SST, existe una notable preocupacion pues la poca interaccion con el
Sistema hace que se pierda el hilo conductor del mismo, asi mismo, su interés por que se

cumplan a cabalidad las disposiciones del Sistema.
5. ¢Con qué frecuencia participa de las actividades de SST, programadas en la compafiia?

Podemos observar discrepancia en el nivel de frecuencia en la participacion de las actividades
del SG-SST en cada uno de los directivos, vemos que tal y como se evidenci6 en el apartado
anterior, la Direccion Administrativa asume actividades diarias del sistema, mientras que la
Direccion de Gestion de Proyectos y la Financiera tiene un nivel de participacion mensual, asi
mismo, la Gerencia de Talento Humano genera semanalmente actividades para el SG-SST y por
ultimo, la Direccion Genera asume actividades de manera anual, por lo anterior, podemos inferir
que no existe el mismo interés en el éxito del SG-SST, si bien, por las diferentes ocupaciones y
roles que ocupa cada directivo de la organizacion, en muchos de los casos, el SG.-SST, no
demanda que se ejecuten actividades diarias, si es importante como minimo que exista una
mayor participacion ya sea de manera semanal 0 como maximo mensual, de esa manera los
directivos garantizan que el SG-SST, esté aplicando un adecuado ciclo P.H.VA y se estén

controlando de manera oportuna todos aquellos riesgos que pueden afectar el Sistema.
6. ¢Revisa que se estéen cumpliendo debidamente los roles del SG-SST?

Observamos un mayor control por parte de la Direccion Administrativa y de la Gerencia de
Talento Humano, pues ellos siempre revisan que se estén cumpliendo debidamente los roles del
SG-SST, mientras que al Direccion Financiera casi nunca lo hace y la Direccion de Gestion de
Proyectos y General, algunas veces lo realizan, esto genera una dependencia hacia 2 directivos,

los Unicos que siempre estan al tanto del cumplimiento, esa situacion es preocupante pues en



caso de existir ausencia de cualquiera de los dos directivos simplemente el SG-SST, se quedaria

sin recibir un adecuado control.

7. ¢Con gue frecuencia considera que deberia saber sobre las actividades que se realizan
parael SG-SST?

Seguimos evidencia que quiénes tienen el control frente al SG-SST, son la Direccion
Administrativa y la Gerencia de Talento Humano, ellos indican que la frecuencia que deberia
saber sobre las actividades que se realizan para el SG-SST deberian ser diario y semanal
respectivamente, en contra posicion de Direccion de Gestion de Proyectos y la Financiera,
indican que deberia realizar de manera mensual y la Direccion General de manera anual, tal y
como se indica en el apartado anterior, es imposible que un SG-SST, funcione revisando
actividades de manera anual, pues no existe un control oportuno y eficaz que permita ahondar en
cada actividad, mientras que si se ejerce un control ya sea semanal 0 como méaximo mensual, el

SG-SST, se llevaria de manera exitosa, permitiendo actuar a tiempo.

8. ¢Considera que es importante hacer participe a todos trabajadores de las actividades
del SG.-SST?

La direccion General y la Gerencia de Talento Humano consideran que a veces es importante
hacer participe a todos trabajadores de las actividades del SG.-SST, mientras que la Direccién
Financiera indica que no es importante, en contraposicién se encuentran la Direccion
Administrativa que indica que si lo es, lo que es evidente que se deben tomar medidas para que
todas las directivas de la organizacion comprendan que si es importante hacer participe a todos y
cada uno de los actores que hacen parte de la compafiia, no solamente para trabajadores

vinculados con la misma, sino para contratistas, clientes, proveedores, entre otros.

9. ¢Los recursos asignados por la empresa para el desarrollo de la Seguridad y Salud en el

Trabajo, son suficientes?

Vemos que un 90% de los directivos encuentran pertinente los recursos asignados, mientras que
un 10% reflejado en la Gerencia de Talento Humano, indica que algunas veces los recursos son

los adecuados, si bien, se puede considerar que quién tiene mayor control sobre el sistema es



quién realmente determina si sus recursos estan siendo los mejores o si definitivamente no, por
tanto, seria la Gerencia de Talento Humano, quién hace valida esta observacion y se tendria que

volver a evaluar si los recursos para cada actividad realmente son los adecuados.
10. ¢Considera que es necesario participar activamente en la implementacion del SG.-SST?

Un 80% de los directivos indicd que si es netamente necesario participar activamente en la
implementacion del SG.-SST, mientras que un 20% indica que debe hacerse “Algunas Veces”,
se debe evaluar a fondo esta premisa, pues si bien, los directivos no demuestran tener un alto
nivel de participacion, es una cifra positiva teniendo en cuenta que en planes de mejora se podria
presentar esta respuesta para que antepongan la misma frente a otras preguntas en donde su
respuesta es totalmente opuesta y de esta manera puedan analizar y concluir que efectivamente es

necesaria la participacion activa en el SG.SST.

