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INTRODUCCION

Al reconocer la importancia de las personas en el desarrollo de las empresas, ha exigido a los
directores del area de Recursos humanos el desarrollo de competencias que respondan a los
nuevos retos del mundo; ya que de ello depende la posibilidad de construir la ventaja

competitiva fundamentada en el Talento humano.

Asi mismo las organizaciones han generado cambios significativos en la gestion humana por
efectos de la globalizacion, el impacto de las Tecnologias sobre los procesos, el redisefio de las
organizaciones y la gestion de las ventajas competitivas conseguidos por medio del Capital

intelectual.

Es preciso aplicar algunos cambios en la empresa en estudio para establecer un plan de
Seguridad de Gestion de Salud y Seguridad del Trabajador, un plan de emergencia bienestar
Social a los trabajadores y optimizar la Calidad de vida de los trabajadores, generando en ellos un
alto grado de satisfaccion, de autocuidado y bienestar que se refleje en la productividad y

competitividad de los logros de la organizacion.

El reconocimiento de la importancia de las personas dentro de las organizaciones ha sido
motivo de mucho interés, con frecuencia se exigen resultados, eficiencia y eficacia sin considerar
sus sentimientos, pensamientos y aportes, es por ello que, debido al avance de la tecnologia sobre
los procesos de recursos humanos, la globalizacion y nuevas formas de gestionar las empresas, la
gestion del talento humano se ha vuelto un reto en las empresas de hoy. En la actualidad lo que
permite diferenciar una empresa de otra son las personas que la componen convirtiéndose en una

ventaja competitiva ya que participan sus conocimientos, habilidades y competencias.



La gestion del talento humano ha evolucionado apareciendo nuevas técnicas como es el de
Gestion por Competencias Laborales como un modelo integral de gestion que proporciona

respuestas a las necesidades de las empresas. (Coronel, 2010, p.11)



CAPITULO 1: EL PROBLEMA

En este capitulo se aborda el planteamiento, disefio e implementacion de un modelo
estratégico a la empresa Diagnosticentro Amistad en el area de Talento Humano, para los
procesos de capacitacion y Evaluacion del desempefio; la empresa actualmente cuenta con un
area de Talento Humano, pero se observa al interior de esta que no cumple con los estandares

requeridos para cada uno de los procesos que se deben ejecutan con el personal.

Es importante resaltar el papel que juega la administracion del personal hoy en dia en las
empresas, es por ello que se quiere demostrar con procesos como la capacitacion y evaluacion del
desempefio, el grado de incidencia que tendrian las empresas con su disefio y puesta en marcha,
se contaria con personal calificado y capacitado para diferentes labores, aumento del rendimiento
laboral, pues, al estar capacitados y con realizacion de evaluacion a su desempefio, los empleados
darian el maximo interés y el incentivo por la labor seria mas agradable, favoreciendo la
competitividad, eficiencia y eficacia. En este sentido, deben optar por contar con modelos
estratégicos para el motor de las empresas que son el Recurso Humano, el cual a su vez permite

alcanzar resultados favorables tanto para la empresa como para los empleados.

1.1. Antecedentes Del Problema

Debido a que la empresa DIAGNOSTICENTRO AMISTAD se encuentra en el mercado
desde 1993 ha venido efectuando los requerimientos contemplados ante la ley 1012 del 2105 que
en virtud de sus caracteristicas propias, que por cuanto este decreto constituye un ejercicio de

compilacion de reglamentaciones el cual adoptan planes generales programas y proyectos para el



trabajo, el respeto por los derechos fundamentales las garantias de los trabajadores el
fortalecimiento promocion y proteccion de las actividades de la economia solidaria y el trabajo
decente, a través de un sistema efectivo de vigilancia, informacion registro inspeccion y control

dado para el buen desarrollo de las relaciones laborales en la empresa.

Obijetivo de esta ley es proteger la integridad fisica de cada uno de los que conforman dicha
organizacion, para tal efecto son de gran relevancia contar con el asesoramiento de las entidades
de Riesgos Laborales a la que se encuentre afiliada la organizacion. Por tal motivo se procede a
realizar un trabajo por parte del area de control interno, empleando un listado de chequeos y asi
verificar las areas de estado de salud, ergondémica, quimica, bioldgica y psicosocial en la

organizacion.

Para dicho efecto se disefié un formato en aras de construir un plan de mejoramiento a fin de
gue la administracion lo analice y este pueda ser implementado ya que ejecutandose puede
mejorar la calidad de vida del empleado. Logrando disefiar, adoptar, dirigir, coordinar y ejecutar
los programas de proyectos para la promocion, planeacion, proteccion, fortalecimiento y el

desarrollo de las organizaciones.

1.2. Planteamiento Del Problema

El desarrollo organizacional ha sido un movimiento que surge a partir de 1962 como
mecanismo educacional que intenta modificar las estructuras, creencias y valores de los
individuos que conforman las organizaciones, ya que los grupos estan irremediablemente sujetos
a un proceso de cambio veloz en todos sus ambitos, este el resultado del cambio organizacional

gue emerge de una necesidad identificada, la cual ocurre por el interés de modificar una



estrategia administrativa centrada en procesos o metas, mejorar el clima organizacional,
transformar la cultura, disminuir el impacto de procesos de division o de fusién empresarial y
lograr ente otros aspectos, la participacion efectiva de sus miembros en las metas

organizacionales.

