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I.  RESUMEN

El objetivo del estudio fue determinar la influencia de la seguridad y salud
ocupacional en el desempefio del personal en la ejecucion del proyecto: Mejoramiento y
sustitucion de la infraestructura de la Institucion Educativa Emblematica GoOmez Arias
Davila en la ciudad de Tingo Maria, provincia de Leoncio Prado, distrito de Rupa Rupa. Se
utilizd el disefio de investigacidon no experimental, transversal y correlacional. La muestra
utilizada en la investigacion estuvo conformada por 309 trabajadores, a las cuales se le aplic
dos encuestas, la primera encuesta paraevaluar la seguridad y salud ocupacional con 20 items
y la segunda encuesta para el desempefio del personal con 8 items. En los resultados de las
pruebas de hipotesis las correlaciones resultaron significativas (P — Valor < 0.05). El
resultado de la hipétesis general indicd una correlacion directa significativa con grado de
correlacion alta (rs = 0.716; P — Valor < 0.001), entre la variable seguridad y salud
ocupacional, y el desempefio del personal.

Palabra clave: Seguridad y salud ocupacional, desempefio del personal, integracion de la

prevencion, ambiente de trabajo, accidentes y enfermedades ocupacionales, formacion,
supervision.

Il.  ABSTRACT

The objective of the study was to determine the influence of Occupational Health and Safety
on the performance of the personnel in the execution of the project: Improvement and
replacement of the infrastructure of the Emblematic Educational Institution Gomez Arias
Davila in the city of Tingo Maria, province of Leoncio Prado, Rupa Rupa district. The non-
experimental, transversal and correlational research design was used. The sample used in the
research consisted of 309 workers, who were given two surveys, the first survey to assess
safety and occupational health with 20 items and the second survey for the performance of
personnel with 8 items. In the results of the hypothesis tests, the correlations were significant
(P - Value <0.05). The result of the general hypothesis indicated a significant direct
correlation with high degree of correlation (rs = 0.716, P - Value <0.001), between the
occupational safety and health variable, and the performance of the personnel.

Keywords:Occupational health and safety, staff performance, integration of prevention,
work environment, accidents and occupational diseases, training, supervision.



CAPITULO |

INTRODUCCION

La seguridad y salud en el trabajo (SST) es una preocupacion fundamental a escala
global para la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). Cada 15 segundos, un
trabajador muere a causa de accidentes o enfermedades relacionadas con el trabajo en el
mundo. Cada 15 segundos, 153 trabajadores tienen un accidente laboral. Eso significa que
en el mundo cada dia mueren 6,300 personas a causa de accidentes o enfermedades
relacionadas con el trabajo (méas de 2.3 millones de muertes por afio). Anualmente ocurren
mas de 317 millones de accidentes en el trabajo, muchos de estos accidentes resultan en

absentismo laboral.

El costo de esta adversidad diaria es enorme y la carga econdmica de las malas
practicas de seguridad y salud se estima en un 4% del PBI global cada afio. Las empresas de
todo el mundo estin cada vez estan més involucradas en el alcance y la demostracion de un
solido desempefio de la seguridad y salud en el trabajo (SST) a través del control de sus
riesgos, de acuerdo con su politica y objetivos de SST. Lo llevan a cabo en un contexto
legislativo cada vez mas exigente, con el desarrollo de politicas econdmicas y otras medidas
para fomentar las buenas practicas de SST, y de una mayor preocupacion de las partes

interesadas en este tema segin Vanhuynegem (2017).

La legislacion peruana de acuerdo con la Ley N° 29783, Ley de seguridad y salud en
el trabajo y el Decreto Supremo 009-2005 TR tiene como objetivo promover una cultura de
prevencion de riesgo laborales en el pais, la obligacion de controlar y minimizar los riesgos

laborales como responsabilidad fundamental del empleador.



La salud de los trabajadores puede alterar su desempefio debido a la aparicion de
enfermedades o por diversos accidentes, unas relacionadas directamente con el trabajo que
desarrolla y otras como consecuencia directa de las modificaciones de los ambientales
provocadas por el propio trabajo que desempefia, disminuyendo el desempefio de sus
trabajadores, dafiando los equipos de trabajo (herramientas y maquinarias) y aumentando los

costos de seguros, entre otros afirma Raffo (2016).

La seguridad y salud ocupacional ha ido tomando importancia porque se han dado
cuenta que son factores relevantes para el correcto funcionamiento tanto de la empresa como
del personal que la conforma brindandole un ambiente seguro, evitando pérdidas de vida
como de productos y generando asi valor agregado Y diferenciador para la empresa. Desde
la conceptualizacion de elementos basicos para la medicion del desempefio y competitividad

en los trabajadores con los modelos de gestién que actualmente se desarrollan.

Asimismo, Robbins (2004) afirma que el desempefio laboral complementa al
determinar, como uno de los principios fundamentales de la psicologia del desempefio, es la
fijacion de metas, la cual activa el comportamiento y mejora el desempefio, porque ayuda a

la persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas dificiles, que cuando las metas son faciles.

Por lo tanto, proyectando al administrador como lider empresarial, es necesario
investigar estos fendmenos para enfrentar las demandas del mercado en los aspectos de
manejo de riesgos, responsabilidad social y proteccién laboral, con el fin de asegurar la
competitividad a nivel nacional por lo que es una variable estratégica importante para el
desarrollo de una organizacion empresarial que mide la responsabilidad social de la empresa

con sus trabajadores y el medio donde se desarrolla.



A partir del planeamiento descrito anteriormente, la salud es un asunto que concierne
directamente a la propia vida de los trabajadores, por lo tanto, representa un bien en el cual
es imposible trabajar en pésimas condiciones de salud y desarrollar los trabajos de una forma

eficiente.

Neffa (2002) suele afirmar de la salud que constituye un valor que no tiene precio. Es
por ello es necesario conocer la relacién entre la seguridad y salud ocupacional (SSO) Yy el
desemperfio del trabajador. Existe en muchas personas la idea de creer o de aceptar que los
accidentes de trabajo (AT) forman parte de la experiencia de trabajar en un area de trabajo,
cabe decir que esta idea es erronea, porgue los accidentes laborales afectan la salud del
trabajador, no solo eso, sino que también afecta su desempefio al momento de desarrollar sus
funciones y si ese accidente llega a ser mortal afectaria directamente a la familia del
trabajador y a la empresa, este tipo de sucesos no tiene por qué ocurrir en una organizacion
bien dirigida y gestionada y de esta manera obtener resultados favorables en beneficio de la
empresa, en este caso la investigacion se desarrollara en el Proyecto: Mejoramiento vy
Sustitucion de la Infraestructura de la Institucion Educativa Emblemética Gomez Arias

Davila en la ciudad de Tingo Maria.

Caso contrario se tendrd como resultado bajo rendimiento en el desempefio en las
funciones que desarrolla cada trabajador a causa de diversas enfermedades ocupacionales,
accidentes, indice de ausentismo elevado, el incumplimiento del cronograma de avance del
proyecto generando retrasos, multas a la empresa y por consiguiente la clausura o cierre del

proyecto.



Como problema general en la investigacion se planted la siguiente interrogante:

¢Existe relacidén significativa entre la seguridad y salud ocupacional en el desempefio del
personal del Proyecto: Mejoramiento y sustitucion de la infraestructura de la Institucion

Educativa Emblematica Gomez Arias Davila?
Como problemas especificos se plantearon las siguientes interrogantes:

1. ¢Como se relaciona la integracion de la prevencion y el desempefio del personal en el
Proyecto: Mejoramiento y sustitucion de la infraestructura de la Institucion Educativa
Embleméatica Gomez Arias DAvila?

2. ¢(Como se relaciona el ambiente de trabajo y el desempefio del personal en el Proyecto:
Mejoramiento y sustitucion de la infraestructura de la Institucion Educativa Embleméatica
GoOmez Arias Davila?

3. (Como se relaciona los accidentes y enfermedades ocupacionales y el desempefio del
personal en el Proyecto: Mejoramiento Yy sustitucion de la infraestructura de la Institucidn
Educativa Emblematica Gomez Arias Davila?

4. ;Como se relaciona la formacion en materia de seguridad y salud ocupacional vy el
desempefio del personal en el Proyecto: Mejoramiento y sustitucion de la infraestructura
de la Institucién Educativa Emblematica Gomez Arias Davila?

5. ¢Como serelaciona la supervision de la seguridad y salud ocupacional y el desempefio del
personal en el Proyecto: Mejoramiento y sustitucion de la infraestructura de la Institucién

Educativa Emblematica GOmez Arias Davila?



Segun la Norma G.050 (Seguridad durante la construccion), el sector construccion
esta considerado como zona de alto riesgo para cualquier persona que pueda entrar a laborar
en este dicho sector, pues la mayoria de los trabajadores pasan por lo menos ocho horas al
dia en el lugar de trabajo expuestos a peligros, ya sea por el ambiente mismo o por la falta de
proteccion, lo cual puede exponerlos a diferentes riesgos innecesarios afectando directamente
su desempefio en sus labores que desarrolla a diario. Con la presente investigacién se quiere
dar a conocer la relacion entre la seguridad y salud ocupacional (SSO) y el desempefio del
personal en el Proyecto: Mejoramiento Yy sustitucién de la infraestructura de la Institucién
Educativa Emblematica Gomez Arias Davila. Esto puede ser (til para la identificacion de los
diversos factores que pueden afectar el desempefio del personal en relacion con la seguridad
y salud ocupacional. Por ello se ha tenido en cuenta diversos conceptos, teorias,

investigaciones respecto a ambas variables.

El método y los instrumentos para realizar la investigacion fueron validados y
sistematizados. Los resultados sirvieron para determinar qué factores de la seguridad y salud
ocupacional influye en el desempefio del personal del proyecto, de esa manera mantener al
personal completamente sano, tanto nivel fisico como mental, permitiendo la proteccion de
la salud del personal, contribuyendo a un mejor desempefio y mayores beneficios, el
desarrollo eficiente de las actividades programadas segun el cronograma de obra, la

reduccion de costos por accidentes.

Por ello la investigacion es muy importante por lo que no solamente se contribuye
con el mejoramiento de la empresa, en cuanto a productividad Yy el control de la seguridad de
Sus procesos, sino que también se contribuye al mejoramiento de la calidad de vida de las

personas.



El objetivo general fue:

Determinar la influencia de la seguridad y salud ocupacional en el desempefio del
personal en la ejecucion del proyecto: Mejoramiento y sustitucion de la infraestructura de la

institucion Educativa Emblematica Gémez Arias Davila.
Objetivos especificos tenemos:

1. Determinar la influencia de la integracion de la prevencion en el desempefio del personal
en la ejecucion del proyecto: Mejoramiento y sustituciéon de la infraestructura de la
institucion Educativa Embleméatica Gomez Arias Davila.

2. Determinar la influencia del ambiente del trabajo en el desempefio del personal en la
ejecucion del proyecto: Mejoramiento y sustitucion de la infraestructura de la institucion
Educativa Emblematica Gomez Arias Davila.

3. Determinar la influencia de los accidentes y enfermedades ocupacionales en el desempefio
del personal en la ejecucion del proyecto: Mejoramiento Yy sustitucion de la infraestructura
de la institucion Educativa Emblematica Gomez Arias Davila.

4. Determinar la influencia de la formacion en materia de seguridad y salud ocupacional en
el desempefio del personal en la ejecucion del proyecto: Mejoramiento Y sustitucion de la
infraestructura de la institucion Educativa Embleméatica Gomez Arias Davila.

5. Determinar la influencia de la supervision de la seguridad y salud ocupacional en el
desempefio del personal en la ejecucion del proyecto: Mejoramiento y sustitucion de la

infraestructura de la institucion Educativa Emblematica Gomez Arias Davila.



Enunciado de la hipétesis general fue:

La seguridad y salud ocupacional influye en el desempefio del personal en la
ejecucion del Proyecto: Mejoramiento y sustitucion de la infraestructura de la Institucion

Educativa Embleméatica Gomez Arias Davila.
Como hipdtesis especificas tenemos:

1. Existe una influencia significativa de la integracion de la prevencion en el desempefio del
personal del Proyecto: Mejoramiento y sustitucion de la infraestructura de la Institucion
Educativa Emblematica Gomez Arias Davila

2. Existe una influencia significativa del ambiente de trabajo en el desempefio del personal
del Proyecto: Mejoramiento Y sustitucion de la infraestructura de la Institucion Educativa
Emblematica Gomez Arias Davila.

3. Existe una influencia significativa de los accidentes y enfermedades ocupacionales en el
desempefio del personal del Proyecto: Mejoramiento y sustitucion de la infraestructura de
la Institucion Educativa Embleméatica GOmez Arias Davila.

4. Existe una influencia significativa de la formacion en materia de seguridad y salud
ocupacional en el desempefio del personal del Proyecto: Mejoramiento y sustitucion de la
infraestructura de la Institucion Educativa Embleméatica Gomez Arias Davila.

5. Existe una influencia significativa de la supervision de la seguridad y salud ocupacional
en el desempefio del personal del Proyecto: Mejoramiento Yy sustitucion de la

infraestructura de la Institucion Educativa Emblematica Gomez Arias Davila.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO
2.1 BASE TEORICA

2.1.1 SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO
2.1.1.1 GENERALIDADES DE LA SEGURIDAD Y SALUD EN EL

TRABAJO

Referente a este importante tema Ramirez (2008) nos dice que desde
los albores de la historia, el hombre ha hecho de su instinto de conservacion una
plataforma de defensa ante la lesion corporal; tal esfuerzo probablemente fue en un
principio de caracter personal, instintivo-defensivo. Asi nacié la seguridad en el

trabajo, reflejada en un simple esfuerzo individual méas que en un sistema organizado.

En estos ultimos arfios, Collado (2008) afirma para que una empresa
sea competitiva necesita contar con los recursos necesarios, dentro de ellos, un factor
clave de éxito es el capital humano; por consiguiente, tanto las empresas que elaboran
productos como las que brindan servicios necesitan disponer de las condiciones
adecuadas para que los trabajadores puedan desarrollar sus actividades diarias de
manera eficiente; en este contexto, se define a las condiciones de trabajo como los
requisitos materiales y ambientales que deberian estar presentes en los centros

laborales para evitar que se conviertan en situaciones peligrosas y factores de riesgo.

La seguridad en el trabajo o también conocida como seguridad
ocupacional, se puede definir de diversas maneras, por lo que se entiende que son las
medidas que adopta una organizaciébn para prevenir los accidentes que ocasionan

dafios a los trabajadores mientras éstos realizan actividades dentro de su propio
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ambiente laboral o por el entorno de trabajo, puede estar expuesto a riesgos, que, de

no evitarlos, pueden provocar un accidente o una enfermedad profesional.

Lo que busca la seguridad y salud ocupacional es disminuir la
accidentabilidad y con ello aumentar la productividad, disminuyendo riesgos Yy
peligros que pueden ser ocasionados por actos inseguros Yy escaza consciencia en el
trabajo, esto no solo evita las enfermedades laborales, sino que proporciona bienestar
al trabajador, dado que los accidentes del trabajo y enfermedades interfieren en el

desarrollo normal de la actividad empresarial e inciden negativamente en el trabajo.

Para ello, es importante diferenciar el concepto de peligro v riesgo;
por un lado, el peligro se define como una “situacion o caracteristica intrinseca de
algo capaz de ocasionar dafos alas personas, equipos, procesos y ambiente” lo afirma
el Decreto Supremo N.° 005-2012-TR, citado en Coordinadora Interfederal de Salud,
Essalud & Centro de Prevencion de Riesgos del Trabajo (2016, p. 113); por otro lado,
el riesgo es la “probabilidad de que un peligro se materialice en determinadas
condiciones y genere dafios a las personas, equipos y al ambiente” lo define también
el Decreto Supremo N.° 005-2012-TR, citado en Coordinadora Interfederal de Salud

et al,, (2016, p. 115).

De la misma forma la salud ocupacional busca también favorecer que
los trabajadores lleven vidas social y econdmicamente productivas que contribuyan
efectivamente al desarrollo sostenible de la sociedad; de esta manera la salud
ocupacional promueve el enriquecimiento del capital humano y un excelente

desarrollo de las funciones que desempefia el trabajador.
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Cabe sefialar, el grado del riesgo de una empresa dependera del sector
al que pertenezca; asi como también de las actividades y procesos que desarrolle. Un
tipo de riesgo, el cual ha sido estudiado por diversos autores debido a la magnitud de
los efectos que trae para los empleadores, los trabajadores y la sociedad, es el riesgo
laboral. Cabaleiro (2010) lo define como la probabilidad de que, a consecuencias del

trabajo, se sufra un dafio a la integridad o salud.

De acuerdo con la Direccion General de Salud Ambiental del Pert —
DIGESA (2005), los riesgos laborales se pueden clasificar en cuatro principales

factores. En la Tabla 1 se detalla esta clasificacion:



Tabla 1.
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Clasificacion de los riesgos.

TIPOS DE RIESGOS

DETALLES

Riesgos fisicos

Representan un intercambio brusco de energia entre el individuo y

el ambiente, en unaproporcién mayor a la que el organismo es capazde soportar,
entre los mas importantes

se citan: Ruido, vibracién, temperatura, humedad, ventilacién, presion,
iluminacién, radiaciones no ionizantes

(infrarrojas, ultravioleta, baja frecuencia); radiaciones ionizantes,( rayos x, alfa,

beta, gama).

Riesgos Quimicos

Sustancias organicas, inorganicas, naturales o sintéticas que pueden presentarse
en diversos estados fisicos en el ambiente de trabajo, con efectos irritantes,
corrosivos, asfixiantes o t6xicos y en cantidades que tengan probabilidades de

lesionar la salud las personas que entran en contacto con ellas

Riesgos Bioldgicos

Constituidos pormicroorganismos, de naturaleza patdégena, que pueden infectar
a los trabajadores y cuya fuente de origen la constituye el hombre, los animales,
la materia organica procedente de ellos y el ambiente de trabajo, entre ellos

tenemos: Bacterias, virus, hongos y parasitos.

Riesgos Ergonémicos

Ergonomia: es el conjunto de disciplinas y técnicas orientadas a lograr la
adaptacion de los elementos y medios de trabajo al hombre, que tiene como
finalidad hacer mas efectiva las acciones humanas, evitando en lo posible la

fatiga, lesiones, enfermedades y accidentes laborales.

Riesgos Psicosociales

Se llaman asi, a aquellas condiciones que se encuentran presentes en una
situacion laboral y que estan directamente relacionadas con la organizacion, el
contenido del trabajo y la realizacién de las tareas, y que afectan el bienestar o

ala salud (fisica, psiquicay social) del trabajador, como al desarrollo del trabajo.

Fuente: DIGESA (2005)

La Direccion General de Salud Ambiental (2005), nos da a conocer

que la legislacion de muchos paises establece un nuevo enfoque preventivo, exige que

las empresas vayan més alla de los deberes y obligaciones dictados por las leyes, mas

aun, de la mera correccién de la situaciébn de riesgo manifestados a través de

incidentes, accidentes, estudios de salud, enfermedades, etc. La ley exige que las

empresas desarrollen  sistemas  preventivos cuyos elementos  basicos  son:
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Identificacién, evaluacion, analisis, diagnostico, disefio y aplicacién de estrategias de
intervencion o fase de prevencion y control. Cada una de los elementos o fases de la
prevencién antes mencionadas son laboriosas y delicadas por la sutileza de los asuntos
en los que se hallan inmersos como son las relaciones interpersonales (familiares —
sociales — laborales, etc.) por lo que requieren la supervision e intervencion de
especialistas.

2.1.1.2 EL ESTADO PERUANO Y LA POLITICA DE SEGURIDAD Y

SALUD EN EL TRABAJO
2.1.1.2.1 EL ESTADO.

La constitucion politica del Perd, asi como diversos
instrumentos internacionales de derechos humanos ratificados por el Perd, consagran
el derecho a la vida y la salud de la persona; que, la Comunidad Andina, de la cual el
Per( es miembro, establece como una de las obligaciones de los paises miembros,
implementar  politicas sobre prevencion de riesgos laborales y vigilar su
cumplimiento; Asimismo, la politica nacional en seguridad y salud en el trabajo es
trascendental para promover la cultura de prevencion en esta materia, garantizando
de manera progresiva un entorno laboral seguro y saludable para todas las
trabajadoras y trabajadores en el Per(; el articulo 10° de la Ley N° 29783, Ley de
Seguridad y Salud en el Trabajo, crea el Consejo Nacional de Seguridad y Salud en
el Trabajo, como instancia maxima de concertacion en materia de seguridad y salud
en el trabajo, de naturaleza tripartita y adscrita al sector trabajo y promocion del
empleo; el inciso a) del articulo 11° de la Ley N° 29783, Ley de Seguridad y Salud

en el Trabajo contempla como una de las funciones del Consejo Nacional de
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Seguridad y Salud en el Trabajo, la formulacidn y aprobacion de la Politica Nacional

de Seguridad y Salud en el Trabajo y el seguimiento de su aplicacion.

Debido a los efectos negativos de los incidentes,
accidentes, y las enfermedades ocupacionales, tanto para los trabajadores como para
la empresa, durante los Ultimos afios, se han investigado diversos mecanismos para
evitar, reducir y controlar las lesiones y enfermedades que pueden surgir como
consecuencia del trabajo al que se encuentran expuestos dia a dia , o de las
condiciones en las cuales lo llevan a cabo. De esta manera surge la seguridad y salud
en el trabajo, como una materia que busca resguardar la integridad de los trabajadores

en sus centros laborales.

La seguridad y la salud en el trabajo es una disciplina que
trata de la prevencion de las lesiones y enfermedades relacionadas con el trabajo, y
de la proteccién y promocion de la salud de los trabajadores (OIT, 2011, p.1), la cual

para efectos de la investigacion serd denominada como “SST”.

En este marco, es importante diferenciar adecuadamente
los términos de Seguridad y Salud en el trabajo; de acuerdo a Asfahl (2000) menciona
que, la salud hace referencia a los efectos graves en el largo plazo producto de la
exposicion constante a los riesgos latentes propios de las actividades laborales; por su
parte, la seguridad abarca a los efectos agudos de los peligros. De manera que, si bien
ambos términos tienen significados diferentes, se encuentran estrechamente

relacionados, ya que buscan velar por la integridad de los trabajadores.
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Asi, como menciona Arévalo y Molano (2013) todas las
denominaciones relacionadas a la prevencion de riesgos laborales han ido
evolucionando a lo largo del tiempo y tienen el mismo proposito en comdn. En sus
inicios, la materia que se encargaba de la prevencion de riesgos laborales fue conocida
como higiene industrial con el objetivo de poder determinar los accidentes que
presentaban los trabajadores producto de sus actividades diarias; sin embargo, al
verificarse que no era suficiente con las disposiciones establecidas, se la nombré
medicina del trabajo, la cual con el transcurso de los afios, fue denominada salud
ocupacional y finalmente, seguridad y salud en el trabajo por ser un término mas
amplio y completo.

2.1.1.2.2 POLITICA NACIONAL DE SEGURIDAD Y SALUD

EN EL TRABAJO.