11. ¢ Considera que es necesario que todos los colaboradores reciban capacitacion en SST

por parte de la empresa?

Como resultado, podemos observar que 3 de los directivos, indica s6lo es necesario para los que
estan involucrados en SG-SST, mientras que Direccidn de Gestion de Proyectos indica que no es
necesario y la Direccién Administrativa indica que si es necesario, dado lo anterior, podemos
concluir que la compafiia le falta mayor direccionamiento y conocimiento de la norma, es dicho
aspecto, es relevante que todos los trabajadores estén alineados con el SG-SST y se hagan

participes de sus ejecucion y control.

12. ¢ Estaria dispuesto a otorgar algun tipo de incentivo ya sea monetario o de otra indole
para aumentar la participacion de sus trabajadores a ser parte del SG.SST?

La mayoria de los directivos de la compafiia si esta en disposicion de otorgar un incentivo, lo que
resulta positivo, pues en planes de accion frente al proceso de participacion de todo el personal,
se pueden otorgar incentivos que generen valor y aumenten la motivacion del personal, para ser
100% participes de las actividades del SG-.SST, haciendo que se sientan mas comprometidos

con el cumplimiento de los objetivos.



13. ¢ Cree que los trabajadores cuentan con espacios y herramientas de participacion

suficientes para la implementacion del SG-SST?

La Direccion General, Financiera y de Gestion de Proyectos considera que si cuentan con
espacios y herramientas de participacion suficientes para la implementacion del SG-SST,
mientras que la Direccion Administrativa y de Talento Humano, indican que “Casi siempre” los
hay, en contraposicion de lo que hemos visto en apartados anteriores y teniendo en cuenta que
estos ultimos actores son quiénes realmente tienen la participacion adecuada en el sistema, se
podria decir que tienen mayor criterio Direccion Administrativa y de Talento Humano para
indicar si lo es por el nivel de participacion que tienen los mismos frente al sistema, por tanto, se
debe trabajar por que la compafiia abra nuevos espacios de interaccion y participacion,
facilitando herramientas y medios para poder llevar a cabo la ejecucion de dicha actividad de

manera adecuada.

4.2.2 Anélisis de resultados la encuesta aplicada a colaboradores

Podemos inferir que, de la encuesta aplicada a los 116 colaboradores, en primer lugar, se nota la
escaza participacion del personal en las actividades del SG-SST, un 84% de la poblacién no
comprende su importancia, cifra que es bastante preocupante al denotar, que este sistema tiene
como objetivo velar por la seguridad y la salud de los trabajadores, son ellos la fuente y la razén
de ser de su existencia y que los mismos no comprendan su importancia, da a entender que la
organizacion no ha hecho una buena gestion de comunicacion y divulgacion tal y como lo exige
el sistema; ahora bien, se debe contemplar que la organizacién tiene un muy bajo porcentaje de
capacitacion frente a estos temas, especialmente con el personal en campo, apenas un 27% (32
colaboradores) manifiesta que se ha enterado de la existencia del SG — SST por la empresa, otro
aspecto de gran relevancia que el 89% del personal que respondid la encuesta indica que la
direccion no los hace participes de las actividades del SG- SST y consideran que deberian ser
participes diaria y semanalmente, cuando los trabajadores se sienten excluidos no se sienten con
el compromiso de aportar y generar valor al sistema; por Gltimo pero no menos importante se
pudo constatar que al personal no le interesa ser participe de las actividades del SG-SST, por
cuanto les representa una carga laboral adicional y sienten que la compafiia no aumentaria sus

ingresos por ser parte del mismo, haciendo que un nivel muy bajo (24%) de trabajadores sean los



que se sientan motivados por ser parte del sistema, cifra altamente preocupante teniendo en

cuenta que el sistema funciona eficazmente cuando incluye a todos los actores del mismo.

CAPITULO 5: CONCLUSIONES

5.1 Resumen de Hallazgos

Una vez analizados los resultados de las encuestas aplicadas, se encontr6é que C & M Consultores
S.A. presenta una alta falencia en la integracion del personal para la implementacion de su
sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, haciendo que el mismo sélo se vean
involucrados apenas una escaza poblacion de la totalidad vinculada en la organizacion, dentro de

sus principales falencias se destacan las siguientes:

+ El compromiso de las directivas de la direccion en la implementacion del SG-SST, no es
el adecuado para ejercer eficazmente su funcion dentro del sistema, asi mismo, su
participacion esta en un nivel medio, pues pudimos observar que la Direccion
Administrativa y la Gerencia de Talento Humano, son los que han mostrado mayor
participacion en el SG-SST, que hace mas dificil la toma de decisiones y la integracién
frente a las actividades del sistema.

+ Nivel bajo en la frecuencia de participacion de todas las directivas en la implementacién
del SG-SST.

+ No todas las directivas estan interesadas en que se estén ejerciendo debidamente los roles
del SG-SST.

+ No existe un alto grado de empoderamiento de las actividades del SG-SST, tanto por
parte de la alta direccién como por parte de los colaboradores.