Es por esta razon, que el papel del capital humano en todo proceso de cambio organizacional,
se enmarca en una vision centrada en analizar, prever y potencializar el comportamiento, asi
como en las dinamicas internas de las relaciones, el conocimiento y el que hacer de las personas
en su contexto. En la sociedad del conocimiento y en el desarrollo de la administracion moderna,
la capacitacion puede ser entendida como uno de los procesos de talento humano que facilita
adquirir y perfeccionar habilidades, destrezas, actitudes y conocimientos con respecto a
actividades laborales, desarrollo de su labor, las oportunidades de crecimiento dentro y fuera de

la organizacion para el mejoramiento de su calidad de vida.

Se desea identificar la condicidn laboral, riesgos y situaciones que nos arrojen con precision
un diagndstico para q nos permita identificar las causas y las situaciones laborales en la que se
encuentren los integrantes de la organizacion, si en realidad le son benéficas para la ejecucion de
sus labores dentro de la empresa. También se debe identificar si dentro de esta se cuenta con un
programa de bienestar social y al igual si existe un Comité paritario de salud ocupacional
(COPASO) Resolucion 2013 de 1986 este resuelve que todas las empresas y/o instituciones
publicas o privadas que tengan a sus servicios 10 o més trabajadores estan obligadas a conformar
un Comité Paritario de Salud Ocupacional. Ejecutandose los anteriores programas es de gran
relevancia para preservarse y beneficiar el Talento Humano como un activo principal de la
empresa DIAGNOSTICENTRO AMISTAD ya que su funcion principal es la de poner en

ejecucion esta, y mejorar la calidad y el bienestar del empleado.
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1.3. Objetivos

1.3.1.

Objetivo General

Determinar los principales factores de riesgos laborales con el fin de intervenir en la prevencion,

control y proteger al trabajador de situaciones de riesgos que se pueden presentar en las

actividades de la empresa DIAGNOSTICENTRO AMISTAD.

1.3.2.

Objetivos Especificos

Realizar una encuesta al personal de la empresa DIAGNOSTICENTRO AMISTAD para
conocer la situacion de la seguridad y la salud del trabajador.

Capacitar de manera preventiva en medidas ambientales.

Implementacion de un sistema de normas vigentes y protocolos de seguridad laboral.
Plantear las medidas y actividades que se deban dar a corto, mediano y largo plazo para el
control de los riesgos laborales q se puedan presentar en la organizacion DIAGNOSTI
CENTRO AMISTAD.

Impulsar el programa de salud ocupacional en la organizacion.

Concientizar al personal de la organizacion de la gran relevancia que tiene un programa
de salud ocupacional.

Garantizar un adecuado ambiente de trabajo, que contribuya al mejoramiento continuo de
la empresa.

Motivar a los empleados para que estos adquieran un compromiso con la empresa y se

impliquen en ella.
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1.4. Justificacion de la Investigacion

Con un plan de salud ocupacional se busca que la organizacion se beneficie de manera general
logrando la seguridad del trabajador ya q esta debe proveer y velar por la seguridad de todos tal
cual como esta estipulado en la legislacion colombiana, el cual se establece que se deben brindar
las condiciones para los trabajadores y asi cada uno delegue sus funciones bajo dichas

condiciones.

Para la organizacion es relevante que se indague de una forma objetiva y responsable ya que
se esperan que las expectativas esperadas puedan alcanzarse y obtener de ella informacién valiosa
que ayuden a lograr la contribucion de un escenario laboral dentro de la organizacion que cumpla
con los estatutos de las leyes y garantice la integridad fisica y emocional de los integrantes de

dicha organizacion

Los resultados arrojados por la siguiente investigacion se deducen por ambas partes desde la
parte administrativa como colaboradores debido a que estos se encuentran involucrados en el
proceso de la organizacion, dado que el uno debe velar por las condiciones dptimas para que el

trabajador realice sus actividades de forma segura y cumplir con los requerimientos dados.

Para la ejecucion del plan de implementacion de la SG-SST se realizara en el modelo Nonaca
y Takeuchi para dicho fin, dado el desarrollo del plan es el de dotar el contexto apropiado para

facilitar los conocimientos en cada uno de sus integrantes.

La empresa DIAGNOSTICENTRO ADMISTAD en este caso para trabajar ya tendra la
capacidad y los conocimientos necesarios de detectar los factores de riesgos, sobre la seguridad

integral y la salud ocupacional como trabajadores de los campos de produccion y direccién. Con
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el fin de que sean implementados, sistemas que ayuden a minimizar los riesgos laborales y a

mejorar la calidad de vida de cada integrante y prevenir las enfermedades.

Se considera de gran relevancia el tema ya teniendo el mejoramiento continuo es la fase que
cierra el ciclo de implementacion del Sistema de Gestidn de la seguridad y la salud en el trabajo.
El mejoramiento continuo es una constante que debe haber en toda organizacion para la
garantizarian de una puesta en marcha de la acciones correctivas y preventivas o de mejoras en
base a los resultados de medicién de los Sistemas de la Gestion y la Seguridad en el Trabajo. (Sg-

sst mejoramiento continuo, recuperado de: https://www.sgsst-col.com.co/descarga/552)

Segun Garcia, M; Cortes, D; & Sanchez, A; (2008) afirman que “Por lo anterior, son varios
los autores que han profundizado en el tema, definiéndolo en su mayoria desde una perspectiva
teorico-préactica; tal es el caso de Bossa (1988, citado en Martinez, 1994; Castillo, 1997;
Villalobos, 1999; Vargas y Marin, 1999; SENA , 2006), quienes en sus teorias sefialan que los
factores de riesgo psicosocial se refieren a la condicion o condiciones propias del individuo en
contacto con el medio laboral y el entorno extra laboral, las cuales, en determinadas
circunstancias de inadecuada interaccion, intensidad y de tiempo de exposicion, producen efectos
negativos en el trabajador y por Gltimo, estrés ocupacional, el cual puede provocar desajustes en
la salud del individuo o individuos a nivel intelectual, fisioldgico, psico- emocional y social. En
este orden de ideas, los autores interrelacionan tres aspectos fundamentales en la naturaleza del
ser humano, que, de ser inadecuados, generan lo que se conoce como riesgo psicosocial. (Garcia,