El objetivo de la politica Nacional de Seguridad y Salud en
el Trabajo que esta contemplada en la ley N° 29783 (Ley de Seguridad y salud en el
Trabajo), el Estado, en consulta con las organizaciones mas representativas de
empleadores y de trabajadores, tiene la obligacion de formular, poner en préactica y
reexaminar periodicamente una Politica Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo
que tenga por objeto prevenir los accidentes y los dafios para la salud que sean
consecuencia del trabajo, guarden relacién con la actividad laboral o sobrevengan
durante el trabajo, reduciendo al minimo, en la medida en que sea razonable y factible,

las causas de los riesgos inherentes al medio ambiente de trabajo
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Ademas, la Politica Nacional de Seguridad y Salud en el
Trabajo debe tener en cuenta las grandes esferas de accion siguientes, en la medida

en que afecten la seguridad y la salud de los trabajadores:

a) Medidas para combatir los riesgos profesionales en el origen, disefio, ensayo,
eleccién, reemplazo, instalacion, disposicion, utilizacion y mantenimiento de los
componentes materiales del trabajo (como los lugares de trabajo, medio ambiente
de trabajo, herramientas, maquinaria Yy equipo, sustancias Yy agentes quimicos,
biolégicos vy fisicos, operaciones y procesos).

b) Medidas para controlar y evaluar los riesgos y peligros de trabajo en las relaciones
existentes entre los componentes materiales del trabajo y las personas que lo
ejecutan o supervisan, y en la adaptacion de la maquinaria, del equipo, del tiempo
de trabajo, de la organizacion del trabajo y de las operaciones y procesos a las
capacidades fisicas y mentales de los trabajadores.

c) Medidas para la formacion, incluida la formacion complementaria necesaria,
calificaciones y motivacion de las personas que intervienen para que se alcancen
niveles adecuados de seguridad e higiene.

d) Medidas de comunicacion y cooperacion a niveles de grupo de trabajo y de
empresa y en todos los niveles apropiados, hasta el nivel nacional inclusive.

e) Medidas para garantizar la compensacion o reparacion de los dafios sufridos por el
trabajador en casos de accidentes de trabajo o enfermedades ocupacionales, Yy
establecer los procedimientos para la rehabilitacion integral, readaptacion,

reinsercion y reubicacion laboral por discapacidad temporal o permanente.
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2.1.1.2.3 SISTEMA NACIONAL DE SEGURIDAD Y SALUD
EN EL TRABAJO
El Sistema Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo,
con participacion de las organizaciones de empleadores y trabajadores, fue creado
con el fin de garantizar la proteccién de todos los trabajadores en el ambito de la

seguridad y salud en el trabajo.

Asimismo, esta formado por las siguientes instancias:
a. Consejo Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo

Es la instancia méxima de concertaciobn de materia de
seguridad y salud en el trabajo, de naturaleza tripartita y adscrita al sector trabajo y

promocion del empleo.

El Consejo Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo

esta conformado por los siguientes representantes:

Un representante del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, quien lo

preside.

e Un representante del Ministerio de Salud.

e Un representante del Centro Nacional de Salud Ocupacional y Proteccion del
Medio Ambiente para la Salud (CENSOPAS).

e Un representante de ESSALUD.

e Cuatro representantes de los gremios de empleadores a propuesta de la

Confederacion Nacional de Instituciones Empresariales Privadas (CONFIEP).
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e Cuatro representantes de las centrales sindicales a propuesta de la Confederacion
General de Trabajadores del Perd (CGTP), la Central Unitaria de Trabajadores
(CUT), la Confederacion de Trabajadores del Pert (CTP) y la Central Autbnoma

de Trabajadores del Pert (CATP).

La acreditacion de la designacion de los representantes de
los gremios de la CONFIEP y de las centrales sindicales es efectuada por resolucion
ministerial del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, a propuesta de las
referidas organizaciones. El plazo de la designacién es por dos afios, pudiendo ser

renovable.
b. Consejos Regionales de Seguridad y Salud enel Trabajo

Como instancias de concertacion regional en materia de
seguridad y salud en el trabajo, de naturaleza tripartita y de apoyo a las direcciones

regionales de trabajo y promocion del empleo de los gobiernos regionales.

El Consejo Regional de Seguridad y Salud en el Trabajo

esta conformado por los siguientes representantes:

e Un representante de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo,
quien lo preside.

e Un representante de la Direccién Regional Salud.

e Un representante de la Red Asistencial de ESSALUD de la region.

e Tres representantes de los gremios de empleadores de la region, a propuesta de la

Confederacion Nacional de Instituciones Empresariales Privadas (CONFIEP).
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e Cuatro representantes de las organizaciones de trabajadores de la region, a
propuesta de la Confederacion General de Trabajadores del Perd (CGTP), la
Central Unitaria de Trabajadores (CUT), la Confederacion de Trabajadores del

Perl (CTP) y la Central Autdnoma de Trabajadores del Perti (CATP).

La acreditacion de la designacion de los representantes de
los gremios de empleadores y de trabajadores es efectuada por resolucion directoral
de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo, a propuesta de las
organizaciones sefialadas. El plazo de la designacion es por dos afios, pudiendo ser

renovable.

2.1.1.3 LEGISLACION EN SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO
Existen leyes y reglamentos, aplicables a cada pais, los cuales tienen
como finalidad poder controlar que se brinden las condiciones minimas a sus
trabajadores en los diversos centros laborales y que el empleador pueda resguardar la
integridad fisica del personal que tiene a cargo.
2.1.1.3.1 INTERNACIONALES
e Decision 584 Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo (Sustitucion
de la Decision 547). Mayo 2004.
e Resolucion 957 Reglamento del Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el
Trabajo 23 setiembre 2005.
¢ Resolucion WHA N° 60.26. Asamblea Mundial de la Salud de la Organizacion

Mundial de la Salud, sobre la “Salud de los trabajadores: Plan de accion Mundial”.
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2.1.1.3.2 NACIONALES
Ley N° 29783, Ley de seguridad y salud en el trabajo.

Ley N° 26842, Ley general de salud.

Ley N° 27657, Ley del Ministerio de Salud.

Ley N° 28806. Ley General de Inspeccion de Trabajo.

Reglamento Nacional de edificaciones — Norma Técnica G. 050, Seguridad
durante la construccion.

Decreto Supremo N° 019-2006-TR. Reglamento de la Ley General de Inspeccion
de Trabajo. 09/10/2006

Decreto Supremo N° 003-98-SA. Normas Técnicas del Seguro Complementario
de Trabajo de Alto Riesgo. 14/04/1998

Decreto Supremo N° 015-2005-SA. Valores Limite Permisibles para agentes
quimicos en el ambiente de trabajo. 06/07/2005

Decreto Supremo N° 023-2005-SA. Aprueba el Reglamento de Organizacion y
Funciones del Ministerio de salud. 29/11/2006

Decreto Supremo N° 055-2010-EM. Reglamento de Seguridad y Salud
Ocupacional Minera. 22/08/2010

Decreto Supremo N° 005-2012-TR, Reglamento de la Ley N° 29783, Ley de
Seguridad y Salud en el Trabajo. 25/04/2012.

Resolucion  Ministerial N° 148-2012-TR. Aprueban la guia y formatos
referenciales para el proceso de eleccion de los representantes ante el comité de
seguridad y salud en el trabajo — csst y su instalacién, en el sector publico.

07/06/2012
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2.1.14 LEY DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO - LEY
N°29783

La Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo (SST) — Ley N° 29783,
tiene como objetivo promover una cultura de prevencion de riesgos laborales en el
pais, sobre la base de la observancia del deber de prevencion de los empleadores, el
rol de fiscalizacion y control del Estado Peruano y la participacion de los trabajadores
y sus organizaciones sindicales, quienes, a través del didlogo social, velan por la

promocién, difusion y cumplimiento de la normativa sobre la materia.

Lo particular de la ley de SST, es aplicable a todos los sectores
econdémicos y de servicios, comprendiendo de igual forma a los empleadores y
trabajadores bajo el régimen laboral del sector privado, pulblico en todo el territorio
nacional, Fuerzas Armadas, la Policia Nacional del Per( y finalmente a los
trabajadores por cuenta propia, situacidon que anteriormente no se daba, quedando

desprotegida una parte muy importante de la poblacion laboral del pais.

La presente Ley establece las normas minimas para la prevencion de
los riesgos laborales, pudiendo los empleadores y los trabajadores establecer

libremente niveles de proteccion que mejoren lo previsto en la presente norma.

2.1.1.4.1 PRINCIPIOS

a) Principio de prevencion

El empleador garantiza, enel centro de trabajo, el establecimiento de los medios y
condiciones que protejan la vida, la salud y el bienestar de los trabajadores, y de
aquellos que, no teniendo vinculo laboral, prestan servicios o se encuentran dentro

del &mbito del centro de labores. Debe considerar factores sociales, laborales y
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bioldgicos, diferenciados en funcion del sexo, incorporando la dimension de

genero en la evaluacion y prevencion de los riesgos en la salud laboral.

b) Principio de responsabilidad

El empleador asume las implicancias economicas, legales y de cualquier otra
indole a consecuencia de un accidente o enfermedad que sufra el trabajador en el
desempefio de sus funciones o a consecuencia de él, conforme a las normas

vigentes.

c) Principio de cooperacién

El Estado, los empleadores y los trabajadores, y sus organizaciones sindicales
establecen mecanismos que garanticen una permanente colaboracion y

coordinacion en materia de seguridad y salud en el trabajo.

d) Principio de informacion y capacitacion

Las organizaciones sindicales y los trabajadores reciben del empleador una
oportuna y adecuada informacién y capacitaciébn preventiva en la tarea a
desarrollar, con énfasis en lo potencialmente riesgoso para la vida y salud de los

trabajadores y su familia.

e) Principio de gestion integral

Todo empleador promueve e integra la gestion de la seguridad y salud en el trabajo

a la gestion general de la empresa.
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f) Principio de atencién integral de la salud

Los trabajadores que sufran algin accidente de trabajo o enfermedad ocupacional

tienen derecho a las prestaciones de salud necesarias y suficientes hasta su

recuperacion y rehabilitacién, procurando su reinsercion laboral.

g) Principio de consulta y participacion

El Estado promueve mecanismos de consulta y participacion de las organizaciones
de empleadores y trabajadores mas representativos y de los actores sociales para

la adopcion de mejoras en materia de seguridad y salud en el trabajo.

h) Principio de primacia de la realidad

Los empleadores, los trabajadores y los representantes de ambos, y demas
entidades publicas y privadas responsables del cumplimiento de la legislacion en
seguridad y salud en el trabajo brindan informacién completa y veraz sobre la
materia. De existir discrepancia entre el soporte documental y la realidad, las

autoridades optan por lo constatado en la realidad.

Principio de proteccién

Los trabajadores tienen derecho a que el Estado y los empleadores aseguren
condiciones de trabajo dignas que les garanticen un estado de vida saludable,
fisica, mental y socialmente, en forma continua. Dichas condiciones deben

propender a:

a) Que el trabajo se desarrolle en un ambiente seguro y saludable.
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b) Que las condiciones de trabajo sean compatibles con el bienestar y la
dignidad de los trabajadores y ofrezcan posibilidades reales para el logro de los

objetivos personales de los trabajadores.

2.1.1.4.2 SISTEMA DE GESTION DE LA SEGURIDAD Y

SALUD EN EL TRABAJO

Los empleadores que cuentan con un sistema de gestién de
seguridad y salud en el trabajo implementado o cuentan con certificaciones
internacionales deben verificar que estas se cumplan, como minimo, adoptando un
enfoque de sistema de gestion en el area de seguridad y salud en el trabajo, de
conformidad con los instrumentos y directrices internacionales y la legislacion

vigente (Ley, reglamentos y normas aplicables).

El Sistema de Gestidbn de la Seguridad y Salud en el

Trabajo se rige por los siguientes principios:

Asegurar un compromiso Visible del empleador con la salud y seguridad de los

trabajadores.

e Lograr coherencia entre lo que se planifica y lo que se realiza.

e Propender al mejoramiento continuo, a través de una metodologia que lo
garantice.

e Mejorar la autoestima y fomentar el trabajo en equipo a fin de incentivar la

cooperacion de los trabajadores.
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e Fomentar la cultura de la prevencion de los riesgos laborales para que toda la
organizacion interiorice los conceptos de prevencién y proactividad,
promoviendo comportamientos seguros.

e Crear oportunidades para alentar una empatia del empleador hacia los
trabajadores y viceversa.

e Asegurar la existencia de medios de retroalimentacion desde los trabajadores al
empleador en seguridad y salud en el trabajo.

e Disponer de mecanismos de reconocimiento al personal proactivo interesado en
el mejoramiento continuo de la seguridad y salud laboral.

e Evaluar los principales riesgos que puedan ocasionar los mayores perjuicios a la
salud y seguridad de los trabajadores, al empleador y otros.

e Fomentar y respetar la participacion de las organizaciones sindicales o, en
defecto de estas, la de los representantes de los trabajadores- en las decisiones

sobre la seguridad y salud en el trabajo.

2.1.1.4.3 POLITICA DEL SISTEMA DE GESTION DE LA

SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

El empleador es el responsable de elaborar las politicas de
Seguridad y Salud en el Trabajo, en consulta con los trabajadores y sus
representantes, y exponer por escrito la politica en materia de seguridad y salud en

el trabajo, dicha politica que debe:

e Ser especifica para la organizacion y apropiada a su tamafio y a la naturaleza de

sus actividades.
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e Ser concisa, estar redactada con claridad, estar fechada y hacerse efectiva
mediante la firma o endoso del empleador o del representante de mayor rango
con responsabilidad en la organizacion.

e Serdifundida y facilmente accesible a todas las personas en el lugar de trabajo.

e Seractualizada periddicamente y ponerse a disposicion de las partes interesadas
externas, segin corresponda

2.1.1.4.4 ORGANIZACION DEL SISTEMA DE GESTION DE

LA SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

El Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el
Trabajo es responsabilidad del empleador, quien asume el liderazgo y compromiso
de estas actividades en la organizacion. ElI empleador delega las funciones y la
autoridad necesaria al personal encargado del desarrollo, aplicacion y resultados del
Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo, quien rinde cuentas de sus
acciones al empleador o autoridad competente; ello no lo exime de su deber de

prevencion y, de ser el caso, de resarcimiento.

El empleador define los requisitos de competencia
necesarios para cada puesto de trabajo y adopta disposiciones para que todo trabajador
de la organizacion esté capacitado para asumir deberes y obligaciones relativos a la
seguridad y salud, debiendo establecer programas de capacitacién y entrenamiento
como parte de la jornada laboral, para que se logren y mantengan las competencias

gstablecidas.

El empleador implementa los registros y documentacion

del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo, pudiendo estos ser
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llevados a través de medios fisicos o electronicos. Estos registros y documentos deben
estar actualizados y a disposicion de los trabajadores y de la autoridad competente,
respetando el derecho a la confidencialidad. Asimismo, los registros relativos a

enfermedades ocupacionales se conservan por un periodo de veinte afios.

Sistema de
Gestion de
Seguridad y
Salud el
Trabajo

Empleador Trabajadores

Grupos
Sindicales

Fuente: Elaboracién Propia
Figura 1. Organizacion del sistema de gestion de seguridad y salud enel trabajo.

2.1.1.45 COMITE DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL

TRABAJO

Los empleadores con veinte 0 mas trabajadores a su cargo
constituyen un comité de seguridad y salud en el trabajo, cuyas funciones son
definidas en el reglamento, el cual estd conformado en forma paritaria por igual
numero de representantes de la parte empleadora y de la parte trabajadora. Los
empleadores que cuenten con sindicatos mayoritarios incorporan un miembro del

respectivo sindicato en calidad de observador.
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En los centros de trabajo con menos de veinte trabajadores
son los mismos trabajadores quienes nombran al supervisor de seguridad y salud en

el trabajo.

Son los trabajadores quienes eligen a sus representantes
ante el comité de seguridad y salud en el trabajo o sus supervisores de seguridad y
salud en el trabajo. En los centros de trabajo en donde existen organizaciones
sindicales, la organizacibn mas representativa convoca a las elecciones del comité

paritario, en su defecto, es la empresa la responsable de la convocatoria.

21146 REGLAMENTO INTERNO DE SEGURIDAD Y

SALUD EN EL TRABAJO

Las empresas con veinte 0 mas trabajadores estan en la
obligacion de elaborar su reglamento interno de seguridad y salud en el trabajo, de

conformidad con las disposiciones que establezca el reglamento.
En el que debe contener la siguiente estructura minima:

e Obijetivos y alcances.

e Liderazgo, compromisos Y la politica de seguridad y salud.

e Atribuciones y obligaciones del empleador, de los supervisores, del comité de
seguridad y salud, de los trabajadores y de los empleadores que les brindan
servicios si las hubiera.

e Estandares de seguridad y salud en las operaciones.

e Estandares de seguridad y salud en los servicios Y actividades conexas.

e Preparacion y respuesta a emergencias.
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BENEFICIOS

Tabla 2.
Detalles para laimplementacion del Reglamento Interno de SST
DETALLES DOCUMENTACION
Mayor o Igual El supervisoro jefe de e Reglamento
de 20 seguridad de la interno de SST
trabajadores empresa debe formar e Plan anual de
un COMITE DE SST, SST
de esta manera realizar e Libro de actas
de forma democratica. e Plan anual de
capacitaciones
Menor de 20 En este caso el e Libro de actas
trabajadores SUPERVISOR DE
SEGURIDAD es
elegido por los
trabajadores

Licencia con goce de

haber para realizar
funciones del Comité
de Seguridad y Salud
en el trabajo.

El trabajador  es
protegido contra un
despido incausado.
La duracion consta de

hasta 6 meses antes y

después de haber
finalizado sus
funciones.

Fuente: Ley N° 29783, (2011).

2.1.1.4.7 EVALUACION DEL SISTEMA DE GESTION DE

SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

La evaluacion, vigilancia y control de la seguridad y

salud en el trabajo comprende procedimientos internos y externos a la empresa, que

permiten evaluar con regularidad los resultados logrados en materia de seguridad y

salud en el trabajo

a) Objeto de la supervision. - La supervision permite:

e Identificar las fallas o deficiencias en el Sistema de Gestion de la Seguridad y

Salud en el Trabajo.

e Adoptar las medidas preventivas Yy correctivas necesarias para eliminar o

controlar los peligros asociados al trabajo.
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e Prever el intercambio de informacién sobre los resultados de la seguridad y
salud en el trabajo.

e Aportar informacion para determinar si las medidas ordinarias de prevencion y
control de peligros y riesgos se aplican y demuestran ser eficaces.

e Servir de base para la adopcion de decisiones que tengan por objeto mejorar la
identificacion de los peligros y el control de los riesgos, Y el Sistema de Gestién
de la Seguridad y Salud en el Trabajo.

b) Investigacion de los accidentes, enfermedades e incidentes.

La investigacion de los accidentes, enfermedades e incidentes
relacionados con el trabajo y sus efectos en la seguridad y salud permite identificar
los factores de riesgo en la organizacion, las causas inmediatas (actos y condiciones
subestandares), las causas basicas (factores personales y factores del trabajo) y
cualquier diferencia del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo,

para la planificacién de la accion correctiva pertinente.
c) Auditorias del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.

El empleador realiza auditorias periodicas a fin de comprobar si el
Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo ha sido aplicado y es
adecuado y eficaz para la prevencion de riesgos laborales y la seguridad y salud de
los trabajadores. La auditoria se realiza por auditores independientes. En la consulta
sobre la seleccidn del auditor y en todas las fases de la auditoria, incluido el analisis
de los resultados de la misma, se requiere la participacion de los trabajadores y de sus

representantes.
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Las investigaciones Y las auditorias deben permitir a la direccion de la
empresa que la estrategia global del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el
Trabajo logre los fines previstos y determinar, de ser el caso, cambios en la politica y
objetivos del sistema. Sus resultados deben ser comunicados al comité de seguridad
y salud en el trabajo, a los trabajadores y a sus organizaciones sindicales

2.1.1.5 REGLAMENTO DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL

TRABAJO DECRETO SUPREMO N° 005 -2012 - TR.

El presente reglamento desarrolla la Ley N°29783, Ley de Seguridad
y Salud en el Trabajo, tiene como objetivo promover una cultura de prevencion de
riesgos laborales en el pais, sobre la base de la observancia del deber de prevencion
de los empleadores, el rol de fiscalizacion, control del Estado y la participacion de los
trabajadores y sus organizaciones sindicales. Cuando la presente norma haga mencion
a la Ley, se entiende referida a la Ley N° 29783, Ley de Seguridad y Salud en el

Trabajo.

En aplicacion del principio de prevencion, se entienden incluidos
dentro del &mbito de aplicacién aque se refiere el articulo 2°de la Ley, atoda persona
bajo modalidad formativa y alos trabajadores autbnomos. También se incluye a todo
aquel que, sin prestar servicios, se encuentre dentro del lugar de trabajo, en lo que les

resulte aplicable.

Por convenio colectivo, contrato de trabajo o por decision unilateral
del empleador se pueden establecer niveles de proteccion superiores a los

contemplados en la Ley. Asimismo, los empleadores podran aplicar estandares
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internacionales en seguridad y salud en el trabajo para atender situaciones no previstas

en la legislacion nacional.

En concordancia con lo dispuesto en la primera disposicion
complementaria y final de la Ley, en la medida en que lo previsto por los respectivos
Reglamentos sectoriales no resulte incompatible con lo dispuesto por la Ley vy el
presente Reglamento, esas disposiciones continuaran vigentes. En todo caso, cuando
los Reglamentos mencionados establezcan obligaciones y derechos superiores a los

contenidos en la Ley y el presente reglamento, aquéllas prevalecerdn sobre éstos.

Entre los principales aspectos que el presente reglamento regula se

encuentran:

e La politica, organizacion, planificacion y aplicacion del sistema de gestion de la
seguridad y salud en el trabajo

e El reglamento interno de seguridad y salud en el trabajo

e Los derechos y obligaciones de los empleadores y trabajadores.

e La notificacion de los accidentes de trabajo y enfermedades profesionales

e La investigacion de accidentes de trabajo, enfermedades ocupacionales e
incidentes peligrosos; entre otros.

e Asimismo, contiene un glosario de términos y la disposicion derogatoria del
Decreto Supremo N° 009-2005-TR, sus normas modificatorias, y la Resolucion

Ministerial N° 148-2007-TR.
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2.1.1.6 REGLAMENTO NACIONAL DE EDIFICACIONES —NORMA

G.050 (SEGURIDAD DURANTE LA CONSTRUCCION).

Actualmente la construccion es uno de los principales motores de la
economia. Es una industria a partir de la cual se desarrollan diferentes actividades
(directas o indirectas) que coadyuvan a la generacion de muchos puestos de trabajo.
Sin embargo, la diversidad de labores que se realizan en la construccion de una
edificacion ocasiona muchas veces accidentes y enfermedades en los trabajadores y

hasta en los visitantes a la obra.

La presente norma especifica las consideraciones minimas
indispensables de seguridad para tener en cuenta en las actividades de construccion
civil. Asimismo, en los trabajos de montaje y desmontaje, incluido cualquier proceso

de demolicién, refaccién o remodelacion.

Toda obra de construccion debe contar con un plan de Seguridad y
Salud en el Trabajo (PSST), que contenga los mecanismos técnicos y administrativos
necesarios para garantizar la integridad fisica y salud de los trabajadores y de terceras
personas, durante la ejecucion de las actividades previstas en el contrato de obra y

trabajos adicionales que se deriven del contrato principal.

El plan de prevencion de riesgos debe integrarse al proceso de
construccion de la obra, desde la concepcion del presupuesto, el cual debe incluir una
partida especifica denominada “Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo” en la que
se estimara el costo de implementacion de los mecanismos técnicos y administrativos

contenidos en plan.
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El jefe de obra o residente de obra es responsable de que se
implemente el PSST, antes del inicio de los trabajos contratados, asi como de

garantizar su cumplimiento en todas las etapas ejecucion de la obra.

En toda obra los contratistas y subcontratistas deben cumplir los
lineamientos del plan de seguridad y salud en el trabajo del contratista titular vy
tomarlos como base para elaborar sus planes especificos para los trabajos que tengan

asignados en la obra.
2.1.1.6.1 CAMPO DE APLICACION

La presente norma se aplica a todas las actividades de
construccion comprendidas en los cddigos: 451100, 451103, 452100, 452103,

452200, 452201, 452202, 452105, 453006, 453008, 453003, 452002, 453001 de la

tercera revision.
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Tabla 3.

Clasificacion Industrial Internacional Uniforme de todas las actividades econdmicas.
CODIGO CIIU DESCRIPCION
451100 Demolicion y voladura de edificios y de sus partes

Preparacion de terrenos para la construccion de edificaciones de tipo residencial y no
451103 residencial
452100 Construccion, reforma y reparacion de edificios residenciales

Otras actividades de la construccion de vivienda nueva para uso residencial de tipo

452103 familiar o multifamiliar
452200 Construccion de edificaciones para uso no residencial
452201 Hormigonado para construccion de edificaciones con destino no residencial

Otras actividades de la construccién de edificaciones de tipo residencial como bodegas,

452202 fabricas, plantas industriales, bancos, etc.