+ El plan de capacitacion en Seguridad y Salud en el Trabajo de la empresa no involucra a
todos los colaboradores, pormenorizando este a una pequefia poblacion.

+ Bajo nivel de motivacion de los trabajadores para la ejecucion de las actividades propias
del SG-SST.



+ Se debe hacer revision de los recursos, herramientas y espacios de participacion tanto las
otorgadas por la compafiia para la implementacion del SG-SST, pues se pudo evidenciar
que no estan siendo las suficientes para propiciar mayor interés por parte de los
colaboradores y asi mismo, que generen mayor integracion de todo el personal en
general.

+ Un aspecto positivo, es que la mayoria de directivas esta en disposicién de otorgar
incentivos a los trabajadores para aumentar su nivel de participacion en el SG-SST.

+ Los colaboradores manifiestan no conocer a fondo el SG-SST, asi mismo, desconocen su

importancia y restan relevancia a las actividades que se realizan para su ejecucion.

5.2 Recomendaciones

Frente a los hallazgos encontrados y dado el objetivo de una adecuada implementacién del
Sistema de Gestion en Seguridad y Salud en el Trabajo, ademas de ello, que la norma (Decreto
1072 de 2015) contempla de manera indispensable el cumplimiento de todos los requisitos

aplicables a la organizacion, por lo tanto, se deben seguir las siguientes recomendaciones:

+ Fortalecer el compromiso de la direccion partiendo de los objetivos de la implementacion
del sistema, comprendiendo su funcionalidad e importancia.

+ Aumentar la frecuencia en la participacion de todas las directivas incluyendo dentro de su
cronograma de actividades, las aplicables del sistema, se recomienda que sea por lo
menos de manera semanal, de esta manera se mantiene una sincronia efectiva para la
ejecucién del sistema.

+ La alta direccion en primera linea debe estar convencida de la importancia de preservar la
vida e integridad de los trabajadores, asi como la de minimizar cualquier posible efecto
que sus actividades puedan generar en la sociedad en general. Es la direccion de la
empresa, la que dara impulso necesario y dotara los recursos suficientes para la buena
implementacion de una politica de SST. Fuente de:

https://elcomercio.pe/economia/negocios/ocho-recomendaciones-salud-sequridad-

empresas-195577
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+ Supervisar de manera continua el cumplimiento de los roles del SG-SST, estar al tanto de
las actividades y responsabilidades que deben cumplir cada una de las partes, hacer un
control eficiente a través de asignacion de responsabilidades y responsables en cada
proceso los colaboradores y directivos deben trabajar en conjunto, para elaborar los
respectivos procedimientos que exige la norma a cambio todos los conocimientos en
relacion con el mantenimiento del SG-SST, de esta manera, se aumenta su participacion y
compromiso.

+ Ampliar el plan de capacitacion en Seguridad y Salud en el Trabajo de la empresa
haciendo que involucre a todos los colaboradores y directivos, no necesariamente se
deben hacer de capacitaciones presenciales, se pueden gestionar de manera virtual, por
conferencia, web conferencia, entre otras, alternativas que no generen mayor valor
econdmico para organizacion pero que aportan en la gestion del conocimiento.

+ Implementar estrategias para aumentar el nivel de motivacion de los trabajadores para la
ejecucidn de las actividades propias del SG-SST, entre ellas, otorgar permisos e incluso,
aumentar en un % permisible, los salarios de los trabajadores que participen en la
implementacién, generar premios (boletas de cine, de juegos, actividades deportivas,
entre otras) para aquellos que participen en las actividades del SG-SST, es importante
resaltar y comunicar las acciones y las personas que actdan de forma proactiva en asuntos
de seguridad y salud en el trabajo. Comunicar convenientemente el impacto positivo
generado por algun trabajador, crea ejemplo para el resto, esas son las actitudes que
deseamos se multipliquen en la empresa. Fuente de:

https://elcomercio.pe/economia/negocios/ocho-recomendaciones-salud-sequridad-

empresas-195577

+ Ampliar los recursos, herramientas y espacios de participacion, en donde se involucre a
todo el personal, esto hace que se genere mayor conciencia frente a la importancia del
sistema, se genere un ambiente organizacional que fomenta una cultura hacia el sistema y

se note de manera mas relevante con los trabajadores.