Cortés y Sanchez, 2008, p.2)
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CAPITULO 2: REVISION DE LITERATURA

2.1. Marco Tebrico

La salud ocupacional y la prevencion nacieron de la observacion cuidadosa de fendmenos o
acontecimientos no explicados, posteriormente con el advenimiento y desarrollo de procesos méas
complejos se avanzd de tal manera que la tecnologia hoy en dia juega un papel valioso de apoyo

para el reconocimiento, evaluacion y control de los factores de riesgos.

La seguridad ocupacional, a nivel mundial es considerada como el pilar fundamental en el
desarrollo de un pais, sus acciones estan dirigidas a la promocion y proteccion de la salud de los
trabajadores y la prevencion de accidentes de trabajo y enfermedades ocupacionales causadas por
las condiciones de trabajo y riesgos ocupacionales en las diversas actividades econdmicas. La
seguridad ocupacional en Colombia permite entender la evolucion de la legislacion sobre el tema
de las instituciones creadas, pero desafortunadamente en nuestro pais a pesar de disponer de una
de las legislaciones mas avanzadas sobre el tema se siguen presentado criticas a la aplicacion del

sistema por su ineficiencia y falta de mayor trabajo en prevencion.

La salud ocupacional contiene una descripcion practica de los principales elementos que
conforman los sistemas de seguridad y salud ocupacional a partir de los parametros establecidos
por el ICONTEC, en la norma NTC — OHSAS 18001 y siguiendo los delineamientos generales
de los sistemas de gestidn que tienen como plataforma los procesos de mejoramiento continuo,
gue ayudan a la generacidn de una cultura sostenible de seguridad en la empresa. Cabe destacar

que la salud ocupacional es un tema relevante para los gobiernos ya que estos deben garantizar el
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bienestar de los trabajadores y el cumplimento de las normas en el ambito del trabajo, ya g es una

forma de vida y proteccion del ser humano y de su medio.

A través de la implantacion de SG-SST las organizaciones han venido afiadiendo valor a las
mismas, asi como crear ventajas competitivas a través del cumplimiento de los requisitos como

son.

e Reduccidn en el grado de siniestralidad laboral
Gracias a la realizacion de una adecuada identificacion, evaluacion andlisis y control de
riesgos inherentes a los puestos de trabajo
e Generar una percepcion de entorno de trabajo de trabajo mas seguro
Tanto para los trabajadores como el resto de partes interesadas en la organizacién
e Construye entornos de trabajo en los que predomina el bienestar
Contribuyendo a una mejor satisfaccion de los empleados
e Ahorro en costes derivados de las bajas laborales
Situaciones como otras interrupciones innecesarias logrando a su vez una mayor

continuidad

Una camparia realizada en el dia mundial de la seguridad y la salud en el presente afio destaco
la vital importancia de abordar y mejorar la seguridad y la salud de los trabajadores y riesgos
psicosocial ya que ello significa garantizar que toda persona en cualquier lugar pueda tener aseso
a servicios de salud esenciales y de calidad con el fin de que el conocimiento del sistema reduzca
la ocurrencia de riesgos del trabajo en Colombia y que surja una cultura de prevencion que

disminuya la taza de accidentalidad y de morbilidad en el empleo.
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“Con base en las definiciones anteriormente expuestas, se puede decir que el riesgo
psicosocial abarca tres aspectos comunes, que se centran en la interaccion de las variables del
individuo, el ambiente laboral y el medio ambiente externo; interaccion que tiene efectos en la
satisfaccion y el bienestar del trabajador, con la influencia, claro esta, de otras variables que
rodean al individuo, como sus necesidades, su cultura y su situacién personal dentro y fuera del
trabajo, lo que corrobora la presencia de estas tres esferas inherentes a los seres humanos, como

prerrequisito para la existencia de riesgo psicosocial”. (Garcia, et al., 2008, p.3)

Para finalizar esta contribuye al mejoramiento en el plan de SGSST de la empresa en la
calidad de vida de los empleados y en un crecimiento de conocimientos organizacionales que
ayudara econémicamente a la empresa a reducir gastos por enfermedades laborales y garantizar
un equilibrio entre la organizacion, el colaborador, el medio y disminuir el nivel de estrés y

conservar una vida laboral saludable”.

La seguridad y salud en el trabajo tiene sus inicios desde la prehistoria ya que el hombre
buscaba supervivir en su medio habitacional por las condiciones que se presentaban. A medida
que el hombre iba haciéndose mas adquisitivo y protector en relacion con sus propiedades iba
estableciendo procedimientos que lo salvaguardaran a él y a su familia, al refugiarse en las
cavernas y como defensa a las fieras, aprendié a manejar el fuego, que fue constituida como una
nueva proteccion pero a su vez presentaba peligros, por el riesgo en que se presentaban; cuando
comenzaron a perfeccionar sus técnicas primitivas, permite el comienzo de la division primaria

del trabajo que fue punto basico de la economia.