452105 Construccion de saunas y yakusis

453006 Construccion, mantenimiento y reparaciones completas de aeropuertos
453008 Construccion, mantenimiento y reparaciones completas de &reas deportivas
453003 Construccion, mantenimiento y reparaciones completas de redes hidraulicas
453001 Construccion, reformas y reparaciones completas de carreteras y calles

Fuente: RNE- Norma G050

2.1.1.6.2 REQUISITOS DE LUGAR DE TRABAJO

El lugar de trabajo debe reunir las condiciones necesarias
para garantizar la seguridad y salud de los trabajadores y de terceras personas, para

tal efecto, se debe considerar:
a) Organizacion de las areas de trabajo

El empleador debe delimitar las areas de trabajo y asignar el espacio suficie nte
a cada una de ellas con el fin de proveer ambientes seguros Yy saludables a sus

trabajadores. Para tal efecto se deben considerar como minimo las siguientes areas:

o Area direccion y administracion (oficinas).

o Avrea de servicios (SSHH, comedor y vestuario).
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o Area de parqueo de maquinarias de construccion (en caso aplique).

o Avrea de almacenamiento de herramientas y equipos manuales.

o Avrea de almacenamiento de combustibles y lubricantes.

o Avrea de almacenamiento de cilindros de gas comprimido (en caso aplique).
o Area de almacenamiento de materiales comunes.

o Area de almacenamiento de materiales peligrosos.

o Area de operaciones de obra.

o Area de prefabricacion y/o habilitacion de materiales (en caso aplique).

o Avrea de acopio temporal de residuos.

o Avrea de guardiania y Vias de circulacion peatonal.

o Vias de circulacion de maquinarias de transporte y acarreo de materiales (en

caso aplique).

Asimismo, se debe contar en cada una de las areas, con los medios de seguridad

necesarios, convenientemente distribuidos y sefializados.
b) Instalacion de suministro de energia

La instalacion del suministro de energia para la obra debe ajustarse a lo dispuesto
en la normativa especifica vigente, debe disefiarse, realizarse y utilizarse de manera
gue no entrafie peligro de explosion e incendio ni riesgo de electrocucion por contacto

directo o indirecto para el personal de obray terceros.

El disefio, la realizacion y la eleccion de los materiales y dispositivos de

proteccion, deben tener en cuenta el tipo y la potencia de la energia suministrada,
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las condiciones de los factores externos y la competencia de las personas que tengan

acceso a partes de la instalacion.

c) Instalaciones eléctricas provisionales

Las instalaciones eléctricas provisionales para la obra deben ser realizadas y

mantenidas por una persona de competencia acreditada.

La obra debe contar con linea de tierra en todos los circuitos eléctricos
provisionales. La linea de tierra debe descargar en un pozo de tierra de caracteristicas
acordes con el tamafio de la obra y segin lo establecido en el Cddigo Nacional de

Electricidad.

Las extensiones eléctricas temporales, no deben cruzar por zonas de transito
peatonal y/o wvehicular; ni en zonas expuestas a bordes afilados, impactos,
aprisionamientos, rozamientos o fuentes de calor y proyeccidén de chispas. Si hubiera
exposicion a estos agentes, se debe proteger el cable conductor con materiales

resistentes a la accion mecéanica y mantas ignifugas.

d) Accesosy vias de circulacion

Toda obra de edificacién debe contar con un cerco perimetral que limite y aisle
el &rea de trabajo de su entorno. Este cerco debe incluir puertas peatonales y portones
para el acceso de maquinarias debidamente sefializados y contar con vigilancia para

el control de acceso.

El acceso alas oficinas de la obra debe preverse en la forma mas directa posible,
desde la puerta de ingreso, ental sentido estas deben ubicarse de preferencia en zonas

perimetrales.
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Si para llegar a las oficinas de la obra, fuera necesario cruzar areas de trabajo, el
acceso debe estar sefializado y en el caso que exista riesgo de caida de objetos debera

estar cubierto.

Las vias de circulacion, incluido: escaleras portatiles, escaleras fijas y rampas,
deben estar delimitadas, disefiadas, fabricadas e instaladas de manera que puedan ser

utilizadas con facilidad y seguridad.

e) Transito peatonal dentro del lugar de trabajo y zonas colindantes

Se tomaran todas las acciones necesarias para proteger a las personas que
transiten por las distintas areas y sus inmediaciones, de todos los peligros que puedan

derivarse de las actividades desarrolladas.

El ingreso y transito de personas ajenas a los trabajos de construccion, debe ser
guiado por un representante designado por el jefe de obra, haciendo uso de casco,
gafas de seguridad y botines con punteras de acero, adicionalmente el prevencionista
evaluara de acuerdo a las condiciones del ambiente de trabajo la necesidad de usar

equipos de proteccién complementarios.

Seré responsabilidad del contratista principal tomar las precauciones necesarias

para evitar accidentes durante la visita de terceros.
f) Vias de evacuacion, salidas de emergencia y zonas seguras

En casos de emergencia, la obra debe poder evacuarse rapidamente y en

condiciones de maxima seguridad para los ocupantes.
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La cantidad, distribucion y dimensiones de las vias de evacuacion vy salidas de
emergencia se estableceran en funcion del tamafio de la obra, tipo y cantidad de

maquinarias y asi como del nimero de personas que puedan estar presentes.

Las vias de evacuacion y salidas de emergencia deben permanecer libres de

obstaculos y desembocar lo mas directamente posible a una zona segura.

La obra debe contar con zonas seguras donde mantener al personal de obra hasta
gue pase la situacion de emergencia. La cantidad de zonas seguras estara en funcién

al nimero de trabajadores.

Las vias de evacuacion, salidas de emergencia y zonas seguras deben sefializarse

conforme a lo establecido en las normas técnicas peruanas vigentes.

En caso de averia del sistema de alumbrado, las vias de evacuacion y salidas de
emergencia y zonas seguras que requieran iluminacién deben contar con luces de

emergencia de suficiente intensidad.

g) Sefializacion

Siempre que resulte necesario se deben adoptar las medidas necesarias y precisas

para gque la obra cuente con la suficiente sefalizacion.

Se considera sefializacion de seguridad y salud en el trabajo, a la que referida a
un objeto, actividad o situacién determinadas, proporcione una indicacion relativa a
la seguridad y salud del trabajador o a una situacion de emergencia, mediante una
sefial en forma de panel, una sefial luminosa o acuUstica, una comunicacion verbal o

una sefial gestual, segin proceda.
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Sin perjuicio de lo dispuesto especificamente en las normativas particulares, la
sefializacion de seguridad y salud en el trabajo debe utilizarse siempre que el analisis
de los riesgos existentes, las situaciones de emergencia previsibles y las medidas

preventivas adoptadas, ponga de manifiesto la necesidad de:

e Llamar la atencion de los trabajadores sobre la existencia de determinados
riesgos, prohibiciones u obligaciones.

e Alertar alos trabajadores cuando se produzca una determinada situacion de
emergencia que requiera medidas urgentes de proteccion o evacuacion.

e Faciltar a los trabajadores la localizacion e identificaciéon de determinados
medios o instalaciones de proteccion, evacuacion, emergencia 0 primeros
auxilios.

e Orientar o guiar a los trabajadores que realicen determinadas maniobras

peligrosas.

La sefalizacion no debe considerarse una medida sustitutoria de las medidas
técnicas y organizativas de proteccion colectiva y debe utilizarse cuando mediante
estas Ultimas no haya sido posible eliminar o reducir los riesgos suficienteme nte.
Tampoco debe considerarse una medida sustitutoria de la formacion e informacion de

los trabajadores en materia de seguridad y salud en el trabajo.
h) Huminacion

Las distintas areas de la obra y las vias de circulacién deben contar con suficie nte
fluminacion sea esta natural o artificial. La luz artificial se utilizard para

complementar la luz natural cuando esta sea insuficiente.
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En caso sea necesario el uso de luz artificial, se utilizaran puntos de iluminacién
portatiles con proteccion antichoque, colocadas de manera que no produzca sombras
enel punto de trabajo ni deslumbre al trabajador, exponiéndolo al riesgo de accidente.
El color de luz utilizado no debe alterar o influir en la percepcion de las sefiales 0

paneles de sefializacion

Las areas de la obray las vias de circulacién en las que los trabajadores estén
particularmente expuestos a riesgos en caso de averia de la iluminacién artificial
deben poseer luces de emergencia de intensidad suficiente
i) Ventilacion

Teniendo en cuenta los métodos de trabajo y las cargas fisicas impuestas a los

trabajadores, estos deben disponer de aire limpio en cantidad suficiente.

Se debe disponer la aplicacion de medidas para evitar la generacion de polvo en
el area de trabajo y en caso de no ser posible disponer de proteccion colectiva e

individual.

j) Servicios de bienestar

En toda obra se instalaran servicios higiénicos portatiles o servicios higiénicos

fijos conectados a la red publica.
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Tabla 4.

Cantidad de servicios de bienestar por persona
CANTIDAD DE CANTIDAS DE LAVATORIO DUCHAS URINARIOS
TRABAJADORES INODOROS
1-9 1 2 1 1
10-24 2 4 2 1
2549 3 5 3 2
50— 100 5 10 6 4

Fuente: RNE- Norma G050

En obras de més de 100 trabajadores, se instalara un inodoro adicional por cada

30 personas.

e Las instalaciones podran ser moviles segln las caracteristicas de los proyectos y
disponibilidad del espacio fisico para instalaciones provisionales.

e Sepodrén utilizar bateria corrida para varones en equivalencia a lo requerido.

e En obras de conexiones de agua o desaglie o trabajos en vias publicas se
contrataran servicios higiénicos portatiles en igual nimero de cantidad.

e En las obras donde existan méas de 30 trabajadores sera necesario que exista una
persona permanente o en turno parcial quien realizara el mantenimiento de los
servicios higiénicos, la empresa proveera de los elementos necesarios de
limpieza.

k) Comedores:
Se instalardn comedores con las siguientes condiciones minimas:

e Dimensiones adecuadas de acuerdo al nimero de trabajadores.
e Mesas y bancas facilmente lavables.
e Los comedores contaran con pisos de cemento (solado) u otro material

equivalente.
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e El empleador establecera las condiciones para garantizar la alimentacion de
los trabajadores con higiene y salubridad.

e Toda obra debera contar con agua apta para consumo humano distribuida en
los diferentes frentes de trabajo.

I) Vestuarios

Se instalardn vestuarios con las siguientes condiciones minimas:

e Deberéan estar instalados en un ambiente cerrado

e Dimensiones adecuadas de acuerdo al niumero de trabajadores.

e Los vestuarios contaran con pisos de cemento (solado) u otro material
equivalente.

e Los vestuarios deberan de contar un casillero por cada trabajador.

m) Prevencion y extincion de incendios

Segun las caracteristicas de la obra: dimensiones, maquinarias Yy equipos
presentes, caracteristicas fisicas y quimicas de los materiales y sustancias que se
utilicen en el proceso de construccidn, asi como el nimero maximo de personas que
puedan estar presentes en las instalaciones; se debe prever el tipo y cantidad de

dispositivos apropiados de lucha contra incendios y sistemas de alarma.

Los equipos de extincion destinados a prever y controlar posibles incendios
durante la construccién deben ser revisados en forma periddica y estar debidamente
identificados y sefializados de acuerdo a lo establecido en las Normas Técnicas
Peruanas vigentes sobre extintores. Adyacente a los equipos de extincion, figurara el

nimero telefénico de la Central de Bomberos. Todo vehiculo de transporte del
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personal o maquinaria de movimiento de tierras debe contar con extintores de acuerdo

a lo establecido en las Normas Técnicas Peruanas vigentes sobre extintores.

El acceso a los equipos de extincién sera directo y libre de obstaculos.

El aviso de NO FUMAR o NO HACER FUEGO se colocara en lugares visibles,

donde exista riesgo de incendio.

El prevencionista tomara en cuenta las medidas indicadas en las normas técnicas

peruanas vigentes sobre extintores.

n) Atencion de emergencias en caso de accidentes

Toda obra debe contar con las facilidades necesarias para garantizar la atencion
inmediata y traslado a centros médicos, de las personas heridas o slbitamente

enfermas.

2.1.1.6.3 INVESTIGACION Y REPORTE DE ACCIDENTES
DE TRABAJO Y ENFERMEDADES

OCUPACIONALES

Todos los accidentes y enfermedades ocupacionales que
ocurran durante el desarrollo de la obra deben investigarse para identificar las causas

de origen y establecer acciones correctivas para evitar su recurrencia.

La investigacion estara a cargo de una comision nombrada
por el jefe de la obra e integrada por el ingeniero de campo del area involucrada, el
jefe inmediato del trabajador accidentado, el representante de los trabajadores vy el

prevencionista de la obra.
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El informe de investigacion debe contener como minimo,
los datos del trabajador involucrado, las circunstancias en las que ocurrié el evento,
el andlisis de causas y las acciones correctivas. Adicionalmente se adjuntardn los
documentos que sean necesarios para el sustento de la investigacion. El expediente

final debe llevar la firma del jefe de la obra en sefial de conformidad.

En caso de muerte, debe comunicarse de inmediato a las

autoridades competentes para que intervengan en el proceso de investigacion.

La notificacion y reporte a las autoridades locales
(aseguradoras, EsSalud, EPS, etc.) de los accidentes de trabajo y enfermedades
ocupacionales se haran de acuerdo con lo establecido en el Titulo V del Reglamento
de Seguridad y Salud en el Trabajo, Decreto Supremo 009 — 2005 -TR y normas

modificatorias.

La evaluacion de los riesgos se revisara, si fuera necesario,
con ocasion de los dafios para la salud que se hayan producido siguiendo las siguie ntes

pautas:

e Evitar la blsqueda de responsabilidades. Una investigacion técnica del accidente
persigue identificar “causas”, nunca responsables.

e Aceptar solamente hechos probados. Se deben recoger hechos concretos y
objetivos, nunca suposiciones ni interpretaciones.

e Evitar hacer juicios de valor durante la "toma de datos". Los mismos serian
prematuros y podrian condicionar desfavorablemente el desarrollo de la

investigacion.
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Realizar la investigacion lo mas inmediatamente posible al acontecimiento. Ello
garantizard que los datos recabados se ajusten con mas fidelidad a la situacion
existente en el momento del accidente.

Entrevistar, siempre que sea posible, al accidentado. Es la persona que podra
facilitar la informacién mas fiel y real sobre el accidente.

Entrevistar asimismo a los testigos directos, mandos y cuantas personas puedan
aportar datos del accidente.

Realizar las entrevistas individualmente. Se deben evitar influencias entre los
distintos entrevistados. En una fase avanzada de la investigacion puede ser (til
reunir a estas personas cuando se precise clarificar versiones no coincidentes.
Realizar la investigacion del accidente siempre "in situ”. Para un perfecto
conocimiento de lo ocurrido es importante 'y, en muchas ocasiones
imprescindible, conocer la disposicidn de los lugares, la organizacién del espacio
de trabajo y el estado del entorno fisico y medioambiental.

Preocuparse de todos los aspectos que hayan podido intervenir. Analizar
cuestiones relativas tanto a las condiciones materiales de trabajo (instalaciones,
equipos, medios de trabajo, etc.), como organizativas (métodos y procedimientos
de trabajo, etc.), del comportamiento humano (calificacion profesional, actitud,

etc.) y del entorno fisico y medioambiental (limpieza, iluminacion, etc.).
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2.1.1.6.4 ESTADISTICA DE ACCIDENTES Y
ENFERMEDADES OCUPACIONALES

Registro de enfermedades profesionales

Se llevard un registro de las enfermedades profesionales que se detecten en los

trabajadores de la obra, dando el aviso correspondiente a la autoridad competente de

acuerdo con lo dispuesto en el DS 005-2012 - TR, siendo los siguientes:

1)

2)

3)

4)

5)
6)
7)

b)

Registro de accidentes de trabajo, enfermedades ocupacionales, incidentes
peligrosos y otros incidentes, en el que deben constar la investigacion vy las
medidas correctivas.

Registro de examenes médicos ocupacionales.

Registro del monitoreo de agentes fisicos, quimicos, bioldgicos, psicosociales y
factores de riesgo disergondémicos.

Registro de inspecciones internas de seguridad y salud en el trabajo. €) Registro
de estadisticas de seguridad y salud.

Registro de equipos de seguridad o emergencia.

Registro de induccion, capacitacion, entrenamiento y simulacros de emergencia.
Registro de auditorias

Calculo de indices de seguridad

Para el calculo de los indices de seguridad, se tomaran en cuenta los accidentes

mortales y los que hayan generado descanso médico certificado por médico

colegiado.
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Tabla 5.
Indicadores de seguridad
INDICADOR SIMBOLOGIA FORMULA
indice de Frecuencia IFm Accidentes contiempo perdido en el mes x 200 000 /
Mensual NUmero horas trabajadas en el mes
Indice de  Gravedad IGm Dias perdidos en el mes x 200 000 /
Mensual NUmero de horas trabajadas en el mes
indice de Frecuencia IFa Accidentes contiempo perdido en el afio x 200 000 /Horas
Acumulado trabajadas en lo que va del afio
indice de  Gravedad 1Ga Dias perdidos en el afio x 200 000 /
Acumulado Horas trabajadas en lo que va del afio
Indice de 1A IFa x IGa /
Accidentabilidad 200

Fuente: RNE — Norma G.050

2.1.1.7 NORMA DE LA SERIE DE EVALUACION DE SEGURIDAD
Y SALUD OCUPACIONAL - OCCUPATIONAL HEALTH
AND SAFETY ASSESSMENT SERIES (OHSAS 18001).

Las organizaciones de todo tipo estan cada vez mas interesadas en
alcanzar y demostrar un sélido desempefio de la Seguridad y Salud en el Trabajo
(SST) mediante el control de sus riesgos para la SST, acorde con su politica y
objetivos de SST. Lo hacen en el contexto de una legislacion cada vez mas exigente,
del desarrollo de politicas econdmicas y otras medidas para fomentar las buenas
practicas de SST, y de un aumento de la preocupacion expresada por las partes

interesadas en materia de SST.

Los estandares OHSAS sobre gestion de la SST tiene como finalidad
proporcionar a las organizaciones los elementos de un sistema de gestion eficaz que
puedan ser integrados con otros requisitos de gestion, y para ayudar a las

organizaciones alograr los objetivos de SST y econdémicos. Estos estandares, al igual

gue otras normas internaciones, no tiene como fin ser usados para crear barreras
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comerciales no arancelarias, o para incrementar o cambiar las obligaciones legales de

una organizacion.

OHSAS especifica los requisitos para un sistema de gestion de la SST
que permita a una organizacion desarrollar e implementar una politica y unos
objetivos que tengan en cuenta los requisitos legales y la informacién sobe riesgos
para la SST. Pretende ser aplicable a todos lo tipos y tamafios de organizaciones y
ajustarse a diversas condiciones geograficas, culturales y sociales. La base de este

enfoque son los siguientes:

e Politica de SST
¢ Planificaciones
e Implementacion y funcionamiento
e Verificaciones Yy accion correctiva

e Revision por la direccién

El éxito del sistema depende del compromiso de todos los niveles y
funciones de la organizacion y especialmente de la alta direccion. Un sistema de este
tipo permite a una organizacién desarrollar una politica de SST, establecer objetivos
y procesos para alcanzar los compromisos de la politica, tomar acciones necesarias
para mejorar su desempefio y demostrar la conformidad del sistema con los requisitos
de OHSAS. El objetivo global de este estdndar es apoyar y promover las buenas
practicas de SST en equilibrio con las necesidades socioecondmicas. Deberia
resaltarse  también que muchos de los requisitos pueden ser aplicados

simultdneamente, o reconsiderados en cualquier momento.
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Este estandar de la serie de evaluacion de la seguridad y salud en el
trabajo (OHSAS) y el estandar OHSAS 18002 (Directrices para la implementacién
de OHSAS 18001), que lo acompafia han sido desarrollados en respuesta a la
demanda de los clientes de un estandar de sistemas de gestion de la seguridad y salud

en el trabajo reconocible frente al poder evaluar y certificar sus sistemas de gestion.

El estindar OHSAS 18001, ha sido desarrollado para ser compatible
con las normas sobre sistemas de gestion 1SO 9001:2000 (calidad) e ISO 14001:2004
(ambiental), con el fin de facilitar la integracion de los sistemas de gestion de la
calidad, ambiental y de seguridad y salud en el trabajo en las organizaciones, en caso

de querer hacerlo.

Este estandar OHSAS se anulard cuando se publique su contenido

como norma internacional.

2.1.1.7.1 ALCANCE

Esta norma de la serie de evaluacion de seguridad vy salud
ocupacional establece los requisitos para un sistema de gestion de seguridad y salud
ocupacional, para que las organizaciones puedan controlar sus riesgos y mejorar su
desemperfio. No establece criterios especificos en cuanto al desempefio en materia de
seguridad y salud ocupacional, ni incluye especificaciones detalladas para el disefio

de un sistema de gestion.

Esta norma de seguridad y salud ocupacional es aplicable

a cualquier organizacién que desee:
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a) Establecer un sistema de gestion de seguridad y salud con el fin de eliminar o
minimizar los riesgos para los empleados y otras partes interesadas que puedan
verse expuestos a los peligros asociados con sus actividades.

b) Implementar, mantener y mejorar en forma continua un sistema de gestion de
seguridad y salud ocupacional.

c) Asegurar ella misma de su conformidad con la politica de seguridad y salud
declarada.

d) Demostrar conformidad con esta norma.

e) Realizando una autodeterminacion y declaracion de conformidad con la norma.

f) Buscando una confirmacién de su conformidad por las partes que tengan interés
en la organizacion, tales como clientes.

g) Buscando una confirmacién de su auto declaracion por una parte externa a la
organizacion.

h) Buscando la certificacion / registro de su sistema de gestion a través de una
organizacion externa.

Todos los requisitos de esta norma estan destinados a ser
incorporados en cualquier sistema de gestion. La extensibn de su aplicacion
dependera de factores como la politica de seguridad y salud de la organizacion, la

naturaleza de sus actividades Yy los riesgos y la complejidad de sus operaciones.

Esta norma estd destinada a la seguridad y salud
ocupacional, no intenta dirigirse a otras areas de seguridad y salud ocupacional tales
como programas de bienestar de los empleados, seguridad del producto, dafios a la

propiedad o impacto ambiental.
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2.1.1.7.2 REQUISITOS DEL SISTEMA DE GESTION DE

SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL (SSO)

La organizacion  debe  establecer,  documentar,
implementar, mantener y mejorar continuamente un sistema de gestion de seguridad
y salud ocupacional, en acuerdo con los requisitos de esta norma y determinar cémo
se cumpliran dichos requisitos. La organizacion debe definir y documentar el alcance

de su sistema de gestion.

El més alto nivel directivo de la organizacion debe definir
y autorizar su politica de seguridad y salud ocupacional, y asegurar que ella incluya

la definicion del alcance de su sistema de gestion por:

a) Ser apropiada a la naturaleza y escala de los riesgos de la organizacion.

b) Incluir un compromiso para la prevencion de lesion y enfermedad profesional y
para la mejora continua de la gestion y desempefio.

¢) Incluir un compromiso para cumplir por lo menos con los requisitos legales
aplicables y los requisitos de otro tipo a los que adhiera la organizacion.

d) Proveer el marco para la determinacion vy revision de los objetivos de seguridad
y salud ocupacional.

e) Serdocumentada, implementada y mantenida.

f) Ser comunicada a todas las personas que trabajan bajo el control de la
organizacion con la intencion de que ellos tomen conciencia de sus obligacio nes
individuales.

g) Estar disponible para todas las partes interesadas.



53

h) Ser revisada periddicamente para asegurar que se mantenga pertinente vy
apropiada para la organizacion.

La organizacién debe establecer, implementar y mantener

un procedimiento para identificar y tener acceso a los requisitos legales y de otro tipo

relativos a seguridad y salud ocupacional que le sean aplicables.

La organizacibn debe asegurar que estos requisitos
aplicables, legales y de otro tipo a los cuales la organizacion suscribe, sean tomados
en cuenta al establecer, implementar y mantener su sistema de gestion. La

organizacion debe mantener esta informacion actualizada.