+ Realizar un proceso de sensibilizacion de las personas y formar una cultura de

prevencion. La constante sensibilizacion del personal sobre los peligros especificos en su
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puesto trabajo, las posibles consecuencias que tiene, y, conocer las medidas de proteccion
y prevencion de las que dispone y debe exigir, es una tarea que es de todos. Asi mismo,
es importante medir la eficacia en la formacion del personal, para asegurar una cultura de
prevencion sostenible en el tiempo, esto se puede lograr a través de un eficiente plan de

capacitacion. Fuente de: https://elcomercio.pe/economia/negocios/ocho-

recomendaciones-salud-sequridad-empresas-195577

5.3 Propuesta

Una vez, revisado el analisis de las encuestas, los diferentes hallazgos y las recomendaciones,
dadas, se propondra a través del modelo de Gestion del Conocimiento (Nonaka y Takeuchi) para
la eficiente, eficaz y efectiva implementacion del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo, el cual se articulen tanto el conocimiento tacito como explicito, partiendo del hecho de
que las organizaciones exitosas son creadoras de conocimiento, para Nonaka, “en una economia
donde la Unica certeza es la incertidumbre la Unica fuente segura de ventaja competitiva
duradera es el conocimiento ”, cudndo los mercados cambian, las tecnologias proliferan, los
competidores se multiplican y los productos se vuelven obsoletos, casi de un dia para otro, por
tanto, las empresas exitosas son aquellas que crean constantemente nuevo conocimientos, lo
difunden ampliamente en toda la organizacion y rapidamente lo transforman en nueva tecnologia
y productos logrando una innovacion continua, es por esto, que se hace necesario que la
organizacion aplique este modelo de Gestion de Conocimiento, de esta manera tanto las
directivas como todo el personal se veran altamente involucrados y comprometidos con el
Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo, el valor del conocimiento se centra en que los
directivos, busquen explotar las percepciones, intuiciones y conocimiento tacitos de sus

colaboradores y hacer de dichas ideas proyectos de innovacion o productos para la empresa.

La teoria de “La organizacion creadora de Conocimiento” expuestas por Ikujiro Nonaka e

Hirotaka Takeuchi en su libro de igual titulo. Bajo este marco teérico se mira la organizacion
desde dos dimensiones de creacion de conocimiento: la dimension ontologica y la dimension
epistemologica. Se analiza la manera en que el conocimiento se crea a partir de la conversion

entre lo que se conoce como conocimiento tacito y conocimiento explicito. La organizacion
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creadora de conocimiento para los autores tiene tres funciones primordiales: generar nuevo

conocimiento; difundirlo por toda la empresa e incorporar lo aprendido a las nuevas tecnologias.

(Nonaka y Takeuchi, 1999) 4.1.2 La dimension epistemolodgica del conocimiento. Nonaka y
Takeuchi presentan en su libro “La organizacion creadora de conocimiento” la teoria de creacion
de conocimiento organizacional. Esta teoria se basa en el proceso de comunicacion del

conocimiento en torno a modos de conversion entre el conocimiento técito y el explicito, donde:

« Conocimiento Tacito: Este es un conocimiento muy personal y dificil de plantear a través del
lenguaje formal y, por lo tanto, dificil de transmitir y compartir con otros. Tiene sus raices en lo
mas profundo de la experiencia individual, asi como en los ideales, valores y emociones de cada

persona.

« Conocimiento Explicito: Es aquel que puede expresarse a través del lenguaje formal; es decir,
con palabras y numeros, y puede transmitirse y compartirse facilmente, en forma de datos,
férmulas cientificas, procedimientos codificados o principios universales. Se expresa

normalmente en algun soporte fisico (libros, CD ROMS, iméagenes).

La “dimension epistemoldgica” en la creacion de conocimiento se da por la interaccion entre el
conocimiento explicito y el tacito, llevada a cabo por los individuos de una organizacion y que es
denominada por los autores, “conversion de conocimiento”. Existen cuatro formas de conversion
de conocimiento cuya interaccidn constituye el motor del proceso de creacion de conocimiento.
Estas fases se muestran en la siguiente grafica. WikiLibros (2010). Teoria de creacion de
conocimiento por Nonaka y Takeuchi. Gestion del Conocimiento - Modelo de creacion del
conocimiento. Recuperado de:
https://es.wikibooks.org/wiki/Gesti%C3%B3n_del_conocimiento/Modelo_de_creaci%C3%B3n

del Conocimiento/Teor%C3%ADa de creaci%C3%B3n de conocimiento por Nonaka y Tak

euchi
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ILUSTRACION 5 - ESPIRAL DE CONOCIMIENTO

Fuente: https://www.researchgate.net/figure/Nonaka-Takeuchi-KM-model-SOURCE-Nonaka-I-Takeuchi-H-The-
knowledge-creating_figl 256298137

Socializacion

Es la tapa donde el conocimiento se comparte de la experiencia de cada trabajador, son aspectos
que se han aprendido por medio de la observacion, la practica, creencias, etc., esto va a construir
una cultura organizacional. Es en esta etapa, donde la empresa C&M CONSULTORES debe
aprovechar todo ese recurso intelectual con el cual cuentan sus trabajadores para que compartan
entre si sus puntos de vista, experiencias, etc., acerca de la implementacion del SG-SST vy las
actividades para corregir las falencias que se presentan en este y no solo en este sitio de trabajo
sino en donde han desarrollado otras actividades relacionadas con el trabajo.