En 1904, el general Rafael Uribe Uribe, fue el primero en plantear una platica orientada hacia

la salud de los trabajadores. En el teatro Municipal de Bogota decia: "Creemos en la obligacion
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de dar asistencia a los ancianos, caidos en la miseria y que ya no tienen fuerzas para trabajar;
veremos que es necesario dictar leyes sobre accidentes de trabajo y de proteccion del nifio, de la
joven y de la mujer en los talleres y en los trabajos del campo, creemos que es necesario obligar a
los patronos a preocuparse de la higiene, del bienestar y de la instruccion gratuita de los
desamparado”, estos elementos conceptuales de Uribe Uribe, tienen indudable vigencia en

nuestros dias, teniendo en cuenta las condiciones de la sociedad.

Séanchez (2000), define el talento humano como el recurso mas importante para el
funcionamiento de cualquier organizacion. Si el elemento humano esta dispuesto a proporcionar
su esfuerzo, la organizacion marchar, de lo contrario se detendrd y fracasara. El ser humano es
social por naturaleza. Es inherente su tendencia a organizarse y cooperar en relaciones
interdependientes. Su capacidad humana lo ha llevado a crear organizaciones sociales para el
logro de sus propdsitos, siendo el desarrollo de estas organizaciones y la administracion efectiva
uno de los logros mas grandes que haya podido alcanzar. El vertiginoso cambio en el entorno de
las empresas implica que, mas que vivir una época de cambios, vivimos un cambio de época. Las
nuevas propiedades en el mundo de la economia, del trabajo y la presencia dentro de las
organizaciones de una tecnologia cada vez méas cambiante, suponen un reto progresivamente
creciente para las empresas, que solo las mejor preparadas podran superar para asegurar su

supervivencia.

Mondy (2011) se refiere a la Administracion de los Recursos Humanos como aquella que
coordina la participacion de individuos para el logro de los objetivos organizacionales.
Basicamente, todo administrador hace que se logren cosas a traves de los esfuerzos de otros; esto
requiere de una administracion eficaz de los recursos humanos. El gerente, cualquiera que sea,

debera conseguir, hacer y mantener personas integrales, humanas y competentes, logrando el
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desarrollo a nivel individual y social a escala fisica, afectiva y psicoldgica para obtener el mayor
desempefio, resultado y valor agregado de cada persona. Toda empresa para ser competitiva hoy
en dia necesita imaginacion y creatividad para generar nuevas ideas. Las compariias estan
hambrientas de talento y necesitan personas que logren nuevas maneras de hacer negocio. Para

ello, es necesario que la direccion facilite la puesta en marcha de estas ideas.

Muchas organizaciones estan aln ancladas en el pasado, y mas interesadas en su historial y su
buena fama que en el futuro, es decir, prefieren aferrarse a lo que ya tienen seguro y no arriesgar
en una opcion de crecimiento. Los colaboradores de las empresas necesitan muchas mas aptitudes
y talentos que antes, y para competir tienen que contar con plantillas con las mayores aptitudes
posibles. A mayor nivel y calidad de servicio, mayor nivel de competencia de los colaboradores.
15 Para competir, las empresas necesitan renovar constantemente las aptitudes tanto de los
colaboradores como de la direccion, a través de programas de formacién. Antes, los grandes
directivos eran intocables. Daban las drdenes y no recibian consejo de nadie. Esto ha cambiado vy,
para no quedarse atras, los lideres de las empresas tienen que aprender y ponerse al dia. Una vez
mas, la direccion debe dar la libertad a sus colaboradores para desarrollar sus aptitudes y talentos,

y no someterlos a normas que pongan en peligro la relacion con sus clientes.

Las OHSAS 18001:2007 han sido desarrolladas para poder compatibilizarse con los sistemas
de gestion de calidad (ISO 9001:2000) y de medio ambiente (ISO 14001:2004), asi como para
facilitar la integracion, por parte de las organizaciones, de los sistemas de gestion de la calidad,
medio ambiente y seguridad y salud en trabajo, en el caso de que deseen hacerlo. Adjunto se
observa Tabla No.2. Historia y evolucion de las OHSAS y Tabla No. 3 Beneficios de la

implementacion evidenciandose las mejoraras continua. Muchas empresas estan implementando
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un sistema de gestion de la seguridad y salud en el trabajo, como parte de su estrategia de gestion

de riesgos, para responder a los cambios legislativos y proteger a sus trabajadores.

Segun William WERTHER “Las personas constituyen el principal activo de la organizacion;
de ahi la necesidad de que esta sea mas consciente y este mas atenta de los empleados. Las
organizaciones exitosas perciben que solo pueden crecer, prosperar y mantener su continuidad si
son capaces de optimizar el retorno sobre las inversiones de todos los socios, en especial de los
empleados” De acuerdo a lo anterior, es necesario que las organizaciones cuenten con un area
especializada, que se encargue de los procesos de personal, como la seleccion, mantenimiento y
desarrollo, todo esto en busca de un mejoramiento continuo, que facilite brindar al cliente un
mejor servicio, prestado por un personal calificado, que permita mantener una posicion
privilegiada en el mercado, en nuestro caso el de los restaurantes. Teniendo presente la
importancia de las personas para las organizaciones empezaremos por definir los aspectos mas

relevantes que componen un area de talento humano en las organizaciones.