La organizacion debe comunicar la informacién pertinente
sobre los requisitos legales y de otro tipo, a las personas gue trabajen bajo el control
de la organizacion y a otras partes interesadas pertinentes.

2.1.1.8 NORMATIVA OIT - SEGURIDAD Y SALUD EN EL

TRABAJO

La constitucion de la OIT establece el principio de proteccion de los
trabajadores respecto de las enfermedades y de los accidentes del trabajo. Sin
embargo, para millones de trabajadores esto se sitla lejos de la realidad. Cada afio
mueren unos dos millones de personas a causa de enfermedades Yy accidentes del
trabajo. Se estima que unos 160 millones de personas sufren enfermedades
relacionadas con el trabajo y que cada afio se producen unos 270 millones de
accidentes laborales mortales y no mortales vinculados con el trabajo. El sufrimie nto
causado, tanto a los trabajadores como a sus familias, por estos accidentes y

enfermedades, es incalculable. La OIT ha estimado que, en términos econdmicos, se
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pierde el 4 por ciento del PIB anual mundial, como consecuencia de accidentes y
enfermedades laborales. Los empleadores tienen que hacer frente a costosas
jubilaciones anticipadas, a una pérdida de personal calificado, a absentismo y a
elevadas primas de seguro, debido a enfermedades y accidentes relacionados con el
trabajo. Sin embargo, muchas de estas tragedias se pueden prevenir a través de la
puesta en marcha de una solida prevencion, de la utilizacion de la informacién y de
unas practicas de inspeccién. Las normas de la OIT sobre seguridad y salud en el
trabajo proporcionan instrumentos esenciales para que los gobiernos, los empleadores
y los trabajadores instauren dichas practicas y prevean la maxima seguridad en el
trabajo. En 2003, la OIT adoptd un plan de accién para la seguridad y la salud en el
trabajo, estrategia global en materia de seguridad y salud en el trabajo que incluia la
introduccion de una cultura de la seguridad y la salud preventivas, la promocion vy el
desarrollo de instrumentos pertinentes, y la asistencia técnica.
2.1.1.9 IMPORTANCIA DE LA SEGURIDAD Y SALUD EN EL

TRABAJO

Segun la declaracion Universal de los Derechos Humanos (1948)
dice en su articulo 23 que toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccion de
su trabajo, a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccion contra
el desempleo y en su articulo 25 afirma que toda persona tiene derecho a un nivel de
vida adecuado que le asegure, asi como a su familia, la salud y el bienestar, y en
especial la alimentacién, el vestido, la vivienda, la asistencia médica y los servicios
sociales necesarios; tiene asimismo derecho a los seguros en caso de desempleo,

enfermedad, invalidez, vejez u otros casos de perdida de sus medios de subsistencia
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por circunstancias independientes de su voluntad, lo cual hace de la salud y el trabajo

derechos humanos.

El més alto grado posible de salud de los trabajadores es un objetivo
social de suma importancia que contribuira y facilitara que los grupos restantes de las
poblaciones alcancen un nivel de salud satisfactorio y consigan metas de desarrollo

social.

El impacto de la salud de los trabajadores sobre su calidad de vida, la
de su familia y de la comunidad constituyes éticamente el valor principal y la
justificacion social mas trascendente para el desarrollo de la salud ocupacional,
adquiriendo asi el caracter de derecho humano. Desde el punto de vista econdémico,
la salud de los trabajadores adquiere especial relevancia en el marco del progreso y

desarrollo de la sociedad que componen.

La buena salud del trabajador influye directamente en la capacidad
de produccién individual y nacional. Dado el hecho de que més de la mitad de los
habitantes de los paises dependen econémicamente en forma directa de la poblacion

trabajadora un deterioro en la salud de estos dafia también el bienestar familiar.

Esta situacion adquiere mayor relevancia en el caso de los
trabajadores independientes o del sector informal ya que su capacidad de ingresos

depende de su propia salud.

Otro aspecto que considerar es el impacto que sobre las economias
nacionales tienen las secuelas de invalidez adquiridas por causa del trabajo, ya que

estas personas deben recibir asistencia médica y financiera de los estados, con lo cual
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se originan gastos en asistencia médica, de rehabilitacion e indemnizaciones
generalmente cuantiosos que incrementan el costo del sistema de seguridad social,

afirma Nieto (2011).

Ginebra (1995) nos define que la seguridad y salud ocupacional es
un elemento basico y constituye una dimension social y de salud de los principios del
desarrollo sostenible. La practica de la salud ocupacional constituye una de las

actividades claves para el desarrollo toda empresa o entidad

Sin embargo, el Organismo internacional del trabajo (2014) nos
sefiala que no todos los empleadores estan interesados en cooperar. A veces ellos
perciben el control de la salud y la seguridad como algo que toma demasiado tiempo,
esfuerzo y dinero. Sin duda, el riesgo mas grande para nuestra salud y seguridad, en
la practica, es la negligencia de los empleadores que no cumplen ni siquiera con la
legislacion bésica para proteger a las personas en el trabajo. Sencillamente, colocan

las ganancias por encima de las personas.

Por ello es necesario incentivar con los recursos de la administracion
para desarrollar e implementar los medios eficientes de produccion en el trabajo, pero
hay que tener en cuenta, que una administracién laboral responsable, tiene Ia
obligacion de hacer que el lugar de trabajo sea saludable y seguro. Las personas
siempre tratardn de culpar a los trabajadores cuando algo sale mal, pero es el
empleador quien tiene tanto las responsabilidades legales como la autoridad para
tomar decisiones. Como es el empleador el que tiene el control y tomar las medidas
necesarias para garantizar la seguridad y salud de los trabajadores dentro del ambiente

de trabajo que estan expuestos a diario.
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2.1.1.10 CAMPO DE APLICACION DE LA SEGURIDAD Y SALUD EN
EL TRABAJO

Segln el Comité Mixto OIT/OMS sobre Higiene del Trabajo (1957).
La Salud en el trabajo como ciencia multidisciplinaria, rama de la Salud Publica, es
responsable de promover y mantener el mas alto grado posible de bienestar fisico,
mental y social de los trabajadores en todas las profesiones; prevenir todo dafio
(enfermedad o accidente) causado a la salud de estos por las condiciones de su trabajo,
protegerlos en su empleo contra riesgos resultantes de la presencia de agentes
perjudiciales a su salud, colocar y mantener al trabajador en un empleo adecuado a
sus aptitudes fisiologicas y psicoldgicas, en suma adaptar el trabajo al hombre y cada
hombre a su trabajo. Asimismo, utiliza diferentes métodos y procedimientos de las

ciencias en las cuales se apoya para poder cumplir con sus objetivos.

Medicina ocupacional: Ciencia y el arte que se encarga del estudio
de los dafios a la salud relacionados con la actividad en el trabajo. Teniendo como
finalidad promover la salud laboral y prevenir el dafio a la salud, determinar el

diagnéstico y tratamiento de las enfermedades ocupacionales.

Ergonomia: Es el conjunto de disciplinas y técnicas orientadas a
lograr la adaptacion de los elementos y medios de trabajo al hombre, que tiene como
finalidad hacer més efectiva las acciones humanas, evitando en lo posible la fatiga y

lesiones laborales.

Seguridad Industrial: Es el conjunto de métodos y teécnicas
destinadas al reconocimiento, evaluacion, prevencion y control de situaciones

riesgosas presentes en el ambiente de trabajo, que puedan causar accidentes.
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Higiene Industrial: “Es la disciplina que anticipa, reconoce, evaliia
y controla los riesgos para la salud en el ambiente de trabajo, con el objeto de proteger
la salud y bienestar de los trabajadores y salvaguardar la comunidad en general.”

(Asociacion Internacional de Higiene Ocupacional, IOHA).

Psicologia Laboral: Es una disciplina cientifica que estudia la
conducta del ser humano Yy sus experiencias en el contexto del trabajo y la
organizacion desde una perspectiva individual, grupal y organizacional. Tiene por
objetivo describir, explicar y predecir estas conductas y resolver problemas que
aparecen en estos contextos. Busca mejorar el rendimiento y la productividad, asi
como potenciar el desarrollo personal y la calidad de vida. Se encarga del estudio de

la conducta humana en el ambiente laboral y frente a las necesidades de seguridad.

Toxicologia: Parte de la Medicina que estudia los efectos nocivos de
los agentes quimicos sobre los organismos Vivos, su mecanismo de accién y su

tratamiento.

Epidemiologia Laboral: Es el conjunto de métodos y técnicas que
permiten la identificacion, cuantificacion y control de los factores de riesgo laboral y
de las patologias derivadas del trabajo, para el establecimiento de prioridades en la
vigilancia de los factores de riesgo y dafios a la salud, para la formulacion,
planeamiento y gestion de acciones preventivas
2.1.1.11 VENTAJAS DE LA SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO
(SST).
Segin la Agencia Europea de Seguridad y Salud en el Trabajo

(2013), La seguridad y salud en el trabajo (SST), reporta ventajas a las empresas,
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ademas de construir una obligacién juridica y social para ellas. Las empresas son
conscientes de que la SST previene lesiones y enfermedades profesionales de sus

trabajadores, pero esta ademés una parte importante del éxito.

Todas las empresas pueden conseguir Vventajas significativas de
su inversion en SST. Unas sencillas mejoras pueden aumentar competitividad,
la rentabilidad y la motivacién de los trabajadores. La puesta en practica de
un sistema de gestion de seguridad y salud en trabajo ofrece un marco eficaz

para prevenir o reducir al minimo los accidentes y enfermedades.

La seguridad y salud en el trabajo es una parte fundamental de toda

empresa, la cual resultara las siguientes ventajas:

e Contribuye a demostrar la responsabilidad social de una empresa

¢ Valor de la marca y prestigio

e Obtencién y conservacion de clientes

e Motivacion y compromiso de los trabajadores, por lo que permaneceran mas
tiempo activos.

e Contribuye a maximizar la productividad de los trabajadores

e Gestion del coste de seguros

e Menos costes por accidentes y enfermedades profesionales

e Confianza de los inversores.

e Permite conseguir una mano de obra mas competente y saludable.

e Reduce los costes y las interrupciones de la actividad.
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Una mala actuacion en materia de seguridad y salud en el trabajo
tiene repercusiones desproporcionadas en las empresas. Los costes humanos y
empresariales de una muerte por accidente de trabajo, un incendio grave o un proceso
judicial son evidentes. Un 60 % de las empresas que sufren alteraciones de su
actividad de mas de nueve dias de duracién van a la quiebra. En cambio, las empresas
con una buena actuacion en materia de seguridad y salud en el trabajo pueden lograr

ventajas de productividad como las siguientes:

e Unos métodos de trabajo mas seguros, que permiten llevar a cabo los procesos
més rapidamente y con menos personal

e Unas tasas menores de accidentes, incidentes y enfermedades (hasta el punto de
reducirse a la mitad las tasas de absentismo por enfermedad),

e El aumento al maximo de los niveles de contratacion, motivacién y conservacion

del personal cualificado.

Es ilegal para una empresa desarrollar su actividad sin la
correspondiente cobertura de seguro, pero las primas son cada vez mas altas y mas
dificiles de conseguir. El coste de los seguros de enfermedad y accidentes de los
trabajadores varia segun el tipo de empresa. En la mayoria de los paises se ofrecen
importantes aumentos o descuentos sobre estas tasas «estandar», dependiendo del
sistema de seguro, que suponen ahorros financieros significativos para las empresas
con una buena actuacion en materia de SST y una severa penalizacion para las que se

caracterizan por una mala actuacion.
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El mensaje es claro: una buena seguridad y salud en el trabajo es un
buen negocio. Las empresas deberian integrar la seguridad y salud en su gestion y
mejorar la sensibilizacion al respecto de sus responsables en la toma de decisiones.
2.1.1.12 BENEFICIOS DE LA SEGURIDAD Y SALUD EN EL
TRABAJO
Es importante resaltar los beneficios del fomento de la cultura
preventiva en el seno de la empresa, se debe invertir por tanto en materia de
prevencion de riesgos laborales, no slo por razones morales, éticas o forzadas por el
cumplimiento reglamentario, sino para integrar la prevencion en el Sistema de
Gestion que la empresa adopte, y todo ello para alcanzar mayores niveles de
rentabilidad, eficiencia y satisfaccion en toda la empresa. En general, las empresas
gue llevan tiempo gestionando de forma correcta la salud y la seguridad, ademas de
distinguirse por sus elevados estandares de calidad en cualquier aspecto, tienden a
tener sus riesgos bajo control y muestran mejoras progresivas en la incidencia de
accidentes y enfermedades derivados del trabajo, asi como de las cifras de

absentismo, reduciendo sus costes.

En las empresas, donde se ha instaurado esta Cultura de la
Prevencion, se observa como los elementos de la seguridad no se cifien a unos
responsables 0 a un departamento concreto, sino que abarcan todos y cada uno de los
aspectos organizativos de la empresa, incluyendo a todos los trabajadores. Entre los
beneficios de realizar una buena Gestion de la Prevencion en la empresa se encuentran

las siguientes:
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e Razones humanas: se debe promover las buenas practicas de salud laboral,
evitando cualquier perjuicio a la salud o sufrimiento alguno a los trabajadores de
la empresa, y asegurandose que la propia actividad no genera dafios a terceros.

e Razones econdmicas: la bajada de siniestralidad en la empresa redunda en una
mejora de la productividad, no sélo porque los accidentes resultan costosos, sino
porque en un ambiente de seguridad y confianza los trabajadores presentan mejor
rendimiento.

e Razones legales: el incumplimiento de la normativa ya sea por desconocimiento
o por mala fe, pueden producir sanciones y penas, segun la responsabilidad, ante
las Autoridades correspondientes.

e Razones de calidad: estos sistemas de Gestion Preventiva, si se integran con otros
Sistemas de Gestion ya establecidos bien para la calidad o el medio ambiente,
forman un bloque que garantizan los principios de Calidad Total en la imagen de
la empresa.

¢ Razones de eficacia: la prevencion de riesgos laborales es un elemento de gestion
empresarial més, que debe integrarse en la gestion global de la empresa, por una
mera cuestion de coherencia empresarial y de aseguramiento de la eficiencia de

todos los sistemas.

Por todo lo comentado hasta ahora, comprobamos como los gastos
en Prevencion de Riesgos Laborales, no se pueden considerar como tales, sino como

inversion en seguridad, satisfaccion y en reduccién de pérdidas econémica.
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2.1.1.13 REPERCUSIONES DE LA FALTA DESST

Los accidentes del trabajo se relacionan estrechamente al concepto
de pérdida, debido a que estos eventos no son normales y no son planificados, por lo
que su aparicion no constituye una ganancia de ningdn tipo, mas bien es una
interrupcion al normal desarrollo de los procesos. Las pérdidas se clasifican en

Pérdidas Directas y Pérdidas Indirectas, detalladas a continuacion.

a) Pérdidas Directas
o Pérdidas sufridas por las personas en su integridad.
o Pérdidas por tiempos perdidos.
o Pérdidas de productos.
o Pérdidas de capital.
o Dafios de bienes ajenos.
o Dafios al medio ambiente.
o Costos de intervencion.
b) Pérdidas Indirectas
De impacto inmediato:
o Pérdidas de produccion (interrupciones del flujo de trabajo).
o Desmotivacion y falta de eficacia en el trabajo.
o Conflictos sociales de duracion y amplitud variable (rubros con gran
actividad gremial ejemplo la mineria).
o Restauracion del medio dafiado. De impacto a largo plazo:
o Pérdida de mercado.

o Condenas judiciales.
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o Pérdidas de imagen de marca y correspondiente pérdida de clientes.
o Indemnizaciones diversas.

o Aumento en la prima de seguros.

Todos estos tipos de pérdidas se interrelacionan para afectar en el
corto, mediano y largo plazo la rentabilidad de la empresa. Como se ha mencionado,
los accidentes del trabajo pueden traducirse en costos para las empresas, por lo que

es posible deducir que:

Los gastos que se generan sobre el accidente (médicos e
indemnizaciones) son mucho menores que los gastos contabilizados por dafio a la
propiedad (dafio de edificios, interrupcién y retraso de la produccion, dafio a la

maquinaria Yy equipo, costos de contratar y/o entrenar personal de de reemplazo, etc.).

La mayor parte de los costos son producidos por los accidentes sin
lesion, es decir, solo produciran interrupcion del proceso productivo acompafiada do
varios otros gastos relacionados con el mismo, lo que va aumentando el costo del

accidente.

2.1.2 DESEMPENO LABORAL

Palaci (2005:155), plantea que el desempefio laboral es el valor que se espera
aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales que un individuo
lleva acabo en un periodo de tiempo. Estas conductas, de un mismo 0 varios
individuos en diferentes momentos temporales a la vez, contribuirdn a la eficiencia
organizacional. El desempefio laboral segun Robbins (2004), complementa al

determinar, como uno de los principios fundamentales de la psicologia del
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desemperfio, es la fijacion de metas, la cual activa el comportamiento y mejora el
desempefio, porque ayuda a la persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas dificiles,
que cuando las metas son faciles. Chiavenato (2004: 359), plantea que el desempefio
es el comportamiento del evaluado en la bisqueda de los objetivos fijados. Constituye

la estrategia individual para lograr los objetivos deseados.

La Revista ciencias sociales (2010), nos indica que el desempefio es el nivel
de logros laborales que consigue un individuo Unicamente después de realizar cierto
grado de esfuerzo. Depende no solo del monto de esfuerzo invertido, sino también de
las aptitudes y percepciones de los roles del individuo. Un individuo que realiza un
gran esfuerzo en su trabajo, pero posee una aptitud limitada o ha evaluado
incorrectamente que es necesario para tener éxito en la organizacion bien podria
alcanzar un desempefio deficiente. Asimismo, se puede decir, el desempefio laboral
son acciones observables dirigidas hacia una meta, donde el individuo manifiesta la
voluntad y la capacidad de ejecutarla siempre y cuando el contexto sea idéneo para
alcanzarlas. La evaluacion de desempefio es la identificacion, medicion vy
administracion del desempefio humano en las organizaciones. La identificacion se
apoya en el analisis de cargos y busca determinar las areas de trabajo que se deben
examinar cuando se mide el desempefio. La medicion es el elemento central del
sistema de evaluacion y busca determinar cémo se puede comparar el desempefio con

ciertos estandares objetivos.

El procedimiento béasico para evaluar el recurso humano se denomina

evaluacién de desempefio, y generalmente se elabora a partir de programas formales
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de evaluacién basados en una razonable cantidad de informacion respecto de los

empleados y de su desempefio en el cargo segun Herra, Sy Rodriguez, N., (1999).

Dolan y Martin (2000), también consideran que el desempefio es el resultado
de un trabajo que se efectia en un proceso. El desempefio en las organizaciones se
evalla tomando como referencia el aumento de la productividad en la organizacion.
Este concepto debe enfocarse o centrarse en la salida producida del trabajo que

realizan los empleados y no se debe confundir con el comportamiento del trabajo.

Milkovich y Boudreau (1994) definen desempefio como el grado en el cual el

empleado cumple con los requisitos de trabajo.

Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001) definen el desempefio laboral como el
resultado de cargos que se relacionan con los propdésitos de la organizacion, tales

como calidad, eficiencia y otros criterios de efectividad.

Landy y Conte (2005) comentan que el desempefio laboral es el rendimiento
con el que el ocupante del puesto realiza las actividades formalmente reconocidas

como parte de su trabajo.

Wayne y Robert (2005) sefialan que la gestion del desempefio se refiere a cada
uno de los procesos de la organizacion que determinan el nivel de calidad con el que
los empleados y los equipos desempefian sus funciones. También considera que una
organizacion debe contar con los medios apropiados para evaluar el nivel de
desempefio individual y de equipo a fin de elaborar planes que permitan un desarrollo

organizacional.



67

McAdams (1998), afirma que la mejora del desempefio de cada persona,
admitiendo que la mejora es mesurable, puede sumarse para dar como resultado la
mejora de toda la organizacion, aunque recuerda que no esel Gnico camino para llegar

a tal meta.

De acuerdo con Garcia y Ruiz (2002), el desempefio son las acciones y
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los objetivos
de la organizacién y que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada

individuo y su nivel de contribucion a la empresa.

2.1.2.1 EVALUACION DEL DESEMPENO

De acuerdo con Mondy y Noe (2005), el sistema de evaluacion del
desempefio contempla los procesos a los cuales se someten los recursos humanos,
considerando diferentes métodos Yy criterios para la medicion del rendimiento de los

trabajadores:

1) Planeacion de Recursos Humanos. Al evaluar los recursos
humanos de una compafiia, debe disponerse de datos que describan el potencial
general y de promocién de todos los empleados, especialmente, de los ejecutivos

clave

2) Reclutamiento y Seleccidn. Las clasificaciones en la evaluacion
del desempefio pueden ser (tiles para predecir el desempefio de los solicitantes de

empleo

3)Desarrollo de Recursos Humanos. Una evaluacion de desempefio

debe sefialar las necesidades especificas de capacitacion y desarrollo de un empleado,
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permitiendo a los individuos aprovechar sus puntos fuertes y minimizar sus

diferencias.

A pesar de lo dicho, un sistema de evaluacidbn no garantiza que los
empleados sean capacitados y desarrollados correctamente. Sin embargo, los datos de
la evaluacion ayudan a determinar las necesidades de capacitarlo y desarrollarlo. El
principal interesado en evaluacion del desempefio es el empleado. Pero por lo general,
quien evalla es el Gerente. En la mayoria de las organizaciones, corresponde al
gerente la responsabilidad de linea por el desempefio de los subordinados y por la
evaluacion y comunicacién constantes de los resultados. Las organizaciones utilizan
diferentes alternativas para evaluar el desempefio del empleado. Las mas democratica
y participativas dan al empleado la responsabilidad de autoevaluacion con libertad su
desempefio; muchas encargan esta responsabilidad al gerente inmediato, para reforzar
la jerarquia; otras buscan integrar al gerente y al subordinado en la evaluacion, para
reducir la diferencia jerarquica; algunas dejan la evaluacion de desempefio a los
equipos, en especial cuando son autosuficientes y autogestionadas, y otras incluso
adoptan un proceso circular a de 360° en la evaluacion. En algunas organizaciones,
el proceso de evaluacion estd centralizado en una comision; en otras, el 6rgano de
ARH centraliza y monopoliza el proceso de evaluacién. Para medir el desempefio, se
necesita evaluarlo a través de indicadores. Estos indicadores deben ayudar a la
gerencia para determinar cuan efectiva y eficiente es la labor de los empleados en el
logro de los objetivos, y por ende, el cumplimiento de la mision organizacional.
Asimismo, deben estar incorporados en un sistema integral de medicion del

desempefio que haga posible el seguimiento simultineo y consistente en todos los
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niveles de la operacion de la empresa, desde el logro de los objetivos estratégicos de
la empresa al mas alto nivel hasta el desempefio individual de cada ejecutivo y
empleado. Diferentes estudios sobre indicadores de productividad y financieros han
demostrado en las compafiias que se implementan sistemas de administracion del
desempefio, los empleados han obtenido mejores resultados, y donde no fueron
implementados, los administradores deben ser conscientes de cualquier falla de las
organizaciones en adoptar una efectiva administracion del desempefio. La no
implementacion de dichos sistemas es costosa por la pérdida de oportunidades,
actividades no enfocadas y pérdida de motivacion y moral. La empresa puede dirigir
el desempefio con un sistema integrado de administracion o enfocarse en un &rea
especifica. Una vez identificado hacia donde se quiere dirigir, se debe detallar el
desempefio de manera comprensible, exhaustiva y lo mas especificamente posible.
Posteriormente, se debe explicar a los empleados como el desempefio de cada area se
integra para mejorar la empresa. Teniendo esto delineado, la empresa puede
identificar los indicadores de desempefio que servirdn para medir cada area, y
permitiran monitorear a los empleados. Segun Palaci (2005:237) existen ciertos
elementos que inciden en el desemperio laboral, que se relacionan y generan un bajo

0 alto desempefio laboral. Entre estos tenemos:

e Retribuciones monetarias y no monetarias.

e Satisfaccion en relacion con las tareas asignadas

o Habilidades, aptitudes (competencias) para realizar las tareas asignadas.
e Capacitacion y desarrollo constante de los empleados

e Factores motivacionales y conductuales del individuo
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e Clima organizacional
e Cultura organizacional
e Expectativas del empleado.