Esta es una etapa de enriquecimiento para la construccion del conocimiento, ya que desde alli, se
partird de lo que se sabe y conoce de forma colectiva, donde unos a otros expondran sus
apreciaciones acercadel SG-SST, acerca del cuidado y atencidn que se les esta brindando, de los
factores laborales y extra laborales que pueden estar afectando negativamente su desempefio en
la empresa, de la forma en que quisieran que este riesgo se minimizara o la forma en la cual
verian apropiado que la empresa interviniera, asi como actividades que se sugieren implementar
en terminos generales para promover un adecuado conocimiento en el SG-SST.

Para esta etapa, se sugiere que se programe una serie de talleres practicos, donde se establezca
una serie de actividades que permitan socializar ese conocimiento tacito de cada uno de los
colaboradores de la organizacion, y donde se evidencie aquellas falencias o conocimientos que
mas inciden para ocasionar accidentes o enfermedades laborales asociadas a los distintos riesgos,
donde se evidencien otros aspectos puntuales como:

- Que clase de capacitaciones o asesorias les gustaria obtener de un profesional del recurso

humano.
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- Las relaciones personales y forma en que comunican los empleados ademas el trato entre los
distintos cargos.

- En general, las experiencias asociadas a esta empresa y a otros &mbitos en los cuales se haya
desempefiado el empleado y que apoyen la creacion de un conocimiento donde se fomente el

dialogo y el compartir experiencias por medio de canales de comunicacién apropiados.

Externalizacion o Exteriorizacion:

De la etapa anterior, hemos pasado de un conocimiento que es tacito individual, el cual al
socializar se transforma en conocimiento tacito colectivo, donde en esta segunda etapa de
externalizacién, pasa a convertirse en un conocimiento explicito luego que este ha sido
estructurado y debidamente adaptado, el algo asi como traer la experiencia colectiva a la parte
tedrica, es volverlo tangible, generando conceptos que son mas faciles de asimilar, de adquirir.
Esta nueva informacion, es util para crear manuales, para comunicar un tema especifico.

En esta etapa, se tendra un tipo de conocimiento explicito que resulta de la etapa anterior y su
objetivo es robustecer el conocimiento existente en la empresa, documentado, clasificado y que
se convertird en la base del protocolo de cada puesto de trabajo que exista en C&M
CONSULTORES pero que tendra sus inicios en el conocimiento de los empleados.

Se sugiere que un personal profesional del recurso humano por medio del conocimiento ya
obtenido, genere la documentacion necesaria para establecer una informacion que sirva de
implementacién, donde se propicie una cultura de auto cuidado y cuidado por los demas, y la
generacidn de herramientas para evitar riesgos laborales por falencias en el SG-SST.

Se recomienda también, una motivacion a los empleados a través de un reconocimiento, esto
lograra que los trabajadores se empoderen con un alto sentido de pertenecia y sigan aportando al
conocimiento de la organizacion, aqui es importante reconocer de forma material su esfuerzo ya

que estan aportando a una forma de reflexion colectiva.

Combinacion
En esta etapa pasamos de un conocimiento explicito a un conocimiento explicito colectivo, esto

es, determinar el valor del conocimiento generado en la etapa anterior para ser entregado en un



posterior proceso de aprendizaje; es aqui donde se identifican aquellos conceptos creados que
aportan el suficiente valor para toda la organizacion.

En esta etapa, la empresa debe brindar apoyo a los empleados a travées de herramientas
ofiméticas, carteleras o folletos que permitan el desarrollo de la transferencia de los
conocimientos para asi dar cumplimiento a los objetivos y a las metas de la organizacion. Se
debe buscar la generacion de un conocimiento mas completo y complejo acorde a las
necesidades evidenciadas que afectan a los empleados; en esta etapa al igual que los anteriores
debe ser orientado y llevado a cabo por un especialista del recurso humano, debe estar
correctamente documentado, y enfocado en las necesidades puntuales de la empresa y las que se

prevean para la mejora continua del SG-SST.

Interiorizacion

Esta importante etapa, nos lleva a crear un conocimiento de lo explicito colectivo nuevamente a
lo tacito individual, lo cual quiere decir que ha aportado a la experiencia del trabajador, y este se
asocia al aprendizaje organizacional, donde este nuevo conocimiento aporta a cada trabajador
donde se pretende que el mismo sea parte de un modelo organizacional, de un conocimiento que
aunque se creo hasta la parte colectiva, sea interiorizado y adaptado a las necesidades a suplir o a
los aspectos a mejorar.

Para mejorar la implementacion del SG-SST, en esta etapa ya el trabajador debe haber
interpretado de forma correcta las capacitaciones e informacion suministrada que la empresa
quiso formar desde el pensamiento colectivo, debe haber sensibilizacion acerca de la importancia
de su cuidado y evidenciarse lo que la empresa le estd aportando a su bienestar.