Idalberto Chiavenato, define la administracion de Recursos Humanos (ARH) o Gestion de
talento humano como: El proceso administrativo aplicado al crecimiento y conservacion del
esfuerzo, las expectativas, la salud, los conocimientos, las habilidades, etc. de los miembros de la
organizacion, en beneficio del individuo, de la propia organizacion y del pais en general. La
administracion de recursos humanos consiste en planear, organizar, desarrollar, coordinar y
controlar técnicas capaces de promover el desemperio eficiente del personal, al mismo tiempo
que la organizacion le ensefia del modo que permite a las personas que colaboran en ella alcanzar

los objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo.
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El area de recursos humanos ha sufrido una seria de modificaciones en todos los &mbitos, lo
cual conllevan a que muchas de las definiciones y apreciaciones que antes se tenian respecto al
capital humano se hayan modificado apoyandose en modelos o doctrinas de administracion que
piensan al ser humano como un ente social que no puede desligar su @mbito personal del
empresarial y que al desarrollarse en un contexto diferente plantea nuevos requerimientos y
ofrece otros recursos. Para que las organizaciones logren cumplir sus objetivos es indispensable
contar con un grupo de personas idéneas dotadas de competencias laborales, personales y
profesionales que trabajen para tal fin, a su vez la entidad debe administrar, planear, organizar,
dirigir, controlar y gestionar su capital humano para obtener el maximo rendimiento posible, para

cumplir exitosamente con sus metas.

El valor econdmico no es el Unico esperado de una organizacion, pues no solo los clientes y
los accionistas esperan resultados tangibles; también existen otros grupos de interés como los
trabajadores, los proveedores, el gobierno y hasta los mismos competidores, que tienen
necesidades, exigencias y expectativas frente a la organizacion. Interesa en este caso un grupo
especial, los trabajadores, a quienes gestion humana debe presentarles una propuesta de valor,
gue integre aspectos tangibles (como los econdmicos) e intangibles (como los servicios esperados
alrededor de la carrera profesional, flexibilidad de horarios laborales, desarrollo y formacién o

programas de asistencia y bienestar).

(Beatty y Schneier, 1998) Podemos decir que la Gestion del Talento Humano es un conjunto
de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados
con las personas o el capital humano, dentro de los procesos que se manejan al interior del area se
encuentran: reclutamiento, seleccién, contratacion, capacitacion, entre otros, los cuales al igual

que la denominacion de recursos humanos ha cambiado a capital Humano, los procesos que la
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integran también han sufrido modificaciones. Para tener un breve concepto de estos términos a

continuacion se presenta una definicion de cada uno de ellos:

(Ulrich, 1998 p.280) La necesidad de capacitacién surge cuando hay diferencia entre lo que
una persona deberia saber para desempefiar una tarea, y lo que sabe realmente. Estas diferencias
suelen ser descubiertas al hacer evaluaciones de desempefio, o descripciones de perfil de puesto
Dados los cambios continuos en la actividad de las organizaciones, practicamente ya no existen
puestos de trabajo estaticos. Cada persona debe estar preparada para ocupar las funciones que
requiera la empresa. El cambio influye sobre lo que cada persona debe saber, y también sobre la

forma de llevar a cabo las tareas.

Registros

> Referencia 1

MINSA. (2005). Manual De Salud Ocupacional. Direccion General de Salud Ambiental,
Direccion Ejecutiva de Salud Ocupacional y Auspiciada Por La OPS/OMS, 1-102. Recuperado

de: http://www.digesa.minsa.gob.pe/publicaciones/descargas/manual_deso.PDF

> Referencia 2

Henao, Roble, F. (2007). Historia de la salud ocupacional en Colombia. Introduccion a la Salud

Ocupacional. Ecoe Ediciones Ltda. Bogota, 2007. Pagina 16 - 17. (p. 236).


http://www.digesa.minsa.gob.pe/publicaciones/descargas/manual_deso.PDF

21
> Referencia 3

MODELO PARA LA ELABORACION DEL PROGRAMA DE SALUD. Recuperado de:

https://www.arlsura.com/pag_serlinea/distribuidores/doc/.../elaboracion_pso.pdf
» Referencia 4

Definicion de salud ocupacional - Qué es, Significado y Concepto. Recuperado de:

https://definicion.de/salud-ocupacional/
» Referencia 5

Salud ocupacional. Recuperado de: https://www.saludocupacional.com.co/
» Referencia 6

RODRIGUEZ MESA, R. Sistema general de riesgos laborales: ley 1562 de 2012, reforma al
sistema general de riesgos laborales decreto 723 de 2013. Barranquilla, Col: Universidad del

Norte, 2013. ISBN: 9789587413595.
> Referencia 7

TRUJILLO MEJIA, RF. Seguridad ocupacional. 5a ed. Bogota: Ecoe ediciones, 2011. 5a ed.

(Coleccidon Textos Universitarios Ingenieria). ISBN: 9789586485753,
» Referencia 8

Informacion recuperada de:
http://bibliotecavirtual.unad.edu.co/login?url=http://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true
&db=nlebk&bqguery=salud+ocupacional+y+prevenci%26%23243%3bn&cli0=NL&clv0=Y &lan

g=es&type=0&site=ehost-live


https://www.arlsura.com/pag_serlinea/distribuidores/doc/documentacion/elaboracion_pso.pdf
https://www.arlsura.com/pag_serlinea/distribuidores/doc/documentacion/elaboracion_pso.pdf
https://www.arlsura.com/pag_serlinea/distribuidores/doc/.../elaboracion_pso.pdf
https://definicion.de/salud-ocupacional/
https://www.saludocupacional.com.co/
https://www.saludocupacional.com.co/
http://bibliotecavirtual.unad.edu.co/login?url=http://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=nlebk&bquery=salud+ocupacional+y+prevenci%26%23243%3bn&cli0=NL&clv0=Y&lang=es&type=0&site=ehost-live
http://bibliotecavirtual.unad.edu.co/login?url=http://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=nlebk&bquery=salud+ocupacional+y+prevenci%26%23243%3bn&cli0=NL&clv0=Y&lang=es&type=0&site=ehost-live
http://bibliotecavirtual.unad.edu.co/login?url=http://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=nlebk&bquery=salud+ocupacional+y+prevenci%26%23243%3bn&cli0=NL&clv0=Y&lang=es&type=0&site=ehost-live