2.1.2.2 METODOS DE EVALUACION DEL DESEMPENO

Alfaro (2012), nos explica que la evaluacion del desempefio puede
realizarse por medio de técnicas que varian de una organizacion a otra. La evaluacion
del desempefio se enfoca a determinados objetivos fijados y apoyados con una politica
de aplicacién del personal. Es asi como estas politicas varian de acuerdo con la

organizacion.

Es comprensible que cada organizacion desarrolle un sistema

especifico, conforme al nivel y a las areas de distribucion de su personal, como.

o Evaluacion del desempefio de personal ejecutivo.
o Evaluacion del desempefio de personal, a nivel de supervision.

o Evaluacion del desempefio de personal a nivel operativo.

Cada sistema de evaluacion atiende determinados objetivos

especificos y a determinadas caracteristicas de las diversas categorias de personal.

La mayoria de los métodos para evaluar el desempefio son un intento
directo para minimizar algdn problema particular localizado entre otros
planteamientos. Sin embargo, ningin método es perfecto, cada uno presenta Sus
ventajas y desventajas, Yy relativamente adecuacion a determinados tipos de puestos y

situaciones.
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Se pueden utilizar varios métodos de evaluacion del desempefio, como
estructurara cada uno de ellos en un método diferente, adecuado al tipo, al nivel y a
las caracteristicas de los evaluados, asi como a las caracteristicas de los evaluadores.
Esa adecuacidn es de importancia para el buen funcionamiento y obtencion de

resultados del método.

Segun la clasificacion de la evaluacion del desempefio, podemos

agruparlo de dos diferentes maneras:

a) Métodos de evaluacion del desempefio orientados al pasado.

= Escala de clasificacion.

= Escalas de calificacion basadas en la conducta.
= Listas de verificacion.

= Método de eleccion forzada.

= Meétodos de incidentes criticos.

= Meétodos de investigacion de campo.

= Método de evaluacion de grupo

b) Métodos de evaluacion del desempefio orientados al futuro.

= Meétodo de autoevaluaciones.
= Administracién por Objetivos (APO)

= Método de centro de evaluacion.

Otro factor que influye en el método a utilizar para evaluar a los
trabajadores define conforme al nivel y posicion de los cargos, ya que cada uno

persigue objetivos especificos y determinada caracteristica. Por lo tanto, se pueden
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aplicar diferentes métodos de medicion adecuados al tipo y alas caracteristicas de los
evaluados, al nivel y a las caracteristicas de los evaluadores. Chiavenato, (2009)
aclara que el sistema de evaluacion del desempefio humano es un medio, un método,
una herramienta, no un fin en si mismo, es decir, através de la misma se deben obtener
datos e informacién que ayuden al trabajador a mejorar su rendimiento. Entre tipos
de técnicas de evaluacién de desempefio mas importantes descritas por Chiavenato

(2007) se encuentran:

Medidas Objetivas:

e Ausentismo

e Productividad

Medidas Subjetivas

e Escalas Gréficas: es el método de evaluacion mas utilizado, consta de un
formulario de doble entrada, en el que las filas representan los factores de evaluacion
de desempefio, mientras que las columnas representan los grados de variacion de cada
uno de los factores. Los factores deben ser preseleccionados, en los cuales se definen
las cualidades que se desean evaluar en cada empleado. Cada factor debe ser definido
clara y objetivamente para evitar distorsiones, ya que mientras mejor sea la
descripcion, mayor serda la precision del factor.

Adicionalmente a cada factor se le dan dimensiones, que va desde el
mas débil hasta el dptimo. La ventaja de este método radica en que le permite al
evaluar y obtener una vision integrada y resumida de los factores de evaluacion en

cada uno de los empleados, aunque sin embargo no permite mucha flexibilidad por
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parte de los mismo, ya que debe adaptarse al instrumento de evaluacion y no a la
persona evaluada.

e Escala de eleccion forzada: su principal objetivo es eliminar cualquier
perjuicio o inclinacion humana. El calificador debe escoger dos de los puntos mas
caracteristico de la persona calificada e igualmente dos puntos menos caracteristicos.
Sim embargo, solo un puntaje favorable y uno desfavorable afectan al resultado final.
Lo importante estd en el hecho de que el evaluador no conoce cuales son los puntos
gue cuentan, por lo cual sus propias inclinaciones prejuicios se reducen al minimo.

e Escalas de incidentes criticos: este metodo consiste en identificar, clasificar
y registrar los hechos (negativos o positivos), mas destacados y significativos del
desempefio de cada subordinado en sus tareas. El primero consiste en hacer un
inventario de los incidentes criticos de cada trabajador, haciendo un seguimiento y
observando detalladamente el comportamiento de cada uno, luego de realizar el
listado se enumeran cada uno de ellos y se va estableciendo un historial de cada
subordinado con sus cuente de “debe” aun lado y “haber” en el otro. Su ventaja radica
en que es un metodo estandarizado para toda la empresa, cualquiera que sea los
niveles o areas involucradas; igualmente todas las calificaciones se basan en pruebas

objetivas mas que en evaluaciones subjetivas de los rasgos caracteristicos.

Los métodos del desempefio segin Mondy y Noe (2005), son sistemas
formales de revision y evaluacion del desempefio laboral individual o de equipos.
Aungue la evaluacion del desempefio de equipos es fundamental cuando éstos existen

en una organizacion, el enfoque de la evaluacion del desempefio en la mayoria de las
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empresas se centra en el empleado individual. Sin importar el énfasis, un sistema de

evaluacion eficaz evalla los logros e inicia planes de desarrollo, metas y objetivos.

Kirkpatrick (2006) afirma que existen dos objetivos basicos por los
cuales se aplican los métodos del nivel de desempefio: (a) tener una base para aumento
de salario oascenso y (b) determinar el nivel de desempefio para miras aimplementar
mejoras. Destaca que estos dos objetivos deben ser tomados de manera distinta ya
que la primera mira hacia acciones pasadas y la segunda hacia acciones futuras.
Asegura que la atmésfera que se llega a vivir es diferente, en la primera existe un 36
control mayor del evaluador, mientras que en la segunda existe una proporcion de

50/50.

Nickols (2007) afirma que la evaluacion del desempefio trae los
siguientes beneficios a la empresa: 1. Realimentacion que reduce errores y
desperdicios, aumenta la productividad y la mejor atencion a clientes y aumenta la
motivacion. 2. Elaboracion de metas: permite momentos de comunicacion donde se
establecen metas y objetivos para el desarrollo del trabajo de los empleados. 3.
Control de programacion de entrenamientos: la evaluacion del desempefio
proporciona la base para la observacion de necesidades de entrenamiento en areas
especificas. 4. Base para recomenzar el desempefio de los empleados. 5. Proteccidon

legal para la organizacion.

Sherman, Bohlander y Snell (1999) hablando de desempefio, aclaran

que es posible utilizar varios métodos, entre los que mencionan los siguientes:
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1. Enfoques de caracteristicas (como las escalas de evaluacidn grafica, escalas
mixtas, métodos de distribucion forzada y formas narrativas).

2. Los métodos conductuales (como las evaluaciones de incidentes criticos, listas de
revision, escalas de evaluacidon basadas en el comportamiento y escalas de
observacion de comportamiento).

3. Los métodos de resultados (administracién por objetivos).

Fleitman (2008) presenta los siguientes cinco métodos de desempefio:

1. Escala de puntuacién: en este método el evaluador otorga una calificacion
subjetiva de desenvolvimiento del empleado en una escala, como inaceptable,
aceptable, bueno y excelente.

2. Escala de calificacion conductual: se compara el desempefio del empleado con
determinados parametros conductuales especificos.

3. Registro de acontecimientos criticos: el evaluador lleva una bitdcora de las
actividades mas importantes, divididas en positivas 0 negativas.

4. Meétodo de evaluacion en grupos: este enfoque puede dividirse en varios métodos
que tienen en comin la caracteristica de basarse en la comparacién del desempefio
del empleado y el de sus comparfieros. En este enfoque se ubica a los empleados en
escala de mejor a peor.

5. Evaluaciones psicologicas: son examenes psicologicos del empleado, y entrevista
y pléaticas con los jefes inmediatos. Con estas evaluaciones se pretende evaluar el

potencial del individuo y no el desempefio anterior.

Franklin (2007) advierte que no permite al evaluador tener mucha

flexibilidad y por ello debe ajustarse al instrumento, y no éste a las caracteristicas del
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evaluado. Esta sujeto a distorsiones e interferencias personales de los evaluadores,
quienes tienden a generalizar su apreciacion acerca de los subordinados para todos
los 34 factores de evaluacion. Cada persona interpreta y percibe las situaciones a su
manera. Tiende a crear rutina y generalizar los resultados de las evaluaciones.
Requiere procedimientos matematicos Yy estadisticos para corregir distorsiones e
influencia personal de los evaluadores. Tiende a presentar resultados tolerantes o

exigentes para todos sus subordinados.

Para Puchol (2007), la evaluacion del desempefio es un proceso
continuo, sistematico, organico y en cascada, de expresion de juicios acerca del
personal de una empresa, en relacion con su trabajo habitual, que pretende sustituir a

los juicios ocasionales y formulados de acuerdo con los més variados criterios.

Dalton, Hoyle y Watts (2007) afirman que los métodos para elevar el
desempefio son una medida de la eficiencia con la que un empleado realiza su trabajo.
Los aplica un supervisor a sus subalternos, los empleados a sus superiores, los
miembros de equipo entre si, los extrafios al personal, los empleados entre si o una
combinacion de todas estas posibilidades. La evaluacién ayuda a impulsar la carrera

0 a identificar areas que requieren mas trabajo
2.1.2.3 DIMENSIONES DEL DESEMPENO

De acuerdo con Milkovich y Boudreau (1994), el desempefio de un
empleado tiene una serie de factores que influyen en los resultados, entre los cuales
se pueden mencionar las capacidades, las habilidades, necesidades y cualidades, entre

otros, que interacttan con la naturaleza del trabajo y de la organizacién para producir
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comportamientos que afectan los resultados. También influyen en el desempefio la

percepcion del empleado sobre la equidad, actitudes y opiniones acerca de su trabajo.

Chiavenato  (2007) identifica ciertas areas que determinan el
desempefioc de un trabajador: comunicacién, solucién de problemas, toma de
decisiones,  profesionalismo, aceptacion al cambio, iniciativa, relaciones
interpersonales, responsabilidad, trabajo en equipo, actitud y desenvolvimiento en el

trabajo.

Hosea (2004) comenta que la evaluacion del nivel de desemperfio, por
lo general, esta basada sobre la descripcion de puesto en el que se ubica cada uno de
los trabajadores, pero afirma que la asistencia y puntualidad, precaucion en los
detalles, excelencia en el trabajo, independencia, trabajo en equipo, iniciativa y
comunicacion son areas comunes dentro de cualquier empresa que se toman en
cuenta. Afirma que los instrumentos de evaluacion deben ser faciles de responder y

con instrucciones claras y precisas.

A su vez Riddle (2006) identifica dos &reas dentro de las cuales puede

ser dividida una evaluacién del desempefio:

o Competencias (creatividad, flexibilidad, paciencia, liderazgo, iniciativa, etc.)
e Habilidades (enfoque de negocios, técnicas, mecanismos, etc., comunicacion -

verbal y escrita-, computacion, etc.).

Rider (1985) identifica cinco areas dentro de las cuales se puede influir

y llevar a cabo la evaluacion del nivel de desempefio y son las siguientes:

¢ Identificacion de problemas.
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e Planeacion para la solucion de problemas.
e Realizacion de acciones para la resolucién de los problemas.
e Evaluacion de las actividades realizadas y (e) relaciones interpersonales.

2.1.2.4VENTAJAS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

Bohlander y Sherman (2001) indican las ventajas que tiene una

evaluacion del desempefio:

e Mejora el Desempefio, mediante la retroalimentacion sobre el desempefio, el
gerente y el especialista de personal llevan acabo acciones adecuadas para mejorar
el desempefio.

e Politicas de compensacion, la evaluacion del desempefio ayuda alas personas que
toman decisiones a determinar quiénes deben recibir tasas de aumento. Muchas
compafiias conceden parte de sus incrementos basandose en el mérito, el cual se
determina principalmente mediante evaluaciones de desempefio.

e Decisiones de ubicacion, las promociones, transferencias y separaciones se basan
por lo comin en el desempefio anterior o en el previsto. Las promociones son con
frecuencia un reconocimiento del desempefio anterior.

¢ Necesidades de capacitacion y desarrollo, el desempefio insuficiente puede indicar
la necesidad de volver a capacitar. De manera similar, el desempefio adecuado o
superior puede indicar la presencia de un potencial no aprovechado.

e Planeacion y desarrollo de la carrera profesional, la retroalimentacion sobre el
desempefio guia las decisiones sobre posibilidades profesionales especificas.

e Imprecision de la informacion, el desempefio insuficiente puede indicar errores en

la informacidn sobre analisis de puesto, los planes de recursos humanos o cualquier
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otro aspecto del sistema de informacion del departamento de personal para la toma
de decisiones. Al confiar en informacion que no es precisa Se pueden tomar
decisiones inadecuadas de contratacion, capacitacion o asesoria. Errores en el
disefio de puesto, el desempefio insuficiente puede indicar errores en la concepcién
del puesto. Las evaluaciones ayudan a identificar estos errores.

o Desafios externos, en ocasiones, el desemperfio se ve influido por factores externos,
como la familia, la salud, las finanzas, entre otros. Si estos factores aparecen como
resultado de la evaluacién del desempefio, es factible que el departamento de
personal pueda prestar ayuda.

2.1.2.5 BENEFICIOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

LABORAL

Chiavenato (2007) indica que, al realizar un programa de evaluacion
del desempefio planeado, coordinado y desarrollado bien, trae beneficios a corto,

mediano Y largo plazo. Los principales beneficiarios destacados son:

a) Beneficios para el jefe 0 gerente

1. Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento de los subordinados, con base
en las variables y los factores de evaluacion, principalmente, que al contar con un

sistema de medicion capaz de neutralizar la subjetividad.

2. Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el estdndar de

desempefio de sus subordinados.



80

3. Comunicarse con sus subordinados, con el proposito de que comprendan la
mecanica de evaluacion del desempefio, como un sistema objetivo, y que mediante

éste conozcan su desempefio.
b) Beneficios para el subordinado

1. Conocer las reglas de juego, es decir, los aspectos de comportamiento y de

desempefio que més valora la empresa en sus empleados.

2. Conocer cuales son las expectativas de su jefe en cuanto a su desempefio, v,

segun la evaluacion de desempefio cuales son sus fortalezas y debilidades.

3. Conoce qué disposiciones o medidas toma el jefe para mejorar su desempefio
(programas de entrenamiento, capacitacion, u otros.), y las que el propio subordinado
debera tomar por su cuenta (autocorreccion, mayor esmero, mayor atencion al trabajo,

CUrsoS por su propia cuenta, u otro medio de mejora.)
4. Hace una autoevaluacion vy critica personal de su desarrollo y control personales.
c) Beneficios para la organizacion

1. Evalia su potencial humano a corto, mediano y largo plazo, y define la

contribucion de cada empleado.

2. Puede identificar los empleados que necesitan actualizacion o
perfeccionamiento en determinadas areas de actividad, y seleccionar a los empleados

que tiene condiciones para ascenderlos o transferirlos.
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3. Dinamiza su politica de recursos humanos, al ofrecer oportunidades a los
empleados (no solo de ascensos, sino de progreso y de desarrollo personal), ya que

estimula la productividad y mejora las relaciones humanas en el trabajo.

Horngren, Sundem y Otratton (2006) afirman que las evaluaciones de
desempefio proporcionan informacion valiosa sobre el rendimiento de los
trabajadores que permite, entre otras cosas, la vinculacion de la persona al cargo,
entrenamiento, promociones, incentivos por el buen desempefio, mejoramiento de las
relaciones humanas entre el superior y los subordinados, auto perfeccionamiento del
empleado, informaciones basicas para la investigacion de recursos humanos,
estimacion del potencial de desarrollo de los empleados, estimulo a la mayor
productividad, oportunidad de conocimiento sobre los patrones de desempefio de la
empresa, retroalimentacion con la informacién del propio individuo evaluado, otras

decisiones de personal como transferencias y gastos.

Disney Enterprises (2005) menciona que es de gran importancia el
buen desempefio de los empleados para un buen desarrollo de la empresa. Destaca
que las organizaciones de todo el mundo han comenzado a entender que Ssus
empleados 31 son su valor mas importante, dado que permite una entrega de un
servicio o producto de calidad. Menciona que, con mucha frecuencia, los empleados
se encuentran en las lineas del frente, cara a cara con los clientes y aun cuando no
estén en contacto directo con los consumidores, son quienes controlan la operacion

de los procesos por los cuales se entrega o0 se proporciona el servicio.

McCoy (2007) afirma que una de las grandes dificultades que se

presenta a la administracion de una organizacion es transmitir las estrategias que se
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plantean en la alta gerencia, lo cual impacta poderosamente el desempefio de los
empleados. Sin embargo, afirma que, una vez que se haya logrado romper la barrera
de comunicacion, permitird un desempefio elevado trayendo beneficios a corto y
mediano plazo, tales como una comunicacion bilateral mas abierta, al igual que dar

un éxito alto a la organizacion.

Firth (2002) destaca que la evaluacién del nivel de desempefio es de
gran importancia dado que trae beneficios al jefe y proporciona un entendimiento mas
claro de lo que esta sucediendo con la empresa y cuél podria ser su futuro. También
permite generar planes de entrenamiento para el desarrollo tanto individual como
grupal, al mismo tiempo que permite al jefe conectar a los trabajadores con las

estrategias de la organizacion dando un sentido de direccion.

Alles (2007) se pregunta ¢por qué se evalia el desempefio? Entre los
principales objetivos se encuentran el desarrollo personal y profesional de
colaboradores, la mejora permanente de resultados de la organizacion vy el

aprovechamiento adecuado de los recursos humanos.

Cardozo Cuenca (2007) presenta una lista de beneficios que la

evaluacion del desempefio ofrece en diferentes &reas, estos son los siguientes:

e Mejora el desempefio mediante la retroalimentacion.

e Ayuda a mejorar las politicas de remuneracion, determinando quiénes merecen
recibir aumentos.

e Facilita las decisiones de ubicacion. Las promociones, transferencias y

separaciones se basan en el desempefio anterior o en el previsto.
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e Permite detectar necesidades de capacitacion y desarrollo.

e Permite una mejor planeacion y desarrollo de la carrera profesional. Guia las
decisiones sobre posibilidades profesionales especificas.

e Ayuda a detectar imprecisién de la informacion sobre el andlisis de puesto, los
planes de recursos humanos o cualquier otro aspecto del sistema de informacion
del departamento de personal.

¢ Identifica errores en el disefio del puesto.

e Detecta desafios externos al desempefio del empleado, tales como la familia, la
salud, las finanzas, etc.

2.1.2.6 USOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

Mondy y Noé (2005) indican que los datos de la evaluacion del
desempefio son potencialmente valiosos en casi todas las areas funcionales de

recursos humanos.

e Captacion y desarrollo de recursos humanos. Una evaluacion del desempefio debe
de sefialar las necesidades especificas de capacitacion y desarrollo de un empleado.

e Revisar y valorar los criterios de seleccion.

e Poner en evidencias debilidades existentes entre personas procedentes de una
determinada seleccion.

e Revisar programas de reclutamiento y seleccion a realizar en el futuro.

e Programas de compensaciones. Los resultados de la evaluacion del desempefio
proporcionan un fundamento para la toma de decisiones racionales respecto de los
ajustes salariales. La mayoria de los gerentes creen que se debe de recompensar el

desempefio laboral sobresaliente de manera tangible, con incrementos salariales.
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Completar en forma eficaz la politica de compensaciones basada en la
responsabilidad de cada puesto, y en la contribucion que cada persona realiza en
funcién de los objetivos del puesto.

Motivacion. Contribuir como medio eficaz para servir de instrumento de
motivacion, y no solo de valoracion cuantitativa.

Desarrollo y promocidn. es una magnifica ocasion para analizar la accién, definir
objetivos y planes de actuacion.

Confrontar los diferentes puntos de vista de los diferentes niveles jerarquicos, y
abordar los problemas de relaciones interpersonales, asi como el clima de la
empresa.

Obtener datos para el desarrollo de cada persona en su carrera profesional, para
que sirva de base a programas de planes de carrera.

La comunicacién permite el didlogo constante entre los responsables y los
subordinados, tanto en la comunicacion de resultados como en la planificacion y
proyeccion de acciones a seguir en el futuro, y de objetivos a conseguir.

La adaptacion al puesto de trabajo permite facilitar la operacion de cambios,
obtener del trabajador informacidn, acerca de sus aspiraciones a largo plazo.
Integrar al trabajador al puesto, a través de un proceso de seguimiento.
Descripcion de puestos. Para analizar las caracteristicas del puesto desempefiado,
asi como su entorno, revisar los objetivos previstos en cada puesto de trabajo,

capacitacion, detectar necesidades de capacitacion, tanto personal como colectiva.
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2.1.2.7 APLICACION DE LA EVALUACION AL PERSONAL

Aguirre (2000) sefiala que la evaluacion no debe convertirse en un fin
en si misma, lo que sucede al no ser aprovechada esa informacion, sino que es un
medio para que la organizacion, atraveés de la mejor administracion de los recursos

humanos, adquiera ventajas competitivas.

Aunque la evaluacion del personal, frecuentemente se asocia con la
remuneracion, a fin de poder recompensar adecuadamente de forma individualizada,
y la promocién del mismo, su &mbito de aplicacion es mucho mas amplio, ya que son
diversos los motivos que justifican su empleo, los cuales se pueden agrupar en

propositos administrativos y/o de perfeccionamiento del empleado.

Se utilizan con fines administrativos que se tiene en cuenta para la
toma de decisiones en temas relacionados con las condiciones de trabajo, como
recompensas, ascensos y ceses. Se emplea con fines de perfeccionamiento y se usa
para mejorar el rendimiento de los trabajadores y sus técnicas de trabajo, lo cual
supone actuar sobre el asesoramiento de conductas eficaces y la formacion. De modo
més especifico, aunque sin &nimo de ser exhaustivos, la evaluacion del desempefio
cabe aplicarla para la calificacion del personal, promociones Y traslados, formacion,

seguimiento e incentivos.

Calificacion del personal. - Es necesario que cada trabajador este
correctamente calificado en funcion de sus capacidades Y limitaciones en relacion con
el resto del personal, para lo cual se puede utilizar la evaluacion que periddicame nte

se haga del personal. La actualizacion del expediente personal es necesaria para la
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mejor utilizacion del personal, pues de lo contrario cabe suponer que se considera
homogéneo todo el personal o que la calificacion del mismo se hace en base a los

juicios subjetivos que sobre el mismo se han formado sus superiores.

Promociones y traslados. - Al conocer las capacidades de los
trabajadores se pueden establecer planes de promocion o traslado en relacién con los
mismos. Para ello es preciso tener en cuenta tanto los requisitos del puesto a cubrir
como las competencias del trabajador, para saber en qué medida este puede
desemperfiarlo adecuadamente, lo cual puede conocerse mediante adecuados
programas de evaluacion del personal. Con ellos se puede, de una parte, identificar a
los trabajadores que tienen capacidad de asumir mayores responsabilidades o que
merecen desarrollar trabajos superiores y, de otra, descubrir a los empleados con

cualidades para realizar otras actividades, ya sea en el propio departamento 0 en otro.

Formacion del personal. - La evaluacion del personal pone de
manifiesto los conocimientos y habilidades de este, es decir, los puntos fuertes y
débiles de cada trabajador, lo que permite que los esfuerzos en formacion, tanto de
los trabajadores como de la empresa, se puedan dirigir en el sentido adecuado, a fin
de incrementarla calidad de los recursos humanos. Asimismo, al agrupar a los
trabajadores por tipos de formacion, se detectan las deficiencias que existen para
cubrir adecuadamente las necesidades de la empresa y, por tanto, los programas de
formacion que hay que desarrollar en funcién del a formacion requerida por los

puestos a cubrir.