Es en esta etapa, se pretende llegar por medio de esta espiral del conocimiento a que estos
modelos de implementacion del SG-SST suministren cuidado al trabajador y propicien el
cumplimientos de los indicadores para el area de SST, estén integrados como parte de la cultura
de la empresa, es decir, que no solo sea un medio de tecnificacion del conocimiento y su puesta
en préactica solo por normas disciplinarias o aspectos de normatividad en el campo de seguridad y
salud en el trabajo, sino que cada trabajador interiorice de forma correcta la importancia de
contar con un modelo adecuado para prevenir cualquier tipo de dafio desde su actividad laboral,

lo cual para nuestro caso es la implementacién del SG-SST.



Es aqui, donde el trabajador debe haber comprendido lo relevante de trabajar en equipo, de
lograr objetivos y metas de forma conjunta, de sentirse valorado y recompensado por su
esfuerzo, de ver en los demés una oportunidad para apoyarlos, de ver en falencias de procesos, la
oportunidad de participar con sus opiniones para mejorarlos, de encontrar en sus superiores
apoyo Y espacios para que sea escuchado, etc.

Como vemos, esta fase conlleva a la creacion de un conocimiento que aun cuando es tacito,
puede ser nuevamente compartido a través de la experiencia aprendida bajo este modelo, y todo
resultara en un bienestar colectivo y en el logro de los objetivos empresariales de la organizacion
C & M CONSULTORES.

Dentro del ciclo de produccion del conocimiento y basado en el modelo identificaremos los
ciclos:

PLANEAR

Estableciendo los objetivos y los procesos necesarios para conseguir resultado de acuerdo con las
exigencias y las politicas de la organizacion.

HACER

Implementacion del proceso e Identificando las oportunidades de mejora.

VERIFICAR

Realizar el seguimiento, medir los procesos e informar los resultados para asi evaluar la
efectividad.

ACTUAR

Tomar acciones para mejorar continuamente el desarrollo de los procesos.

Fuente de Internet www.mineducacion.gov.co

Dado el contexto anterior y partiendo de la propuesta del modelo de Gestidn del Conocimiento

Nonaka y Takeuchi, se propone a la organizacion aplicarlo a través de las siguientes actividades:
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TABLA 2-

APLICACION ESPIRAL DE CONOCIMIENTO

Dentro de la socializacion tacito a explicito, como se describe en el cuadro anterior, en efecto las

conferencias y capacitacion con actividades importantes para la solucién de los problemas




identificados en el analisis de la encuesta por lo cual se detalla a continuacion un programa de
capacitacion a implementar dentro de la empresa C& M CONSULTORES S.A.

Capacitacion al area de servicio

El programa de capacitacion esta dirigido a los empleados del area de servicio, el objetivo es
reforzar los procesos que incluye el sistema de Seguridad y salud en el trabajo desde el momento
que empiezan sus labores hasta el final de sus actividades, este programa incluye aspectos

relacionados con:

Elementos de Proteccién Personal

Los empleados deben tener una proteccion personal completa portando los elementos que hacen
parte de la funcién de campo que realizan algunos de los empleados de la empresa C & M
CONSULTORES S.A, de esta manera genera un impacto positivo en la integridad y salud de los

trabajadores que actualmente se encuentra realizando actividades fuera de la empresa.
Enfermedades laborales

Los empleados deben saber el tipo de enfermedades a las cuales pueden estar expuestos, por lo
que para el area administrativa y el area operativa o de campo, por lo cual dentro del programa
de capacitacion deben darse a conocer por separado las enfermedades que pueden darse para el
area administrativa y para el area de campo, a causa de agentes ergonémicos, agentes

psicosociales, agentes bioldgicos, agentes fisicos, entre otros.
Tipos de riesgos laborales

Los empleados deben saber los riesgos a los cuales pueden estar expuestos, en donde para el area
administrativa las enfermedades mas frecuentes son de tipo ergondémico y psicosociales y para el

area de campo son de tipo fisico y también de tipo psicosociales.
Comunicacion asertiva al empleado

Teniendo en cuenta que gran parte de la Direccion de la empresa C & M CONSULTORES S.A
confia en la labor que realiza la Direccion administrativa y segun la encuesta realizada el 90% de

los empleados no tienen acercamiento ni capacitacion con el area de talento humano para discutir



de temas sobre el sistema SST, de acuerdo a esto los pasos para una comunicacion exitosa con

los empleados son los siguientes:

1. Necesidades de los empleados: El area de talento humano debe estar atento,
escuchar, observar e interpretar los requerimientos de los empleados de forma
periddica, de esta forma la necesidad del trabajador se puede identificar facilmente.

2. Solucion de las Necesidades: Después de haber escuchado las necesidades de los
empleados, el area de talento humano debe explicar las actividades que se deben
hacer segun sea el caso, de esta manera el empleado tiene conocimiento del fin de la
solucién dada y de las consecuencias que pueden traer para su salud y/o seguridad, se
le agradece su informacion y confianza puesta en el &rea de talento humano y se le
recuerda a dichos empleados realizar constantemente las actividades o

recomendaciones para seguir creando confianza en ellos.