> Referencia 9

Estructura del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo. Recuperada de:

https://www.isotools.com.co/estructura-del-sistema-de-gestion-de-seguridad-y-salud-e.
» Referencia 10

Design, construction and validation of an instrument to evaluate. Recuperada de:

www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid...99982008000100004.
> Referencia 11

Garcia, M., Cortes, D. y Sanchez, A. (2008). Disefio, construccion y validacion de un
instrumento para evaluar el riesgo psicolaboral en empresas colombianas. REVISTA

DIVERSITAS - PERSPECTIVAS EN PSICOLOGIA. (2-3).
> Referencia 12

Henao, Roble, F. (2007). Historia de la salud ocupacional en Colombia. Introduccion a la Salud

Ocupacional. Ecoe Ediciones Ltda. Bogota, 2007. Pagina 16 - 17. (p. 236)

22



23

CAPITULO 3: METODOLOGIA GENERAL

3.1. Método de la Investigacion

Para el desarrollo de la investigacion del presente proyecto el método de investigacion sera el
cuantitativo, puesto que se requiere obtener los datos cuantificables ya q estos deberan predecir

las conductas del empleado en la empresa.

Comenzar la implementacion:

Para empezar a implementar de manera gradual en la empresa Diagnosticentro Amistad el SG-
SST se requiere el control de la informacién y la documentacion por esto se generan bases de
almacenamiento con los datos necesarios para el historial del proceso, la comunicacion adecuada
en la empresa Diagnosticentro Amistad siendo liderada por las personas responsables de los

jprocesos.

Es una investigacion sistemética y empirica, pues se va a analizar la realidad, observando la
situacion y el diagnostico se va a hacer en un momento Unico para describir variables y analizar

su incidencia e interrelacion con un momento dado.

El tipo de estudio es descriptivo, pues se pretende especificar, definir y elaborar para aplicar

una metodologia que sirva para la implementacién del SG-SST.
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3.2. Poblacion y Muestra

La poblacidn existente para la realizacion de la investigacion fue a los integrantes la de
empresa DIAGNOSTICENTRO AMISTAD se encuestaron 7 de un total de 40 personas,
utilizando formatos de medicion e inspeccion llegando a todas las areas de cada puesto de

trabajo.

3.3. Fuentes de Informacioén

Las fuentes de informacion que se utilizaran para la investigacion en estudio estaran
compuestas por todo el talento humano de la empresa DIAGNOSTICENTTRO AMISTAD
comprendida entre colaboradores y directivos, con el fin de realizar una investigacion completa

y bien fundamentada por datos obtenidos de las diferentes partes.

La poblacion muestra se convertird en aliados importantes a la hora de identificar la realidad
existente en este entorno laboral; también se tomé como referente de informacion las
observaciones directas que los investigadores realizaron durante la inspeccion a las instalaciones
donde tienen lugar los procesos que se desarrollan para el cumplimiento de la mision
empresarial. A través de la aplicacion de una encuesta llenando los formatos disefiados y
establecidos para la respectiva inspeccion, se obtuvo la informacién para el respectivo analisis y

procesamiento en torno a la consecucion de los objetivos planteados.
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3.4. Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

Las técnicas e instrumentos que se utilizaron en esta.

» Investigacion directa ya que basado en esta técnica la observacion directa es uno de los
métodos fundamentales y es una técnica antiquisima, toda vez consiste en la recoleccion

mediante percepcién intencionada.

» Encuesta. Como fuente de recoleccion para obtener informacion tomando como muestra

la poblacion objetivo.



CAPITULO 4: RESULTADOS

4.1. Presentacion de Resultados

La presentacién de resultados se da mediante tablas, graficos y formulario de encuestas y un

diagrama de Gantt donde se especifican el cronograma de actividades desarrolladas.

4.2. Analisis de datos

Se procedio a realizar un analisis minucioso de los datos obtenidos, utilizando las
metodologias de recoleccion, mediante formularios, tablas y graficos se logré identificas las
causas e inquietudes que tiene el personal de la empresa DIAGNOSTICENTRO AMISTAD en
referencia los sistemas de seguridad y el adecuado manejo q deben tener en las diferentes areas

de la empresa.
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Anélisis tabla 1. Se le pregunta al trabajador si tiene conocimientos acerca de lo que es
un SG-SST en la empresa contesta presentando en el gréafico. EI 71% respondid si
representado en eleccion 5 trabajadores, el 14% respondio no representado en 1
trabajador y el 14% respondié no sabe en conclusion se puede decir que la mayoria

tiene los conocimientos y sabe g es un SG-SST.
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Preguntas

Tiene usted

conociemiento a
cerca de us SG-SST?

Tiene usted conocimiento a cerca de un SG-SST?

s

Respuesta Frecue | % 0o
ncia e

Si 5 7,4%

No 1 14,3%

No sabe 1 14,3%

Total 7 100%

Anélisis tabla 2. En la presente respuesta no muestra que el 100%respondio si
dejando en evidencia que todo el personal se encuentra afiliado a una ARL

Preguntas

Se encuentra ,

afiliado a ?e”t?n‘c“L‘l:entra afiliado a una ARL

una ARL? v
@ Mo

Respuesta Frecuencia %

Si 7 100%

No 0

Total 7 100%
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Analisis tabla 3. Un porcentaje alto el 57% dice que si se encuentran capacitados en
referente a los riesgo y amenazas en las cuales se encuentran expuestos en el diario
vivir en la empresa. Y el 28% de los representantes dicen q no los capacitan el 14% no
asiste.