Seguimiento. - Para hacer un seguimiento del personal es conveniente

la evaluacion periodica del mismo, sobre todo durante el periodo de prueba. Los
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mandos suelen dar importancia a las evaluaciones que hacen de los subordinados en
el periodo de prueba, ya que les permite exponer su opinion, pues saben que si valoran
mal van a tener un colaborador de bajo nivel consigo. Luego, si la evaluacion del
personal no es correcta durante el periodo de prueba, puede ocurrir gque pasen a

integrar la plantilla de personas que no debieran continuar en la empresa.

Incentivos. - Aunque la evaluacion periddica del personal solo es un
elemento a tener en cuenta para el establecimiento de incentivos, pues al depender de
la apreciacion del evaluador pueden producirse desigualdades e injusticias, para su
aplicacion hay que tener en cuenta. a. Las valoraciones de los superiores no pueden
tener valor definitivo. b. Hay que unificar los criterios de estimacion para todos los
evaluadores. c. Es preciso informar lo mejor posible a los trabajadores. d. Que las

cantidades que se cobren por este concepto no sufran grandes oscilaciones.

Consejos a los empleados. - Parte de la informacién contenida en el
expediente personal del empleado puede haberse obtenido a través de las valoracio nes
periodicas del personal. Esta informacion puede ser muy Util, sobre todo si en su
obtencion se han considerado diversos factores, para la orientacion general del
trabajador y especialmente de aquellos aspectos en los que su puntuacién no ha sido

buena.

Fuerza a los jefes para conocer a los subordinados. - La evaluacion
del personal obliga a los superiores a analizar a los subordinados, fendomeno que
frecuentemente no tendria lugar si no fuera por ello. Esto permite que el jefe conozca
mejor a sus colaboradores y gque no sean para él unos desconocidos, lo que redunda

en beneficio de todos.
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Juicio sobre los jefes. - Permite conocer algunos aspectos mas de los
jefes, como son su severidad o blandura o si tienen inclinacion hacia la tendencia
central. Asi, algunos mandos califican a todos con puntuaciones bajas, porque
consideran que ninguno es lo suficientemente competente, mientras que otros
muestran tendencia a calificar alto a los subordinados. También estan los superiores
que otorgan preferentemente puntuaciones medias y que evitan las calificaciones

maximas 'y minimas.

2.1.2.8 PROBLEMAS DE LA EVALUACION

Segin (Mejia 2012), la necesidad de llenar funciones mualtiples en el
proceso de evaluacion hace que la entrevista de evaluacion se dificulte incluso resulte
amenazante para numerosos administradores. Ademds, existen varios problemas de
comportamientos inherentes al proceso. Este puede ser de confrontacion, porque cada

parte intenta convencer a la otra de que su punto de vista es preciso.

Es habitual que sea emocional, puesto que el rol del administrador
requiere una perspectiva critica, mientras que el deseo que tiene el empleado de
guardar las apariencias le lleva a una actitud defensiva. Es sentencioso, en virtud de
que el gerente debe evaluar el comportamiento Y los resultados del empleado, lo cual
pone claramente a este Ultimo en una posicion de subordinado. Por afiadiduras, las
evaluaciones del rendimiento son tareas complejas para los gerentes, ya que requieren
comprender el puesto, observar de manera minuciosa el rendimiento y la sensibilidad
ante las necesidades de los empleados. Ademas, precisa que los administradores

manejen los problemas que surgen espontaneamente durante la entrevista misma.
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En ocasiones, los administradores no realizan entrevistas de
evaluacion efectivas porque carecen de las habilidades necesarias para ello. Es posible
que no hayan reunido sistematicamente datos, tal vez no hayan sido especificos, en la
evaluacién previa, respecto de las mejoras de rendimiento esperadas. También
podrian mostrarse renuentes a tratar temas dificiles o fracasar en el logro de la
participacién del empleado en el proceso de evaluacion y entrevista. Unos cuantos
ven en las evaluaciones un juego sin sentido y aun deforman de manera intencional

las calificaciones vy la retroalimentacion brindada.

Todos estos factores pueden constituir restricciones poderosas a la
utilidad de la entrevista de evaluacion, a menos que se realice adecuadamente o se

modifique con otras aportaciones.

Dessler (2001), menciona que algunas evaluaciones fracasan debido a
gue los subordinados no son informados de antemano del tiempo exacto en que se
espera que logren un desempefio aceptable. Otras evaluaciones no tienen éxito por los
problemas inherentes en las formas y procedimientos utilizados para realizar la

evaluacion.

Menciona que entre los factores mas frecuentes que pueden originar

problemas en el proceso de evaluacion del desempefio se encuentran.

e Que se definan criterios de desempefio no equitativos.
e Que se presenten incoherencias en las calificaciones por que los supervisores -

evaluadores no sigan pautas basadas estrictamente en los méritos.
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e Que los supervisores — evaluadores no consideren la evaluacién del desempefio.
como una oportunidad sino como una obligacion.

e Que se desarrollen prejuicios personales. Que se presente el efecto halo. Que se
sobrestime o subestime al evaluador.

e Que se presente el efecto de tendencia central.

e Que se produzca un efecto de indulgencia.

e Que seevalle por inmediatez.

e Que se evalle por apariencia externa, posicion social, raza, y otros factores. Si el
supervisor — evaluador no entiende la responsabilidad que se le asigna.

2.2 ANTECEDENTES
2.2.1 INTERNACIONAL

Giron, M., Rivera, R., & Rodriguez S., (2011). En la tesis denominada “La
influencia de la salud ocupacional en el desempefio laboral de los empleados en empresas
de servicio del area metropolitana de San Salvador”, su objetivo fue determinar la
influencia de la salud ocupacional, en el desempefio laboral de los empleados de las
industrias del area metropolitana de San Salvador, como un instrumento para la
promocidén del bienestar de los trabajadores. ElI método que utilizo es Descriptivo —
correlacional. Donde se trabajo con 100 empleados, pertenecientes a la institucion
publica “Cuerpo de Agentes Metropolitanos” y privada ‘“Hotel Sheraton presidente” del
area Metropolitana de San Salvador. Las técnicas empleadas para la recoleccion de datos
fueron la observacion dirigida, entrevista dirigida, usando instrumentos como la guia de
entrevista y observacion.

En su conclusion menciona que se puede afirmar que la salud e higiene

ocupacional influye en el desempefio laboral de los empleados ya que al contar con una
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adecuada salud mental brindandoles a los empleados herramientas y métodos de como
cuidarse ante las dificultades y peligros laborales la productividad de estos serd mejor.

Prieto, S. (2015). En la tesis de licenciatura denominado “Alcances de la
seguridad laboral en el desempefio de los trabajadores de las empresas de vigilancia de
Bogota D.C.”, su objetivo fue determinar los alcances que tiene la seguridad en el
desempefio laboral del personal de las empresas de vigilancia en la ciudad de Bogota,
Identificar las principales caracteristicas de la seguridad laboral que facilitan el
cumplimiento de las normas de seguridad y medidas de prevencion y Analizar de qué
manera el desempefio laboral se ve afectado por falta de herramientas y elementos de
trabajo.

En su conclusion muestra que, para aumentar la productividad y lograr lo
proyectado, el trabajador debe contar con buena salud y bienestar laboral, aspectos que
son determinantes para lograr niveles Optimos de motivacion, compromiso Yy
responsabilidad para asumir continuos retos y cumplir de esta forma con las
responsabilidades y obligaciones propias del cargo desempefiado. Se destaca ademas la
importancia de mantener buenas relaciones laborales y sociales con los jefes y
comparieros de trabajo, por lo que se requiere evaluar el comportamiento individual en
procura de mejorar las condiciones de desempefio en un ambiente sano y acorde con las
necesidades para la prestacion del servicio.

2.2.2 NACIONAL

Nieto, G., & Malpartida, C. (2014). En su tesis denominada "La Higiene vy
Seguridad Ocupacional y su influencia en el desempefio laboral seguro aplicado a la
empresa Sodimac-Huacho™; se realizd en la Ciudad de Huacho, en la cual participaron

en calidad de muestra 108 colaboradores de la mencionada empresa, de un Universo o
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Poblacion de 150 colaboradores; los mismos que respondieron el cuestionario de
aplicacion identificando las condiciones de seguridad , condiciones del ambiente en la
prevencion de riesgos laborales asi como la prevencion de accidentes; habiéndose
aceptado la relacion Higiene y Seguridad y el Desempefio la se acept6 la relacién entre
la capacitacion y el desempefio laboral segin aceptd la relacion Observacion de
existencia de sefializacion y comunicacion de normas, con la eficiencia. La investigacion
se aborda de acuerdo con el tipo de estudio correlacionar, con rasgos de estudio
descriptivo.

Torres, P. (2011). En la tesis titulada “Clima de seguridad laboral, presion por
la produccion y conductas de seguridad en operarios de empresas metalmecanicas de
Lima”, el objetivo general fue examinar la relacion de las variables clima de seguridad
laboral y presién por la produccion con la variable conductas de seguridad en
trabajadores operarios de empresas metalmecénicas. La muestra estuvo conformada por
71 trabajadores varones procedentes de dos empresas metalmecanicas de Lima. El
estudio fue realizado bajo un enfoque mixto. En la fase cuantitativa, los instrumentos
empleados para la medicion de las tres variables fueron una escala integrada por items
de los cuestionarios de clima de seguridad de Zohar (1980) y Zohar y Luria (2005), la
escala de presion en el trabajo de Dolcos y Daley (2009), y la escala de Neal, Griffin y
Hart (2000) con los componentes de conductas de seguridad, cumplimiento y
participacion en seguridad. Para la fase cualitativa, se disefid una guia de entrevista semi-
estructurada orientada a indagar por los constructos de clima de seguridad laboral y
conductas de seguridad. Los resultados evidencian una relacion positiva entre el clima
de seguridad laboral y las conductas de seguridad, asi como una asociacion entre la

primera variable y el componente participacion en seguridad de ésta Ultima. Igualme nte,
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la investigacion establece una relacion entre el clima de seguridad laboral y las conductas
de seguridad para los trabajadores pertenecientes a areas con riesgos elevados, con tipo
de contrato Outsourcing Yy con nivel de instruccion superior. No obstante, el estudio no
encuentra apoyo empirico para la relacion entre presion por la produccion y conductas
de seguridad.

Bricefio, M. (2016). En la tesis titulada “Seguridad y salud ocupacional y su
relacion con la satisfaccion laboral de Elevatronic s.a., comas — Lima, afio 20167, la
presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacién entre la
gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo y la satisfaccion laboral en los trabajadores
de Elevatronic S.A., en Comas — Lima, afio 2016. Se consideré una poblacion de 35
trabajadores y la muestra estuvo conformada por la misma cantidad. La herramienta de
recoleccion de datos fue la encuesta y como instrumento se utilizd el cuestionario
conformado por 28 preguntas, teniendo como escala tipo likert. Posteriormente, se
procesaron los datos por medio del programa SPSS. Se obtuvo como resultado segin el
estadigrafo de Spearman una significancia negativa, por lo que se rechaza la hipotesis
general, concluyendo que la gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo no se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de Elevatronic S. A.,
en Comas — Lima, afio 2016.

2.3 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Accidente de Trabajo (AT)

Todo suceso repentino que sobrevenga por causa 0 con ocasion del trabajo y que
produzca en el trabajador una lesion organica, una perturbacion funcional, una invalidez

0 la muerte. Es también accidente de trabajo aquel que se produce durante la ejecucion
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de 6rdenes del empleador, o durante la ejecucion de una labor bajo su autoridad, y aun

fuera del lugar y horas de trabajo. (D.S.005 — 2012 — TR)

Acto inseguro

Accion humana que conlleva el incumplimiento de un método o norma de seguridad,
explicita o implicita que provoca el accidente. Es la causa humana que actualiza el riesgo

0 produce el accidente. (OSHAS 18001).

Ausentismo Laboral

La no asistencia al trabajo por parte de un empleado del que se pensaba que iba a
asistir quedando excluido los periodos vacacionales y las huelgas, y el ausentismo de

causa médica. (Organizacion Internacional del trabajo — OIT)

Condiciones de salud

Son el conjunto de variables objetivas de orden fisiologico, psicolégico vy
sociocultural que determinan el perfil sociodemografico y de morbilidad de la poblacion

trabajadora. (D.S.005 — 2012 - TR)

Condicion insegura

Cualquier cambio o variacion introducidas a las caracteristicas fisicas o al
funcionamiento de los equipos, los materiales y/o el ambiente de trabajo y que conllevan
anormalidad en funcidn de los estdndares establecidos o aceptados, constituyen
condiciones de riesgo que pueden ser causa directa de accidentes operacionales (OSHAS

18001).
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Control de riesgos

Es el proceso de toma de decisiones basadas en la informacion obtenida en la
evaluacién de riesgos. Se orienta a reducir los riesgos a través de la propuesta de medidas
correctivas, la exigencia de su cumplimiento y la evaluacion periddica de su eficacia.

(D.S.005 — 2012 — TR)

Desempefio

Son las acciones y comportamientos observados en los empleados que son
relevantes para los objetivos de la organizacion y que pueden ser medidos en términos
de las competencias de cada individuo y su nivel de contribucién ala empresa (Garcia y

Ruiz, 2002).

Eficiencia

Utilizacion correcta de los recursos (medios de produccién) disponibles. Puede
definirse mediante la ecuacion E=P/R, donde P son los productos resultantes y R los

recursos utilizados. (Chiavenato 2004).

Eficacia

Esta relacionada con el logro de los objetivos/resultados propuestos, es decir con la
realizacion de actividades que permitan alcanzar las metas establecidas. La eficacia es

la medida en que alcanzamos el objetivo o resultado. (Da Silva, 2002).
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Evaluacion del desempefio

Es la actividad con la que se determina el grado en que un empleado se desempefia
bien. En otros términos, se le denota como revision del desempefio, calificacion del
personal, evaluacion de mérito, valoracion del desempefio, evaluacion de empleados y

valoracion del empleado. (Ivancevich, 2005)

Equipos de Proteccién Personal (EPP)

Son dispositivos, materiales e indumentaria personal destinados a cada trabajador
para protegerlo de uno o varios riesgos presentes en el trabajo y que puedan amenazar
su seguridad y salud. Los EPP son una alternativa temporal y complementaria a las

medidas preventivas de caracter colectivo. (D.S.005 - 2012 — TR)

Enfermedad profesional u ocupacional

Es una enfermedad contraida como resultado de la exposicion a factores de riesgo

relacionadas al trabajo. (D.S.005 — 2012 — TR)

Estandares de Trabajo

Son los modelos, pautas y patrones establecidos por el empleador que contienen los
parametros Y los requisitos minimos aceptables de medida, cantidad, calidad, valor, peso
y extension establecidos por estudios experimentales, investigacion, legislacion vigente
o resultado del avance tecnoldgico, con los cuales es posible comparar las actividades
de trabajo, desempefio y comportamiento industrial. ES un parametro que indica la forma
correcta de hacer las cosas. El estandar satisface las siguientes preguntas: ¢Qué?,

¢Quién? y ¢Cuando?. (D.S.005 — 2012 — TR)
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Evaluacion de riesgos

Es el proceso posterior a la identificacion de los peligros, que permite valorar el
nivel, grado y gravedad de los mismos proporcionando la informacidn necesaria para
que el empleador se encuentre en condiciones de tomar una decision apropiada sobre la
oportunidad, prioridad y tipo de acciones preventivas que debe adoptar. (D.S.005 —2012

- TR)

Factores del Trabajo

Referidos al trabajo, las condiciones y medio ambiente de trabajo: organizacion,
métodos, ritmos, turnos de trabajo, maquinaria, equipos, materiales, dispositivos de
seguridad, sistemas de mantenimiento, ambiente, procedimientos, comunicacion, entre

otros. (D.S.005 — 2012 - TR)

Gestion de la Seguridad y Salud

Aplicacion de los principios de la administracion moderna a la seguridad y salud,

integrandola a la produccion, calidad y control de costos. (D.S.005 — 2012 — TR)

Gestion de Riesgos

Es el procedimiento que permite, una vez caracterizado el riesgo, la aplicacion de
las medidas méas adecuadas para reducir al minimo los riesgos determinados y mitigar

sus efectos, al tiempo que se obtienen los resultados esperados. (D.S.005 — 2012 — TR)
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Identificacion de Peligros

Proceso mediante el cual se localiza y reconoce que existe un peligro y se definen

sus caracteristicas. (D.S.005 — 2012 — TR)

Incapacidad temporal

Es aquella situacién en que se encuentra el trabajador que, por causa de enfermedad

0 accidente, esta imposibilitado con caracter temporal para el trabajo y precisa asistencia

sanitaria de la Seguridad Social (OSHAS 18001).

Incidente

Suceso acaecido en el curso del trabajo o en relacion con el trabajo, en el que la

persona afectada no sufre lesiones corporales, o en el que éstas sélo requieren cuidados

de primeros auxilios. (D.S.005 —2012 - TR).

Indicador

Es una relacion entre variables cuantitativas o cualitativas que permite observar la
situacion y las tendencias de cambios producidos en el objeto o fenémeno observado, en
relacion con objetivos y metas previstos e impacto esperados. Son instrumentos de

primera linea en el monitoreo y evaluacién. (Manual de Salud ocupacional 2005).

Lugar de trabajo

Todo sitio o area donde los trabajadores permanecen y desarrollan su trabajo o

adonde tienen que acudir para desarrollarlo. (Manual de Salud ocupacional 2005).
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Productividad

Es un indicador que refleja que tan bien se estdn usando los recursos de una
economia en la produccidn de bienes y servicios; traducida en una relacion entre recursos
utilizados 'y productos obtenidos, denotando ademas la eficiencia con la cual los recursos
-humanos, capital, conocimientos, energia, etc.- son usados para producir bienes y

servicios en el mercado. (Martinez, 2007).

Puntualidad

Es el cuidado y diligencia en hacer las cosas a su debido tiempo o en llegar a (o

partir de) un lugar a la hora convenida. (Real Academia Espafiola — RAE).

Riesgo

Probabilidad de que un peligro se materialice en determinadas condiciones y genere

dafios a las personas, equipos y al ambiente. (D.S.005 —2012 — TR).

Riesgo Laboral

Probabilidad de que la exposicion a un factor o proceso peligroso en el trabajo cause

enfermedad o lesion. (D.S.005 — 2012 — TR).

Seguridad

Son todas aquellas acciones y actividades que permiten al trabajador laborar en
condiciones de no agresion tanto ambientales como personales para preservar su salud y

conservar los recursos humanos y materiales. (D.S.005 —2012 — TR).
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Seguridad en el trabajo

La Seguridad en el Trabajo consiste en un conjunto de técnicas y procedimientos
que tienen por objeto evitar y, en su caso, eliminar o minimizar los riesgos que pueden
conducir a la materializacion de accidentes con ocasion del trabajo, (lesiones, incluidos
los efectos agudos producidos por agentes o productos potencialmente peligrosos).

(Grau y Moreno, 2000)

Salud

Es un derecho fundamental que supone un estado de bienestar fisico, mental y social,

y no meramente la ausencia de enfermedad o de incapacidad. (D.S.005 — 2012 — TR).

Salud Ocupacional

Rama de la Salud Publica que tiene como finalidad promover y mantener el mayor
grado de bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en todas las ocupaciones;
prevenir todo dafio a la salud causado por las condiciones de trabajo y por los factores
de riesgo; y adecuar el trabajo al trabajador, atendiendo a sus aptitudes y capacidades.

(Manual de Salud ocupacional 2005).

Trabajador

Toda persona que desempefia una actividad laboral subordinada o autbnoma, para

un empleador privado o para el Estado. (D.S.005 — 2012 — TR).
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CAPITULO 111

METODOLOGIA

3.1. TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION

El estudio correspondi6 al tipo de investigacion aplicada, porque tiene como
objetivo la solucion de problemas buscando los conocimientos y teorias aceptadas que
se permita evaluar y relacionar los resultados de la investigacion, en el caso del estudio
en base a una metodologia permitird evaluar la variable seguridad y salud ocupacional y
el desempefio de los trabajadores que laboran en el proyecto: Mejoramiento y sustitucion

de la infraestructura de la Institucion Educativa Emblematica Gémez Arias Davila.

El nivel de la investigacion es correlacional, porque el objetivo fue determinar
la relacion o grado de asociacion entre las variables de estudio a traves de la prediccion

e identificacion de las relaciones que existen entre las variables.
3.2. METODO Y DISENO DE INVESTIGACION

El método utilizado en el desarrollo de la investigacion corresponde al descriptivo
— correlacional, porque en el estudio se pretendié describir el grado de asociacion y las
caracteristicas de las variables seguridad y salud ocupacional y el desempefio del
personal; como también determinar el grado de correlacion que existe entre estas

variables.

El disefio de investigacion fue no experimental, porque no se manipuld las variables
y se tomd en su estado natural. Segun Hernandez, Fernandez & Baptista (1998), indican

que una investigacion no experimental es aquella en donde no se hace variar
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intencionalmente las variables independientes, nada mas se encarga de observar

fendbmenos tal como se dan en su contexto natural.

El tipo de disefio fue corte transversal o transeccional porque se midid y se
obtuvieron informacion en un solo momento y en una fecha determinada. Hernandez,
Ferndndez & Baptista (2006) determinan a los disefios de investigacion transeccionales
0 transversales como aquellos donde se “recolectan los datos enun solo momento, en un
tiempo Unico. Su propdsito es describir variables y analizar sus incidencia e interrelacion

en un momento dado”.

Tabla 6.
Esquema de investigacion.
N t,
OX
Ml/ r
Leyenda:
€] = Tiempo de medicion.
M1 =<“Personal que labora en el proyecto:

mejoramiento Y sustitucion de la
infraestructura de la institucion
Educativa Emblematica Gémez Arias

Davila.”
Ox  =Salud Ocupacional
Oy = Desempefio de los trabajadores
r = Relacion entre variables.

Fuente: Elaboracién propia

3.3. POBLACION Y MUESTRA

3.3.1.POBLACION

La poblacion lo conformaron 309 trabajadores que laboraron en el proyecto:

Mejoramiento y sustitucion de la infraestructura de la institucion Gomez Arias Davila,
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en sus diversas areas y niveles de trabajo donde desarrollan sus respectivas funciones

dentro de la obra.

3.3.2. MUESTRA

Teniendo en cuenta que la poblacion es pequefia se trabajé con datos
censales, tomando como referencia la poblacion que suman un total de 309 trabajadores
que desarrollan sus funciones dentro de la obra: Mejoramiento y sustitucién de la

infraestructura de la Institucion Educativa Gémez Arias Déavila.

Tabla 7.
Muestra total
Area de trabajo Empresa N° Trabajadores
Administrativa Consorcio Constructor Amazénico 16
Albafiileria 1 Contratista Raico 41
Albafiileria 2 Contratista Quispe 52
Albafiileria 3 Contratista Ventura 34
Albafiileria 4 Contratista Medina 24
Topografia Consorcio Constructor Amazénico 1
Gasfiteria Contratista Tingal 1
Electricidad Contratista Bernuy 13
Estructura Metalica 1 Contratista Milton 9
Estructura Metalica 2 ECA Contratistas S.A.C 10
Estructura Metdlica 3 Contratista Palacios 4
Estructura Metalica 4 Contratista Elias 6
Estructura Metalica 5 Montajes Rodriguez S.A.C 4
Estructura Metalica 6 JNR Logistica e Ingeneria S.A.C 38
Vidrios Vidrioglass S.A.C 12
Pintura Chachi Contratista Grles 12
Ascensores VG Ascensores ELR.L 14
Carpinteria Coba Contratistas 8
TOTAL DE TRABAJADORES 309

3.4. INSTRUMENTOS Y TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS

3.4.1. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Riddle (2006) declara que para la elaboracion de un instrumento de

evaluacién es necesario que se identifiquen los puntos que se desea conocer dentro de la
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evaluacién, para que los enunciados puedan ser concisos, claros y logren medir la
variable deseada. Afirma que los verbos, que identifican la accién a evaluar, deben ser
utilizados en el tiempo pretérito dado que esto permite mas efectividad y credibilidad
por la razdn de que confirma que la accion fue realizada durante el periodo que se esta

evaluando.
CUESTIONARIO DE ENCUESTA

Para la recoleccion de datos de la investigacion se utilizd dos cuestionarios
de encuesta para cada variable. Para la variable seguridad y salud ocupacional se utilizo
la encuesta N°1 (Anexo 1), donde se describe todas las dimensiones de la seguridad y
salud ocupacional con un total de 20 items, para la variable desempefio del personal se
aplico la encuesta N°2 (Anexo 2), modificado por la Direccion General de Salud
Ambiental para su aplicacion en distintos sectores economicos, con un total de 8 items,
la guia técnica de aplicacion fue publicada en el afio 2011. El cuestionario se aplico a
todas las personas que laboran en el proyecto: Mejoramiento y sustitucion de la
infraestructura de la institucion Gomez Arias Davila, en sus diversas areas y niveles de

trabajo donde desarrollan sus respectivas funciones dentro de la obra.
3.4.2. TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS
OBSERVACION

Se aplicd esta técnica para poder comparar los datos recolectados y
determinar si existieron discrepancias entre los datos obtenidos documentados y la
realidad. Asi mismo, se evalué el comportamiento de los trabajadores respecto a la

seguridad y salud ocupacional y su desempefio de sus funciones.