5.3.1 Recursos: Humanos, Materiales, Financieros

Para el caso de C & M Consultores S.A. la implementacion del SG- SST, esta bajo la
responsabilidad de la Direccion Administrativa y la Gerencia de Talento Humano y liderada por
el profesional de Seguridad y Salud en el Trabajo, quién se encarga de ejecutar y llevar a cabo
todas las actividades concernientes a las exigencias segun la norma OSHAS 18001:2007 y el
Decreto 1072 de 2015, sin embargo, el sistema abarca y debe estar alineado con todo el personal
vinculado en la organizacion, ademas de clientes, proveedores, contratistas y partes interesadas.
Ademas de ello, se debe contemplar dentro del recurso humano encargado de vigilar, analizar e
inspeccionar el sistema, eventos que se presenten, y demas temas relacionados con la SST, sera
el COPASST, ademas se gestionara la participacion de personal cuando sea necesario para llevar
a cabo actividades, capacitaciones 0 asesorias que coadyuven y garanticen al buen
funcionamiento de dicho sistema.

Los recursos que asignaran para el cumplimiento de la gestion del SG-SSTA. Asignacion de un
presupuesto para el desarrollo del sistema -SSTA y ajustes del mismo con base en la revision
gerencial, los nuevos contratos acorde con las actividades econdémicas que desarrollen, la

magnitud y severidad de los riesgos laborales y el nimero de trabajadores expuestos y los



programas, operaciones o proyectos que desarrolle por si mismo o a través de subcontratistas con

las comunidades locales o cualquier otro grupo de interés.

Los recursos asignados para la gestion del SG-SST son compatibles con el cumplimiento de la

normatividad en SST y estdndares minimos.

En la asignacion de recursos para la gestion del sistema -SSTA, en cada uno de los proyectos, se

incluyen clausulas y/o analisis relativos a aspectos de derechos humanos relevantes para la

operacion.

Programa de inversiones para cada contrato y relacion de cumplimiento y exigirlo a contratistas.

Se asignan los recursos para establecer, implementar, mantener y mejorar el sistema de gestion

del SG-SST (NOTA 1: en términos de la infraestructura organizacional y los recursos

tecnolégicos).

También debe presentar periddicamente la relacion de su cumplimiento y exigird lo mismo a sus

contratistas y se deben generar planes de accién

Para la ejecucion de los programas se debe disponer de personal calificado (propio o contratado)

en el SG-SSTA que demuestre las competencias (formacion académica, capacitacion,

entrenamiento y experiencia en la disciplina de Seguridad, Salud en el Trabajo y Ambiente),

debe ademas tener Licencia en Seguridad y Salud en el Trabajo otorgada por la Secretaria de

Salud independiente de su carrera profesional. Fuente: http://sstyssta.wixsite.com/ssta/single-
post/2016/04/29/14-Recursos

Formato presupuesto mensual a emplear en el presupuesto SG-SST:

Concepto Costo Presupuestado total Costo real total Diferencia
1. PERSONAL $ 21.500.000,00 | § 21.317.000,00 | § 153.000,00
2. INFRAESTRUCTURA 5 2.950.000,00 | § 2.856.500,00 |df § 94.500,00
3. RECURSOS TECNOLOGICOS 5 700.000,00 | § 730.000,00 (@ § (30.000,00)
4. EQUIPOS DE SEGURIDAD £ 7.500.000,00 | § 7.500.000,00 = § -
5. VARIOS ] 10.500.000,00 | § 10.550.000,00 | § 250.000,00
TOTAL| § 43.450.000,00 | § 42.952.500,00 | § 497.500,00
1. PERSONAL Costo Previsto Costo real Diferencia
Exdmenes médicos 3 3.000.000,00 | 5 2.980.000,00 |fh S 20.000,00
Seguridad Social 3 5.000.000,00 | § 5.987.000,00 (dh S 13.000,00
Dotacidn $ 7.000.000,00 | 5 6.500.000,00 |dh § 500.000,00
EPP 3 3.000.000,00 | § 3.000.000,00 |= § -
Capacitaciones 5 2.000.000,00 | 5 2.350.000,00 | S (350.000,00)
Otros 3 500.000,00 | § S00.000,00 = & -
2. INFRAESTRUCTURA Costo Previsto Costo real Diferencia
Sitio de trabajo A { es0.00080 15 300.000,00 (fh 5 50.000,00
Mobiliario : 382.500,00 (fh S 1.500,00
Comunicaciones 5 200.000,00 [ 200.000,00 = 5 =
Transporte 3 2.000.000,00 [ 5 1.857.000,00 (dh S 43.000,00
Otros 5 - - =5 -]



http://sstyssta.wixsite.com/ssta/single-post/2016/04/29/14-Recursos
http://sstyssta.wixsite.com/ssta/single-post/2016/04/29/14-Recursos