Preguntas

¢Los capasitan
sobre los peligros,
riesgosy
amanezas a los
cuales se
encuentran
expuestos en las
diferentes areas
de trabajo de la

empresa?
Respuesta Frecuen | %

cia
Si 4 57,1%
No 2 28,6%
No asiste 1 14,4%
Total 7 100%

Los capacitan sobre los peligros, riesgos y amenazas a los cuales se
encuentran expuestos en las diferentes éreas de trabajo de la empresa?

Anélisis tabla 4. En la presente grafica nos muestra que el 57% de los personas sabe
donde se encuentra el punto de encuentro en caso de emergencia mientras el 28% no
tiene idea si existe el punto de encuentro y el 14% en realidad no sabe por lo que se
debe tener mas comunicacion y hacerle saber donde, esta el punto de encuentro ya que

es importante.
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Preguntas
Conoce
usted cual es
el punto de
encuentro
en caso tal
gue ocurra
una
emergencia
en la
empresa

Respuesta

Frecuencia

%

Si

4

57,1%

No

28,6%

No sabe

14,4%

Total

2
1
7

100%

Conoce usted cual es &l punto de encuentro en caso tal ocuma una
eMmergencia enla empresa?

- -
[

Analisis tabla 5. Al observar el presente resultado se observa que el 57% de contesta
si se le entrega los elementos de proteccion y el 28% no se le entrega y el 14% por lo
tanto en la empresa debe ser equitativo, debe suministrar a todos por igual los

elementos necesarios.

31



Preguntas
Hecen entrega
de elementos
deproteccion
personal para

la realizacion

de las

actividades con

respecto al

trabajo

Respuesta Frecu | %
encia

Si 4 57,1%

No 2 28,3%

No siempre 1 14,6%

Total 7 100%

Hacen enlrega de elementos de proleccion personal (EPP), para la
realizacidn de las actividades con respecto al trabajo?

Analisis tabla 6. Para un 42,9% el personal dijo si en cuanto a las inspecciones
diarias q se realizan antes de poner en funcionamiento la maquinaria el 14,9 dice no
realizar este tipo de inspeccion y el 42 dice que no siempre lo hacen.

Preguntas
Respuesta Frecuen | %

cia
Si 3 42,9%
No 1 14,3%
No siempre 3 42,9%
Total 7 100%

Realizan inspecciones de seguridad diarias antes de poner en
funcionamiento las maquinas de la empresa?

[
@ No

Tal vez

Analisis tabla 7. Segun los datos arrojados el 71,4% de los trabajadores dicen si es
decir que la mayoria del personal de la empresa recibe las charlas diarias mientras que

el 28% no
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Preguntas

Respuesta Frecuencia %
Si 5 71,4
No 2 28,6
No sabe 0

Total

Se realizan charlas dianas de sequnidad antes de comenzar a laborar?

Analisis tabla 8. EI 100% de Todo el personal dice si, realizarse los examenes
periddicos y a que son requisitos tanto para la empresa como para ellos.

Preguntas

Respuesta Frecuencia | %

Si 7 100%
No 0

Total 100%

La empresa realiza exdmenes de ingreso y periddicos?

7 respuestas

i
@M

Analisis tabla 9. Para el 85,7% el personal encuestado dice que la empresa se
encuentra con las respectivas sefializaciones y estan adecuadas para cada area

indicando las rutas de evacuacion en caso que se dé una emergencia, mientras el 14,

dice no tener sefializacion.

La seffalizacidn de la empresa es |a adecuada y muestra bien la ruta de
evacuacion en caso de que ocurra una emergencia?

Preguntas
Respuesta Frecuen | %

cia
Si 6 85,7%
No 1 14,3
Total 7 100%
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Analisis tabla 10. EI 42,9% dice si tener un plan de emergencia y tiene claro para
que sirva, como para prevenir accidentes antes de que estos ocurran y el 57,1% no
tienen los conocimientos de que la empresa cuente con plan de emergencia.

Tiene conocimiento si la empresa cuenta con un plan de emergencia?

respuestas

(Kl
[ 13

Preguntas

Respuesta Frecuencia | %

Si 3 42,9
No 4 57,1
Total 7 100%

Analisis tabla 11. EI 80% de los encuestados afirman que ha sufrido un accidente
laboral en la empresa ya que por lo tanto se requiere la ejecucion del plan de
mejoramiento y evitar que ocurran sucesivamente accidentes y el 20% dice no haber

tenido un accidente laboral.

Preguntas

Respuesta Frecuencia %

Si 4 80%
No 3 20%
Total 7 100%

Ha sufrido usted o alguin compafiero de la empresa un accidente
laboral?

Analisis tabla 12. Lamentablemente el 20% del personal sabe que existe una
alarma de emergencia, mientras el 40% no tiene idea que esta exista y el 40% no sabe
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Existe unaalerta o alaima que se active en caso de una emergencia?