105

ENCUESTA

Se aplicé la técnica de encuesta porque nos permitié la obtencién de datos e
informacion suministrada por los trabajadores del proyecto: Mejoramiento Y sustitucion
de la infraestructura de la institucion Gomez Arias Davila. Mediante esta técnica se pudo
establecer un contacto directo con el sujeto de estudio que posibilitd la recoleccion de
datos primarios, sobre opiniones, actitudes, criterios, expectativas, etc., de los
trabajadores y que permitid conocer de toda la muestra su manera de pensar. En este

caso se procedid a desarrollar la encuesta de manera escrita.

3.5. TECNICAS DE ANALISIS ESTADISTICO

3.5.1. ESTADISTICA DESCRIPTIVA

Se realizd una recoleccion de datos, presentacion, descripcion de los datos
obtenidos, analisis e interpretacién de cada uno de los datos de cada variable. Para el
analisis de procesamiento de datos se utilizo herramientas de procesamiento estadistico,
como es el software estadistico Statistical Package for the Social Sciencies (SPSS)

version 23y el Microsoft office Excel 2016.
3.5.2. ESTADISTICA INFERENCIAL

Chi Cuadrado (X?)

Por ser pruebas no paramétricas, se aplicé la técnica de Chi cuadrado (X?),
ya que se hizo una comparacion de variables cualitativas. Chi cuadrado se calcula
realizando una tabulacion cruzada. En el SPSS se elabora la tabla de contingencia para
el calculo de (X?). Herndandez (2010), sostienen que «en esencia, la Chi cuadrado es una

comparacion entre la tabla de frecuencias observadas y la denominada tabla de



106

frecuencias esperadas, la cual constituye la tabla que esperariamos encontrar si las

variables fueran estadisticamente independientes 0 no estuvieran relacionadas».
Rho Spearman

Con la estadistica inferencial se procedio a realizar las pruebas de hipdtesis.
El estadistico utilizado en el procedimiento fue el coeficiente de correlacion por rangos
de Spearman (rs), con el cual se comprob6 la significancia de la correlacién, asi como
también el grado de correlacién entre las variables de estudio. Ademas, es una medida
de asociacion lineal que utiliza los rangos, nimeros de orden, de cada grupo de sujetos
y compara dichos rangos. Aparte de permitir conocer el grado de asociacion entre ambas
variables, con Rho de Spearman es posible determinar la dependencia o independencia

de dos variables aleatorias (Elorza & Medina Sandoval, 1999)

3.6. PROCEDIMIENTOS

Para poder obtener datos confiables y validos se realizd en primera instancia el
analisis de fiabilidad y se realizd el analisis de consistencia interna Alfa de Cronbach de
los items de la variable Seguridad y Salud Ocupacional (item 01 hasta el item 20). Estos
items analizados corresponden a una valoracién estandar de tipo Likert con cinco
opciones de respuesta. En este proceso se tuvo una muestra piloto del 22% de la muestra
total calculada. Ademas se hizo la validacion del instrumento a través de juicio de
expertos, en el cual participaron 03 especialistas en seguridad, salud ocupacional y

medio ambiente.

El procedimiento que se efectud se hizo en el programa SPSS V.23, donde en primer

lugar se insertaron los datos recopilados en el programa, luego se le asigno valores a los
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items y finalmente se hizo el célculo del andlisis de consistencia interna Alfa de
Cronbach donde la ruta fue lo siguiente: Analizar — Escala — Analisis de Fiabilidad —

Aceptar.

Para la el instrumento de la variable desempefio se utilizd una encuesta formulada y
analizada por el Ministerio de Salud — Direccion general de Salud (DIGESA). Donde la
encuesta contiene (8 items). Estos determinados items han sido revisados y analizados
detalladamente, asimismo corresponden a una valoracion estandar tipo Likert con cinco

opciones de respuesta.

Monegal Ferrdn (1999) comenta que, dentro del proceso de la investigacion, el
analisis de los datos es la etapa final, cuyo objetivo es la verificacién de la hipétesis del
estudio. Una vez recogidos los datos, la alternativa méas practica y eficiente es proceder

a la exploracion de éstos, a traves de un programa estadistico.

Mediante la estadistica descriptiva se procedid a analizar las caracteristicas de la
muestra y la descripcién de cada variable (Seguridad y salud Ocupacional y el
Desempefio del personal), incluido las dimensiones de cada variable. La descripcion

consistio en la evaluacion de frecuencias absolutas y relativas.

Los datos de la variable de Seguridad y Salud Ocupacional correspondieron a la
sumatoria del puntaje obtenido por cada individuo, corresponden un total de 20 items,

asi el nimero de datos para el andlisis es igual al nimero de la muestra (n = 309).

En relacion con los datos de la variable desempefio, estas correspondieron de igual
forma a la sumatoria del puntaje obtenido por cada individuo, corresponde un total de 8

items, el nimero de datos para el analisis es igual al nimero de la muestra (n = 309).
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En los datos de las dimensiones de la variable Seguridad y Salud Ocupacional se
obtuvieron de la misma forma, por lo que cada dimensidn pertenece a un determinado
item; la dimension integracion de la prevencion (item 01 hasta 05), ambiente de trabajo
(item 06), accidentes y enfermedades ocupacionales (item 07 hasta 12), formacion (item
13 hasta 15) y supervision de la seguridad y salud (item16 hasta 20). Mientras que las
dimensiones del desempefio laboral cada dimension corresponde aun determinado item:;
la dimension conocimiento del trabajo (item 01y 02), productividad (item 03 y 04),

liderazgo (item 05y 06), eficiencia (item 07 y 08).

Para la inferencia estadistica de la hipdtesis general del estudio, se utilizd los
mismos datos que se analizaron anteriormente, el estadistico utilizado corresponde a una
estadistica no parametrica se utilizara la prueba de Chi cuadrado (X?), que va a permitir
contrastar la hipotesis si existe relacion entre esas dos variables, el chi cuadrado va desde
.000 hasta un valor que varia segin el nimero de datos y el nimero de items. Eso de no
contar con un maximo fijo dificulta bastante la interpretacion. Es por eso se eligio la
prueba de Rho Spearman que permite medir la intensidad de la relacion y el grado de

asociacion entre las variables y factores.

El procedimiento en el programa estadistico SPSS V. 23, es lo siguiente: Una vez
que ya se obtiene los datos de ambas variables se dirige a la opcion Analizar —
Estadisticos Descriptivos — Tablas cruzadas — Se selecciona las dos variables para
ubicarlas en sus respectivas filas y columnas — Estadistico — Se selecciona el recuadro

Chi — Cuadrado vy la prueba de Rho Spearman — Aceptar.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 CARACTERISTICAS DE LA MUESTRA

La ejecucion de la investigacion se realizd en el Proyecto denominado:
Mejoramiento y Sustitucion de la infraestructura de la Institucion Educativa
Embleméatica Gémez Arias Davila, en la ciudad de Tingo Maria. El estudio fue aplicado
a una muestra de trescientos nueve trabajadores (n = 309) del Consorcio Constructor
Amazonico, empresa que ejecuto el proyecto; el instrumento estuvo conformado por 20
items de la variable Seguridad y Salud Ocupacional y 8 items de la variable desempefio
laboral. Dentro de las caracteristicas de la muestra estaban distribuidos en diferentes

areas de trabajo, puesto o categoria de trabajo, grado de instruccidén, edad.

Tabla 8.
Area de trabajo
AREA DE TRABAJO NUMERO DE TRABAJADORES %
Administrativa 16 5.18
Albafiileria 151 48.87
Topografia 1 0.32
Gasfiteria 11 3.56
Electricidad 13 4.21
Metal — Mecanica 71 22.98
Vidrios 12 3.88
Pintura 12 3.88
Ascensores 14 4,53
Carpinteria 8 2.59
TOTAL 309 100.0

En relacion con el andlisis de la distribucion, las proporciones de la muestra por
cada area de trabajo que cada trabajador desempefia sus funciones, se realizd de una

manera proporcional aproximada. Se observo que las areas de trabajo con mayor ndmero
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de trabajadores son el area de Albafileria con (48.87%) y el area de Metal — Mecanica

con (22.98%), los que tiene regular nimero de trabajadores son el area Administrativa

con (5.18%), Ascensores (4.53%), Electricidad (4.21%), Vidrios y Pintura (3.88%), y

los que tienes un minimo nimero de trabajadores Gasfiteria con (3.56%), Carpinteria

(2.59%) y Topografia (0.32%).

Tabla 9.

Puesto o Categoria de trabajo.
CATEGORIA N° DE Hi % Fi Hi%
DE TRABAJO TRABAJADORES
Staff Consorcio 13 4.21 13 4.21
Maestro de Obra 15 4.85 28 9.06
Operario 115 37.22 143 46.28
Pedn 166 53.72 309 100.00
TOTAL 309 100.00 - -

En relacion con el andlisis de las categorias de trabajo que desempefia cada uno de

los trabajadores encuestados, se observaron porcentajes representativos en el rango de la

categoria de Peones (53.72%) y Operarios (37.22); conformando a la ves un porcentaje

acumulado de (90.94%), eso significa que hay un gran porcentaje de trabajadores que

pertenecen a esa categoria al total de trabajadores.

Tabla 10.
Grado de Instruccién
GRADO DE N° DE Hi % Fi Hi%
INSTRUCCION TRABAJADORES
Primaria 47 15.21 47 15.21
Secundaria 127 41.10 174 56.31
Superior Técnico 118 38.19 292 94.50
Superior Universitario 17 5.50 309 100.00
TOTAL 309 100.00 - -

En relacion con el analisis del grado de instruccion, se observo que el (15.21%) de

los trabajadores indico que tiene estudios primarios, mientras que el (41.10%) indico



111

tener estudios secundarios, los que tienen estudios Superiores Técnicos es el (38.19%) y

finalmente los que tienen estudios Superiores Universitarios es el (5.50%).

Tabla 11.
Edad del trabajador.
EDAD N° DE Hi % Fi Hi%
TRABAJADORES
<20 anos 10 3.24 10 3.24
21 — 30 afios 111 35.92 121 39.16
31 - 40 afios 113 36.57 234 75.73
41 -50 afios 55 17.80 289 93.53
> 51 afios 20 6.47 309 100.00
TOTAL 309 100.00 - -

En relacion con el andlisis del rango de las edades de los trabajadores encuestados,
se observaron porcentajes mas representativos en el rango de las edades, de 31 — 40 afios
(36.57), 21 — 30 afios (35.92%), conformando a la ves un porcentaje acumulado de
(72.49%), que comprenden el rango de 21 a 40 afios. Asimismo, los rangos menos
representativos son de 41 — 50 (17.80%), mayores de 51 afios (6.47%). Y los menores

de 20 afios (3.24%).

4.2 DESCRIPCION DE LA VARIABLE SEGURIDAD Y SALUD

OCUPACIONAL

Segun (Grau y Moreno,1997), la Seguridad en el trabajo consiste en un conjuntos
de técnicas y procedimientos que tiene por objetivo evitar y, en su caso, eliminar o
minimizar los riesgos que pueden conducir a la materializacion de accidentes, con
ocasion del trabajo como pueden ser las lesiones, incluidos los efectos agudos
producidos por agentes o productos potencialmente peligrosos, ya que a través de la

salud ocupacional pretende mejorar y mantener la calidad de vida y salud de los
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trabajadores sirviendo como instrumento para mejorar la calidad, productividad y

eficiencia de los trabajadores y de la empresa.

La Organizacion Internacional del Trabajo la define como: “El conjunto de
actividades multidisciplinarias encaminadas a la promocion, educacion, prevencion,
control, recuperacion y rehabilitacion de los trabajadores, para protegerlos de los riesgos
de su ocupacion y ubicarlos en un ambiente de trabajo de acuerdo con sus condiciones

fisiologicas y sicologicas™.

Por medio de la seguridad se busca evitar las lesiones y muerte por accidente, a la
vez que se desea reducir los costos operativos; de esta forma se puede dar un aumento
en la productividad y una maximizacion de beneficios. Asi mismo, mejora la imagen de
la empresa, y al preocuparse por el bienestar del trabajador desencadena un mayor

rendimiento por parte de éste en el trabajo.

El resultado del indice de consistencia interna resultd bueno con un valor aceptable
de (0.856), el cual es mayor al minimo (0.80), establecido generalmente por diversos

autores en ciencias sociales.

Tabla 12.
Andlisis de fiabilidad de Cronbach — SSO.
Variable Alfa de Cronbach Elementos N
(Items)
Seguridad y Salud 0.856 20 70
Ocupacional

La validez del instrumento se realizd mediante el juicio de expertos, en el cual

participaron tres especialistas en seguridad, salud ocupacional y medio ambiente. La



113

valoracion del primer especialista se tuvo un puntaje promedio de (X = 0.848), en el
segundo experto un promedio de (X =0.887) y en el tercer experto un puntaje promedio

de (X = 0.861)

El andlisis descriptivo de la Seguridad y Salud Ocupacional, se bas6 en 5
calificaciones: la calificacion Deficiente, refleja una percepcion de que los trabajadores
no estd cumpliendo con las normas de seguridad ni esta trabajando con las medidas de
seguridad adecuadas para el trabajo que esta desempefiando; la calificacion Regular,
refleja que los trabajadores siguen los procedimientos y medidas de seguridad pero no
lo realizan de forma continua, la calificacidon Bueno, refleja que los trabajadores siguen
los procedimientos y medidas de seguridad, uso de equipo de proteccion personal, la
calificacion muy bueno, refleja que los trabajadores cumplen con las normas de
seguridad, reglamentos, procedimientos y medidas de seguridad tal como esta
estipulando en el PETS (Procedimiento escrito de trabajo seguro), uso adecuado del
equipo de proteccion personal y aplica todo lo aprendido de los talleres y capacitaciones
en el lugar de trabajo; y la calificacion Excelente refleja que el trabajador cumple con
los reglamentos de seguridad, procedimientos, medidas e indicaciones de seguridad,
ademas demuestra compromiso con su salud y seguridad, usa los equipos de proteccion
personal segin el tipo de trabajo que realiza, ademas tiene iniciativa al momento de

motivar a sus comparfieros a trabajar con seguridad.
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Fuente: Encuesta, enero 2016
Figura 2. Gréafico de calificacion de la seguridad y salud ocupacional

En relacion con la evaluacion de calificaciones de la Seguridad y Salud
Ocupacional; se observo que gran porcentaje de los trabajadores califican la seguridad y
salud ocupacional como Buena (30.74%), seguido del 24.92% quienes manifestaron que
es regular; analizando estas dos proporciones conforman el 55.66% de la muestra. Asi
tambien se observd que el andlisis de los extremos opuestos de las calificaciones,
deficiente (11.33%) y excelente (10.36%), existe una diferencia de 0.97%, indicando
que existe mayor proporcion de encuestados que califican la seguridad y salud

ocupacional como deficiente.

4.2.1 DESCRIPCION DE LAS DIMENSIONES DE LA SEGURIDAD Y

SALUD OCUPACIONAL

Segun revisiones tedricas y reglamentos, Seguin Organizacion Internacional
del Trabajo (1998), la seguridad y salud en el trabajo es un campo interdisciplinar que
engloba la prevencion de riesgos laborales inherentes a cada actividad. Su objetivo

principal esla promocion y el mantenimiento del mas alto grado de seguridad y salud en
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el trabajo. Esto implica crear las condiciones adecuadas para evitar que se produzcan

accidentes de trabajo y enfermedades profesionales.

Para conseguir este objetivo las empresas o empleadores deben realizar las
pertinentes evaluaciones de riesgos y decidir qué tipo de medidas deben ser
implementadas en el caso de que se necesite realizar alguna accidén. Segun la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) la seguridad y salud laboral abarca el
bienestar social, mental y fisico de los trabajadores, incluyendo por tanto a la “persona
completa”. La seguridad y salud en el trabajo no s6lo trata de evitar accidentes y
enfermedades profesionales, sino que también incluye la identificacion de posibles
riesgos en el lugar de trabajo y la aplicacion de medidas adecuadas de prevencion y
control. Asi también indica que las principales dimensiones de la seguridad y salud
ocupacional son la Integracion de la prevencion, ambiente de trabajo, accidentes vy

enfermedades ocupacionales, programas de formacidn, seguridad organizacional.

A. DESCRIPCION DE LA DIMENSION INTEGRACION DE LA

PREVENCION

Esta dimension midio la integracion de la prevencion de riesgos y
accidentes laborales en los trabajadores, estuvo conformada por las 5 primeras preguntas
de la encuesta, que describe la informacion sobre seguridad y salud ocupacional
adquirida por el personal, evaluacion de las leyes y normas, cumplimiento de leyes y
normas, medidas de prevencion que se emplea en el lugar de trabajo y los sistemas de
incentivo en seguridad Yy salud ocupacional que desarrolla la empresa. Las cuales son
equivalentes y se representd cada una de ellas con el promedio de respuestas como se

observa:
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Fuente: Encuesta, enero 2016.
Figura 3. Gréfico de puntajes promedios de la integracion de la prevencion.

Analisis. en el grafico comparativo se puede apreciar los indicadores de
la dimension integracion de la prevencion en un rango de calificacion (1 = Deficiente;
hasta 5 = Excelente). En general los indicadores se encuentran en un rango de
calificaciéon entre regular y bueno. El indicador evaluacidn de leyes y normas de
seguridad y salud resulto con mayor puntaje (X = 2.93), mientras que el indicador
cumplimiento de leyes y normas de seguridad y salud ocupacional, mientras que el
indicado cumplimiento de leyes y normas de seguridad y salud ocupacional resulto con

menor puntaje promedio (X= 2.59).

1. Informacién adquirida sobre las medidas de seguridad y salud por el personal.
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Fuente: Encuesta, enero 2016
Figura 4. Gréfico de calificacion sobre las medidas de seguridad.
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Analisis. Se ha evaluado la informacién adquirida sobre las medidas de
seguridad y salud ocupacional por el personal. En la figura 4, se observd que 161
personas consideraron que recibieron de manera frecuente y muy frecuente informacion
sobre las medidas de seguridad y salud que debe acatar dentro de la obra, mientras que
148 personas consideraron que nunca, pocas veces Y ocasionalmente recibid informacion

sobre las medidas de seguridad y salud ocupacional.

2. Evaluacion de leyes y normas de seguridad y salud ocupacional
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Fuente: Encuesta, enero 2016
Figura5. Gréafico de calificacion sobre leyes y normas de SSO.

Analisis. Se ha evaluado al personal sobre como considerd las leyes y
normas de seguridad y salud ocupacional vigentes, En la figura 5, nos muestra que 147
personas consideraron que las leyes y normas de seguridad y salud ocupacional vigentes
para cuidad su integridad fisica son buenas y muy buenas respectivamente, mientras que
162 personas consideraron que las leyes y normas estan entre muy malas y regulares

para cuidar su integridad fisica al momento de desarrollar sus trabajos.
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3. Cumplimiento de las leyesy normas de seguridad y salud ocupacional
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Fuente: Encuesta, enero 2016
Figura 6. Grafico de cumplimiento de leyesy normas de SSO.

Analisis. En la Figura 6, se observd que 124 personas consideraron que
la empresa cumple pocas veces con las leyes y normas de seguridad y salud ocupacional
para el cuidado de la seguridad del personal, 96 personas respondieron que la empresa
cumple de manera frecuente y 82 personas consideraron que nunca Yy ocasionalmente la

empresa cumple con las leyes y normas de seguridad y salud ocupacional.

4. Medidas de prevencion
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80 o—
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Total Desacuerdo En Desacuerdo  Ligeramente de De Acuerdo Totalmente de
Acuerdo Acuerdo

Fuente: Encuesta, enero 2016
Figura 7. Gréfico de calificacion sobre las medidas de prevencion.
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Analisis. En las medidas de prevencion de accidentes que implementd la
empresa para velar la seguridad y salud del personal, en la figura 7, se observd que 134
personas consideraron que estan de acuerdo y totalmente de acuerdo con las medidas de
prevencion contra accidentes que implementa la empresa para velar la seguridad y salud
de los trabajadores, mientras que 175 estaban entre total desacuerdo y ligeramente de

acuerdo con las medidas de prevencion que implementa la empresa.

5. Sistemas de incentivos al personal en seguridad y salud ocupacional

100 89
82 78
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60
40 31 29
20
Nunca Pocas Veces Ocasionalmente Frecuente Muy Frecuente
Fuente: Encuesta, enero 2016
Figura 8. Gréafico de calificacion sobre los incentivos al personal.

Analisis. En los sistemas de incentivos que ejecuto la empresa al personal
para trabajar con seguridad, se observd, que la proporcion mas significativa de los
encuestados manifestaron que de manera frecuente (89 personas), la empresa ejecuta
sistemas de incentivos al personal para trabajar con seguridad, mientras comparando con
el extremo opuesto, el personal manifestd que nunca (82 personas), con respecto a la
pregunta. Asimismo 78 personas consideraron que ocasionalmente se ejecuta sistemas
de incentivos. Los que resultaron con menor proporcion fueron las calificaciones pocas

veces (31 personas) y muy frecuente (29 personas).
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B. DESCRIPCION DE LA DIMENSION AMBIENTE DE TRABAJO

Esta dimension se midid el ambiente de trabajo donde el personal
desarrolla sus diferentes funciones, estuvo conformada por la pregunta ndmero 6 de la
encuesta, que describe en qué condiciones el trabajador desempefia sus funciones. Las
cuales se representd con el promedio de respuestas como se observa:

Tabla 13.
Puntaje promedio de la dimension ambiente de trabajo.
Detalle Media

Condiciones de
_ 2.74
seguridad

Analisis. en la tabla 13 se puede apreciar el indicador de la dimension
ambiente de trabajo en un rango de calificacion (1 = Deficiente; hasta 5 = Excelente).
En general los indicadores se encuentran en un rango de calificacion entre regular y
bueno. El indicador condiciones de seguridad resulto con un puntaje promedio de X
=2.74.

1. Condiciones de seguridad

120 102
100 86

80
60
40
20 9

40

Muy Mala Mala Regular Buena Muy Buena

Fuente: Encuesta, enero 2016
Figura 9. Gréafico de calificacion sobre las condiciones de seguridad
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Analisis. En relacion con las condiciones de seguridad que brinda la
empresa, se observd que gran numero del personal considerd que las condiciones de
seguridad son regulares (102 personas), seguido de 86 personas quienes manifestaron
buena; analizando estas dos proporciones, conforman mas de la mitad del personal. Asi
también se observo que en el andlisis de extremos opuestos de las calificaciones, muy
mala (72 personas) y muy buena (9 personas), existe una diferencia de 63 personas,
indicando que existe mayor proporcion de encuestados que no tienen un buen concepto
positivo de las condiciones de seguridad.