3. RECURS0S TECHOLOGICOS Costo Previsto Costo real Diferencia
Equipos 5 100.000,00 [ 100.000,00 |=» % -
Herramientas 3 150.000,00 [ 150.000,00 |=» & -
Mantenimiento preventivo 5 150.000,00 [ 200.000,00 |k 5 (S0.000,00)
Mantenimiento correctivo 3 200.000,00 5 180.000,00 |4k S 20.000,00
Huevas Tecnologias 5 100.000,00 [ S 100.000,00 |=» & -
4. EQUIPOS DE SEGURIDAD Costo Presupuestado Costo real Diferencia
Compral recarga de extintores b7 3.000.000,00 | 5 3.000.000,00 |=x % -
Compral abastecimiento de botiquin | § 2.600.000,00 | § 2.600.000,00 |=> § -
Publicaciones y Senalizaciones 5 2.000.000,00 | § 2.000.000,00 = % -
5 VARIOS Costo Presupuestado Costo real Diferencia
Asesoria 55TA § 1.400.000,00 | § 1.200.000,00 | $ 200.000,00
Auditoria interna 5 1.000.000,00 | & 900.000,00 |dh 5 100.000,00
Auditoria externa 5 8.000.000,00 [ § 8.000.000,00 [=> & -
Utiles, Papeleria y Fotocopias 5 40001 0|8 450.,000,00 | 5 (50.000,00}f
ILUSTRACION 6- PRESUPUESTO
5.3.2. Cronograma de Actividades. Diagrama de Gantt
ACTIVIDAD INICIO DEL PLAN  DURACION DEL PLAN INICIO REAL DURACION REAL RESPONSABLES

Generar el plan de capacitacién anual
sobre el 5G-SST.

Elaboracién de manual de SG-SST

Elaboracion de gulas, registros y
formatos del SG-SST.

Evaluacién capacitacion SG-SST
Plan de sencilibilizacion y de
empoderamiento del SG-SST a los
colaboradores y directivos,

Plan de accién para programa de
incentivos y premios a los
participantes del SG-SST.
Evaluacién de resultados programa
de incentivos.

Auditoria interna 5G-SST
Resultados de Auditoria SG-SST

Implementacion del boletin mensual
de SST

ILUSTRACION 7- ACT. CRONOGRAMA
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CONCLUSIONES

Una vez evaluados los resultados generados en el presente trabajo, podemos concluir para
nuestra empresa objeto de anélisis C & M Consultores S.A.:

+ Cuenta con un Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, sin embargo,
carece de socializacién y de una amplia participacion no sélo de los directivos sino de su
personal, contratistas, proveedores y partes interesadas, lo que hace que el sistema pierda
control y no genere el valor esperado y como parte de los objetivos de implementacién de

estos sistemas.

+ Con la elaboracion de esta actividad se sintetiza de manera clara la importancia; de la
implementacion del Sistema de Gestion Seguridad y Salud en el Trabajo; ya que
beneficia a la empresa no solo en el bienestar del personal; ademas de esto contribuye a
reducir costos por posibles incapacidades derivadas de AT, o EL, por el ausentismo
laboral entre otras.

+ La implementacién de los Sistemas de Gestion Sistema de Gestion Seguridad y Salud en
el Trabajo, buscan contribuir a la mejora continua y desarrollo de los objetivos
estratégicos y por ende al desarrollo de la organizacién, es por esto, que las directivas y
todos los colaboradores de la organizacidn se sientan comprometidos y motivados en su
debida ejecucion e implementacion de esta manera generaran el valor esperado para

transformarse Y SEr una empresa mas exitosa.

+ Segun (Nonaka y Takeuchi, 1999) La interaccion de conocimiento tacito y explicito se
lleva a cabo por los individuos, no por la organizacion. Pero si el conocimiento no es
compartido con otros o no es amplificado a la colectividad, tal conocimiento no participa
de la espiral organizacional de generacion de conocimiento, por ello es importante que

dentro de la organizacion se aplique de manera adecuada el modelo de Gestion de



Conocimiento, que referente a su aplicacion en el SG-SST, seria una valiosa herramienta
para poder empoderar al personal y sus directivos y se comprenda la importancia de la

implementacién de este sistema en la organizacion.

Como se evidencio, es necesario ante todo promover la prevencion, de esta manera, se
estara ejerciendo una actividad que evitara dafios tanto al trabajador como a la
organizacion; si se adopta un papel preventivo, se evitara incurrir en un desgaste fisico o
mental al trabajador, lo cual provocaré en un buen clima de trabajo y repercutird a un

mejor desemperio.

Es de resaltar que el poder alcanzar objetivos como metas de la organizacion, estan
sujetos a un buen desempefio de sus trabajadores y al logro de ventajas competitivas en
su mercado, lo anterior implica, que antes que trabajar arduamente por conseguir una
meta 0 una vision corporativa, se debe implementar un modelo que se asocie a la gestién
del conocimiento, donde desde las experiencias de cada trabajador, se construya un
conocimiento colectivo guiado por un especialista en el capital humano, y de esta manera
se logren implementar modelos aptos que promuevan el cuidado del trabajador lo cual

resultara en un beneficio también para la empresa.
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