0
[ 13

Nose

Preguntas

Respuesta Frecuencia | %

Si 1 20%
No 2 40%
No sabe 2 40%
Total 5 100%

y

Analisis tabla 13. El 42% ,9 del personal conoce los pasos que se deben implementar
para el SG-SST vy el 28,6% no lo conoce, el 28,6 no sabe. En cuanto a estos datos se
debe capacitar mas al personal de la empresa a que tengan las pautas y conozcan mas

a cerca del SG-SSt

Preguntas

Respuesta Frecuencia | %

Si 3 42,9%
No 2 28,6
No sabe 2 28,6%
Total 7 100%

Conoce usted que pasos se deben tener en cuenta para implementar el
$6-88T

Andlisis tabla 14. El 28,6% opina que cuenta con el entrenamiento para la
manipulacion de los equipos y maquinas de la empresa el 28,6% dice no contar con
los conocimientos necesarios y el 28,6% no sabe.

Cuenta usted con el enfrenamiento necesario para la utilizacion de los
equipos y maquinas que se encuentran en la empresa?

Preguntas

Respuesta Frecuencia | %

Si 28,6%
No 28,6%
No sabe 42,9%
Total 7 100%
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CAPITULO 5: CONCLUSIONES

5.1. Resumen de Hallazgos

Mediante la investigacion y/o implementacion de recoleccion de los datos se evidencia la falta
de informacion y falta de que exista un plan de SG-SST, un plan de emergencia para la
proteccion del personal de la empresa DIAGNOSTICENTRO AMISTAD ya que carece de estos.

Es de gran relevancia ya que le permite de manera segura realizar sus labores cotidianas dentro

de la misma.

La empresa como tal no cuenta con un SG-SST pero se evidencia que cumplen con algunos
requisitos y estandares de seguridad que le permiten ir mejorando las condiciones de trabajo y

seguridad de la empresa.

» Al momento de hacer las inspecciones se identifico que el personal la mayoria ha sufrido
accidentes laborales porque no han tenido las capacitaciones necesarias para tener los
conocimientos y evitar los riesgos que corren al momento de ejercer sus labores.

» No cuentan con un plan de emergencia, un plan de emergencia es tan fundamental como

lo es un plan de SG-SST ya que estos les permiten prevenir los incidentes antes de que

estos ocurran.

5.2. Recomendaciones

» Urge la demanda de urgente de un Sistema de Gestion de Seguridad y Salud del trabajo

para la proteccion del trabajador y asi evitar de que haya accidentes laborales
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» Capacitar de manera mas seguida al personal de la empresa DIAGNOSTICENTRO
AMISTAD que se tengan el personal del COPASST quienes son los que estaran en la
obligacion del sistema y las areas de trabajo que cumplan con dichos requisitos.

» Colocar las alarmas de emergencia en lugares visibles que todo el personal lo tenga
identificado en caso de cualquier emergencia.

» Implementar el modelo estratégico para el programa de Bienestar social, integrando la
prevencion de riesgos ambientales, ocupacionales y psicosociales ejecutarlo durante el
segundo trimestre del afio presente.

» Implementar estrategias que permitan lograr un ambiente laboral y social armonico con

los intereses de los colaboradores y la empresa.

5.3. Propuesta

En la empresa Diagnosticentro Amistad, es notorio la falta de planes de accién sobre
prevencion de accidentes laborales, por lo tanto, implementamos la propuesta de manera tedérico-
practica, acompafiada de actividades ludicas, con el objetivo de disefar estrategias e identificar

los protocolos necesarios para la prevencion y atencion en caso de accidentes laborales.

Por lo tanto, implementaremos una capacitacion sobre el Sistema de Gestion de la Seguridad y
Salud en el Trabajo (SG-SST), en los predios de la misma empresa, también se hara un proceso
de persuasion a los empleados sobre cuidados personales y también con la empresa pues esto les

ayudara a mejorar la calidad de vida y la de sus familias.

Mediante las investigaciones y/o inspecciones realizadas en la empresa

DIAGNOSTICENTRO AMISTAD se hacen las siguientes recomendaciones.
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e Sesugiere a los directivos que se implanten un Plan de Mejoramiento del SG-SST
e Un plan de Emergencia

e Un plan de bienestar social

Que dichos planes cuenten con todos los requisitos legales con el fin de garantizarles una

mejor calidad de vida a los trabajadores de la empresa.

5.3.1. Recursos: Humanos, Materiales, Financieros

Recursos Humanos: todo el personal que labora en la empresa debe tener disponibilidad para

hacer parte de las actividades de salud ocupacional.
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e Recursos Fisicos: las instalaciones locativas de la empresa en la cual se cuenta con una
oficina especifica disponible para la realizacion de capacitaciones y reuniones, la cual se

encuentra amoblada y acondicionada en condiciones de orden y aseo.

Materiales: Tecnologia, internet, papel, marcadores, pizarrén, Video Bean, lapices, libretas,
sillas, mesas, sonido, micréfonos y pantalla de tv o proyector, espacio de trabajo, Ordenadores,

programas ofimaticos.

e Financieros: Presupuesto aprobado por la empresa, para la inversion en el plan de accion a

desarrollar.

Rubros Total
Diagnostico $ 120.000
Inspeccion $ 320.000
materiales $ 100.000
Capacitacion del SG-SST $ 300.000
Socializacién programa de salud ocupacional $ 120.000
Socializacién plan de emergencia $100.000
Total $ 1.060.000
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5.3.2. Cronograma de Actividades. Diagrama de Gantt

Afio: 2018

Actividades Marzo Abril Mayo

S1 |S2 |S3 |S4 |S1 |S2 |S3 [S4 |S1 |S2

Diagnostico

Formulacién de la Propuesta

Inspeccién

Materiales

Capacitacion del SG-SST

Socializacion programa de Salud

Ocupacional

Socializacion Plan de Emergencia

Entrega del Informe
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