C. DESCRIPCION DE LA DIMENSION ACCIDENTES Y

ENFERMEDADES OCUPACIONALES

En esta dimension se midi6 la frecuencia de accidentes de trabajo y
enfermedades ocupacionales, estuvo conformada por las preguntas que van desde el 7
hasta el 12, esta dimension describe el indice de accidentabilidad, la frecuencia de
accidentes a causa del mal manejo de maquinas y equipos, omision a las normas de
seguridad, falta de equipo de proteccién personal y falta de capacitacion, frecuencia de
enfermedades ocupacionales. Las cuales son equivalentes y se representd cada una de

ellas con el promedio de respuestas que se observa:
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Fuente: Encuesta, enero 2016.
Figura 10. Grafico de puntajes promedios de accidentes y enfermedades ocupacionales.

Analisis. en el grafico comparativo se puede apreciar los indicadores de
la dimension accidentes y enfermedades ocupacionales en un rango de calificacion (1 =
Deficiente; hasta 5 = Excelente). En general los indicadores se encuentran en un rango
de calificacion entre bueno y deficiente. El indicador de frecuencia de accidentes por
falta de equipos de proteccion personal resulto con mayor puntaje (X = 2.38), mientras
que el indicador de frecuencia de enfermedades ocupacionales resulto con menor puntaje

promedio (X= 1.66).



123

1. indice de accidentabilidad
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Fuente: Encuesta, enero 2016.
Figura 11. Gréfico de calificacion sobre la frecuencia de accidentes.
Andlisis. En relacion con el indice de accidentabilidad en funcion al orden
(procesar de izquierda a derecha), se observd, que 237 personas manifestaron, entre
nunca (115 personas) y pocas veces (122) sufrieron un accidente en el trabajo; mientras
que un nimero inferior de 37 personas manifestd que de manera frecuente (35 personas)
y muy frecuente (2 personas). Asi también se observd que 35 personas sufrieron
ocasionalmente accidentes de trabajo.
2. Indices de accidentes a causa de mal manejo de maquinas y equipos
120
100
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60 43
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40 \2‘0
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Nunca Pocas Veces Ocasionalmente Frecuente Muy Frecuente

Fuente: Encuesta, enero 2016.
Figura 12. Grafico de calificacion sobre la frecuencia de accidentes a cusa de mal
manejo de maquinas y equipos.



124

Analisis. en relacion con el indice de accidentes a causa del mal manejo
de méquinas y equipos se observd que gran numero del personal manifestd que pocas
veces (119 personas), ha ocurrido accidentes a causa de mal manejo de maquinas Yy
equipos, seguido de 94 personas quienes manifestaron nunca. Asi también se observd
que 53 personas manifestaron que ocurrieron accidentes de manera frecuente (43
personas) y muy frecuente (20 personas). Ademas 33 personas afirmaron que han
ocurrido accidentes ocasionalmente.

3. Indice de accidentes a causa de omision a las normas de seguridad.
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Fuente: Encuesta, enero 2016.

Figura 13. Grafico de calificacion sobre la frecuencia de accidentes a cusa de
omision a las normas de seguridad.

Anédlisis. En relacion con el indice de accidentes a causa de omision a las
normas de seguridad, se observo que la proporcion mas significativa de los encuestados
manifestaron que nunca (107 personas), han ocurrido accidentes a causa de omision a
las normas de seguridad; mientras que, comparando con el extremo opuesto, el personal
manifestd muy frecuente (26 personas). Asimismo, se evidencid que 44 personas
manifestaron que ocasionalmente ocurren accidentes. Finalmente 96 personas afirmaron
que pocas veces ocurrieron accidentes y 36 personas que ocurren accidentes con

frecuencia.
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4. Indice de accidentes a causa de falta de equipos de proteccion personal
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Fuente: Encuesta, enero 2016.
Figura 14. Gréafico de calificacion sobre la frecuencia de accidentes a cusa de falta
de equipos de proteccion personal.

Analisis. En relacion con el indice de accidentes a causa de equipo de
proteccion personal, ser observd que 219 personas manifestaron estar entre nunca (67
personas) y pocas veces (152 personas), han ocurrido accidentes a causa de falta de
equipo de proteccion personal, mientras que en el extremo opuesto solo 59 personas
manifestaron que ocurren accidentes de manera frecuente (23 personas) y muy frecuente
(36 personas). También se evidencio que 31 personas afirmaron que ocurren accidentes
ocasionalmente.

5. Indice de accidentes a causa de falta de capacitacion en SSO.
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Fuente: Encuesta, enero 2016.
Figura 15. Gréafico de calificacién sobre la frecuencia de accidentes a cusa de falta
capacitacion en SSO.



126

Andlisis. En relacion con el indice de accidentes a causa de falta de
capacitacion en seguridad y salud ocupacional, se observd, que la proporcion mas
significativa de los encuestados manifestaron que nunca (126 personas), ocurrieron
accidentes, mientras que, comparando con el extremo opuesto, el personal manifestd que
ocurrieron accidentes de manera frecuente (37 personas) y muy frecuente (12 personas).
Asimismo, se evidencio que 134 personas afirmaron pocas veces (88 personas) y
ocasionalmente (46 personas), ocurrieron accidentes a causa de falta de capacitacion.

6. Indice de enfermedades ocupacionales
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Fuente: Encuesta, enero 2016.
Figura 16. Grafico de calificacion sobre la frecuencia de enfermedades ocupacionales
Anélisis. En relacion con el indice de enfermedades ocupacionales, se
observd, que 215 personas afirmaron que nunca han sufrido alguna enfermedad
ocupacional, mientras que 64 personas manifestaron que han sufrido pocas veces (32
personas) y ocasionalmente (32 personas), alguna enfermedad ocupacional. Asi también
se observo que 30 personas sufrieron de manera frecuente (13 personas) y muy frecuente

(17 personas), alguna enfermedad a causa de su trabajo.
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D. DESCRIPCION DE LA DIMENSION FORMACION EN

SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL

En esta dimension se evaluaron la formacién del personal en materia de
seguridad y salud ocupacional, estuvo conformada por las preguntas 13 hasta el 15, esta
dimensién describe la frecuencia de las capacitaciones impartidas en materia de
seguridad y salud ocupacional, simulacros y capacitacion en uso de herramientas,
posiciones de trabajo (ergonomia). Las cuales se representd cada una de ellas con el

promedio de respuestas que se observa:

5
4
2.96
3 2.82
2.22
2
1
Capacitaciones en SSO Simulacros en SSO Capacitacion sobre uso de

herramientas y ergonomia

Fuente: Encuesta, enero 2016.
Figura 17. Gréafico de puntajes promedios de formacion en seguridad y salud
ocupacional.

Analisis. en el grafico comparativo se puede apreciar los indicadores de
la dimension formacién en seguridad y salud ocupacional en un rango de calificacién (1
= Deficiente; hasta 5= Excelente). En general los indicadores se encuentran en un rango
de calificacion entre regular y bueno. El indicador de capacitacion sobre uso de

herramientas y ergonomia resulto con mayor puntaje (X = 2.96), mientras que el
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indicador de frecuencia de simulacros en seguridad y salud ocupacional resulto con
menor puntaje promedio (X= 2.22).

1. Capacitaciones en SSO.

120
100
30 69
60
40 29
20 12

100 99

Nunca Pocas Veces Ocasionalmente Frecuente Muy Frecuente

Fuente: Encuesta, enero 2016.
Figura 18. Grafico de calificacion sobre la frecuencia de las capacitaciones en SSO.

Analisis. En relacién con el indice de capacitaciones en seguridad y salud
ocupacional, 112 personas manifestaron que nunca (100) y pocas veces (12), se realizan
capacitaciones, mientras que 168 personas afirmaron ocasionalmente (69 personas) y
frecuente (99). Asi también se observd que 29 personas manifestaron que se realizan
capacitaciones de manera muy frecuente.

2. Simulacros en SSO.

140 123
120
100
80 64 10
60
40
20

18

Nunca Pocas Veces Ocasionalmente Frecuente Muy Frecuente

Fuente: Encuesta, enero 2016.
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Figura 19. Grafico de calificacion sobre la frecuencia de los simulacros en SSO.

Analisis. en relacién con la frecuencia de simulacros en seguridad y salud
ocupacional que la empresa realizd, se observd que 123 personas afirmaron que nunca
se realizd simulacros, mientras que 134 personas manifestaron que se realizaron
simulacros pocas veces (64 personas) y ocasionalmente (70 personas). Asimismo 34
personas manifestaron frecuente y solo 18 personas muy frecuente.

3. Capacitaciones sobre uso correcto de herramientas y ergonomia

100
80

60 49
39
40

20

Nunca Pocas Veces Ocasionalmente Frecuente Muy Frecuente

Fuente: Encuesta, enero 2016.
Figura 20. Grafico de calificacion sobre la frecuencia de capacitaciones en uso
adecuado de herramientas.

Analisis. En relacion con la frecuencia de capacitacion sobre el uso
correcto de herramientas y ergonomia, se observé que la proporcién més significativa de
los encuestados manifestaron que pocas veces (84 personas), se realizaron
capacitaciones, mientras que 83 personas manifestaron que se realizaron capacitaciones
de manera frecuente. Asimismo se evidencido que 54 personas afirmaron nunca. Los que
resultaron con menos proporcion fueron la calificacion muy frecuente (49 personas) y
ocasionalmente (39 personas).

E. DESCRIPCION DE LA DIMENSION SUPERVISION DE LA

SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL
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En esta dimensién se evaluaron la supervision de la seguridad y salud
ocupacional, estuvo conformada por las preguntas numero 16 al 20 respectivamente, esta
dimensién describe la frecuencia del uso del equipo de proteccion personal, la
renovacion de los equipos de proteccion personal, la omision a las normas de seguridad
y salud, la cultura de prevencion por parte del trabajador y el compromiso por la
seguridad y salud ocupacional. Las cuales se representd cada una de ellas con el

promedio de respuestas que se observa:

5
4
314

3 2.78 2.82

2.45 °
212
2
1
Uso de EPP Renovacién de Omision a las Cultura de Compromiso por

EPP normas SSO prevencion laSSO

Fuente: Encuesta, enero 2016.
Figura 21. Grafico de puntajes promedios de supervision de la seguridad y salud

ocupacional.

Analisis. en el grafico comparativo se puede apreciar los indicadores de
la dimension supervision de la seguridad y salud ocupacional en un rango de calificacion
(1 = Deficiente; hasta 5 = Excelente). En general los indicadores se encuentran en un
rango de calificacién entre regular y bueno. El indicador de frecuencia de uso de equipo

de proteccion personal resulto con mayor puntaje (X = 3.14), mientras que el indicador
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de frecuencia de omision de las normas de seguridad y salud ocupacional resulto con
menor puntaje promedio (X= 2.12).

1. Uso de equipos de proteccion personal.

100 89
79
80 69

60

40
19
20

Nunca Pocas Veces Ocasionalmente Frecuente Muy Frecuente

Fuente: Encuesta, enero 2016.
Figura22. Gréfico de calificacion sobre la frecuencia de uso de equipos de proteccion
personal.

Analisis. en relacién con la frecuencia de uso de equipos de proteccion
personal por parte del personal, se observd la proporcion mas significativa de los
encuestados manifestaron que de manera frecuente (89 personas) usan los equipos de
proteccion personal, mientras que 132 personas afirmaron que nunca (53 personas) y
pocas veces (79 personas) usan el equipo de proteccién personal. Asimismo 69 personas
manifestaron muy frecuente y 19 ocasionalmente usan los equipos de proteccion
personal al momento de desarrollar sus trabajos.

2. Renovacion de equipos de proteccion personal.
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160 151
140
120
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80 58

60 42
30

20

Nunca Pocas Veces Ocasionalmente Frecuente Muy Frecuente

Fuente: Encuesta, enero 2016.
Figura 23. Grafico de calificacion sobre la frecuencia de renovacion de equipos de
proteccion personal.

Analisis. en relacion con la frecuencia de renovacion de equipos de
proteccion personal, se observd que 151 personas manifestaron que pocas veces se
realiza la renovacion de los equipos de proteccion personal, mientras que 88 personas
afirmaron que nunca (58 personas) y ocasionalmente (30 personas), se realiza la
renovacion de equipos de proteccion personal. También se evidencio que 42 personas

manifestaron frecuente y 28 personas de manera muy frecuente.

3. Omision a las normas de seguridad y salud ocupacional.

200
156
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100 80
50 36 31
N
0
Nunca Pocas Veces Ocasionalmente Frecuente Muy Frecuente

Fuente: Encuesta, enero 2016.
Figura 24. Grafico de calificacion sobre la frecuencia de omision a las normas de
seguridad.
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Analisis. en relacién con la frecuencia de omisiobn a las normas de
seguridad y salud ocupacional que comete el personal, se observd que hay mayor
proporcion significativa de los encuestados manifestaron que pocas veces (156
personas), hicieron omision a las normas, mientras que, comparando con el extremo
opuesto, el encuestado manifestd que de manera frecuente (31 personas) y muy frecuente
(6 personas), hicieron omisién a las normas. Asimismo 106 personas afirmaron que
nunca (80 personas) y ocasionalmente (36 personas) hicieron caso omiso a las normas

de seguridad y salud ocupacional.

4. Cultura de prevencion.

120

101
100
78
80
53
60
40 37
40
20
0
Total Desacuerdo En Desacuerdo  Ligeramente de De Acuerdo Totalmente de
Acuerdo Acuerdo

Fuente: Encuesta, enero 2016.
Figura 25. Grafico de calificacion sobre la cultura de prevencion.

Analisis. en relacion con la cultura de prevencion que tiene cada uno de
los trabajadores al momento de desarrollar sus funciones, se observo que la proporcion
mas significativa de los encuestados manifestaron que estan ligeramente de acuerdo (101
personas), esta primero la seguridad que la rapidez al momento de desempefiar sus
funciones. Seguidamente 118 personas afirmaron que estdn en total desacuerdo (78

personas) y en desacuerdo (40 personas), mientras que el extremo opuesto 90 personas
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manifestaron que estuvieron de acuerdo (53 personas) y totalmente de acuerdo (37
personas), respectivamente.

5. Compromiso por la salud y seguridad ocupacional.
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50
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Nunca Pocas Veces Ocasionalmente Frecuente Muy Frecuente

Fuente: Encuesta, enero 2016.
Figura 26. Grafico de calificacion sobre la frecuencia del compromiso por la
seguridad y salud ocupacional.

Analisis. en relacion con el compromiso e interés de la empresa en la
seguridad y proteccidn de la salud de todos sus trabajadores, se observé que 153 personas
manifestaron que de manera frecuente la empresa mostro interés y compromiso, ademas
105 personas afirmaron que nunca. Asimismo 51 personas manifestaron pocas veces (6
personas), ocasionalmente (42 personas) y por Ultimo muy frecuente (3 personas),
muestra interés y compromiso en cuidar la seguridad y proteccion de todos sus
trabajadores.

4.3 DESCRIPCION DE LA VARIABLE DESEMPENO DEL PERSONAL

Segun Vértice (2008) nos menciona que el desempefio consiste en la identificacion,
medicion y gestiébn del rendimiento humano en las empresas; es una valoracion
sistematica y periddica del desempefio de un empleado en relacién con su trabajo

habitual realizada por su supervisor 0 alguna persona acreditada que conozca la
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evolucion del empleado en cuestion y como aquel proceso sistematico y periddico de
que estima la cualidad y cantidad del grado de eficacia con que las personas llevan a

cabo las actividades, cometidos y responsabilidades.

De acuerdo con Garcia y Ruiz (2002), el desempefio son las acciones y
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de
la organizacion y que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada

individuo y su nivel de contribucion a la empresa.

Ademas Horngren, Sundem y Otratton (2006) afirman que las evaluaciones de
desempefio proporcionan informacién valiosa sobre el rendimiento de los trabajadores
que permite, entre otras cosas, la vinculacién de la persona al cargo, entrenamiento,
promociones, incentivos por el buen desempefio, mejoramiento de las relaciones
humanas entre el superior y los subordinados, auto perfeccionamiento del empleado,
informaciones basicas para la investigacion de recursos humanos, estimacion del
potencial de desarrollo de los empleados, estimulo a la mayor productividad,
oportunidad de conocimiento sobre los patrones de desempefio de la empresa,
retroalimentacion con la informacion del propio individuo evaluado, otras decisiones de

personal como transferencias y gastos.

El resultado del indice de consistencia interna segin el Ministerio de Salud —
Direccion general de Salud (DIGESA), tuvo como resultado bueno con un valor
aceptable de (0.850), el cual es mayor al minimo (0.80), establecido generalmente por

diversos autores en ciencias sociales.
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Tabla 14.
Andlisis de fiabilidad de Cronbach — Desempefio L.
Variable Alfa de Cronbach Elementos (Items) N
Desemperio 0.850 8 -
Laboral

El andlisis descriptivo del desempefio del personal, se baso en cinco calificaciones:
la calificacién deficiente, refleja un desempefio que no aporta por ningin motivo el
cumplimiento de su trabajo, la calificacion regular, indica que cumple en algunas veces
pero presenta algunos inconvenientes al momento de desempefiar su trabajo, la
calificacion bueno, nos refleja que el trabajador cumple con los trabajos proyectados, la
calificacion muy bueno, indica que el trabajador cumple con los trabajos encomendados
teniendo iniciativa al momento de presentarse cualquier problema al momento de
desemperiar sus funciones, la calificacion excelente, indica que el trabajador cumple con
los trabajos encomendados al pie de la letra, sin necesidad de instrucciones y supervision,
generando nuevas soluciones ante los problemas de trabajo.

30.00 - 28.48

25.00
20.00
15.00
10.00

5.00
0.00

23.30

14.56
841

Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente

Fuente: Encuesta, enero 2016.
Figura 27. Gréfico de calificacion del desempefio del personal.
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Analisis. En relacion con la evaluacion de calificaciones del desempefio
del personal; se observd que gran porcentaje de los trabajadores tenian un buen
desempefio al momento de realizar sus funciones (28.48%), seguido de (25.24%) que
tenian un regular desempefio laboral; analizando estas dos proporciones, conforman mas
del 50% de los encuestados. Asi también se observd que el andlisis de los extremos
opuestos de las calificaciones, deficiente (14.56%) y excelente (8.41%), existe una
diferencia porcentual de (6.15%), indicando que existe mayor proporcion de encuestados

gue tienen un desempefio laboral deficiente.

43.1. DESCRIPCION DE LAS DIMENSIONES DEL
DESEMPENO DEL PERSONAL

Segun Firth (2002) destaca que la evaluacion del nivel de desempefio es
de gran importancia dado que trae beneficios al jefe y proporciona un entendimiento mas
claro de lo que esta sucediendo con la empresa y cual podria ser su futuro. También
permite generar planes de entrenamiento para el desarrollo tanto individual como grupal,
al mismo tiempo que permite al jefe conectar a los trabajadores con las estrategias de la
organizacion dando un sentido de direccién. De igual manera la evaluacion del
desempefio da beneficios a los trabajadores ya que éstos podrdn observar cémo se

encuentran en cuanto al desarrollo de sus tareas.

También Hosea (2004) comenta que la evaluacion del nivel de
desempefio, por lo general, esta basada sobre la descripcion de puesto en el que se ubica
cada uno de los trabajadores, pero afirma que la asistencia y puntualidad, precaucién en
los detalles, excelencia en el trabajo, independencia, trabajo en equipo, iniciativa y

comunicacion son areas comunes dentro de cualquier empresa que se toman en cuenta.
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Afirma que los instrumentos de evaluacidbn deben ser faciles de responder y con

instrucciones claras y precisas.

Por dltimo, Chiavenato (2007) identifica ciertas areas que determinan el
desempefio de un trabajador: comunicacion, solucién de problemas, toma de decisiones,
profesionalismo, aceptacion al cambio, iniciativa, relaciones interpersonales,

responsabilidad, trabajo en equipo, actitud y desenvolvimiento en el trabajo.

A. DESCRIPCION DE LA DIMENSION CONOCIMIENTO DEL

TRABAJO

Esta dimension midié el conocimiento del trabajo que tuvieron cada uno
de los trabajadores que laboraron en el proyecto, estuvo conformada por las 2 primeras
preguntas de la encuesta, que describe la planificacion de trabajos y la calidad de trabajo
que desarrollaron cada uno de los trabajadores. Las se representd cada una de ellas con

el promedio de respuestas como se observa:

5
4
3 2.69 T
2
1
Planificacion de trabajos Calidad de trabajo

Fuente: Encuesta, enero 2016.
Figura 28. Grafico de puntajes promedios del conocimiento del trabajo.
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Analisis. en el grafico comparativo se puede apreciar los indicadores de
la dimension conocimiento de trabajo en un rango de calificacion (1 = Deficiente; hasta
5 = Excelente). En general los indicadores se encuentran en un rango de calificacion
regular. El indicador planificacién de trabajos resulto con mayor puntaje (X = 2.69),
mientras que el indicador de calidad de trabajo resulto con menor puntaje promedio (X=

2.46).

1. Planificacién de trabajos
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40 58 53
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Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente

Fuente: Encuesta, enero 2016.
Figura 29. Grafico de calificacion sobre planificacion del personal en los trabajos.

Andlisis. en relacion con la capacidad de planificacion de trabajos de
cada uno del personal, se observd que hay una mayor proporcién significativa que el
personal tiene una buena (144 personas), capacidad de planificacion de trabajos, ademas
afirmaron que tienen una deficiente (58 personas) y regular (53 personas). Asimismo 54

personas estuvieron entre muy bueno (35 personas) y excelente (19 personas).
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2. Calidad de trabajo

120 104
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80 69 66 67
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Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente

Fuente: Encuesta, enero 2016.
Figura 30. Gréfico de calificacion sobre la calidad del trabajo.

Analisis. en relacion con la calidad de trabajo, se observd que 104
personas tuvieron una buena calidad de trabajo, ademas 135 personas tuvieron un
deficiente (69 personas) y regular (66 personas). Asimismo 67 personas tuvieron una

calidad de trabajo muy bueno y 3 personas excelente respectivamente.

B. DESCRIPCION DE LA DIMESION PRODUCTIVIDAD

Esta dimension midid la productividad del trabajo que tuvieron
cada uno de los trabajadores que laboraron en el proyecto, estuvo conformada por las
preguntas 3y 4 de la encuesta, que describe el grado de responsabilidad y oportunidad
de cada uno de los trabajadores. Se representdé cada una de ellas con el promedio de

respuestas como se observa:
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5
4
3 - 281
2
1
Responsabilidad Oportunidad

Fuente: Encuesta, enero 2016.
Figura 31. Grafico de puntajes promedios de la productividad.

Andlisis. en el grafico comparativo se puede apreciar los indicadores de
la dimension productividad en un rango de calificacion (1 = Deficiente; hasta 5 =
Excelente). En general los indicadores se encuentran en un rango de calificacion regular.
El indicador oportunidad resulto con mayor puntaje (X =2.81), mientras que el indicador

de responsabilidad resulté con menor puntaje promedio (X= 2.50).

1. Responsabilidad
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Fuente: Encuesta, enero 2016.
Figura 32. Grafico de calificacion sobre la responsabilidad.
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Analisis. en relacion con la responsabilidad de cada trabajador, califica
el compromiso que asume el personal a fin de cumplir oportuna y adecuadamente con
las funciones encomendadas se observé que 42 personas estuvieron entre muy bueno (37
personas) y excelente (5 personas); ademas hay una mayor por proporcién de
encuestados que tuvieron bueno (125 personas). asimismo, las dos calificaciones

deficiente y regular tuvieron la misma proporcién con 71 personas.

2. Oportunidad
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Fuente: Encuesta, enero 2016.
Figura 33. Grafico de calificacion sobre la oportunidad.

Andlisis. en relacion con la oportunidad, califica el cumplimiento de
plazos en la ejecucién de los trabajos encomendados, se observd, que las calificaciones
que tienen mayor proporcioén de encuestados son deficientes (68 personas) y regular (82
personas), mientras que 66 personas estuvieron en la calificacion muy bueno. Asi
también los que tuvieron menor proporcion de encuestados fueron bueno (47 personas)

y excelente (46 personas).
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C. DESCRIPCION DE LA DIMENSION LIDERAZGO

Esta dimensién midié el liderazgo en el trabajo que tuvieron cada
uno de los trabajadores que laboraron en el proyecto, estuvo conformada por las
preguntas 5y 6 de la encuesta, que describe el grado de iniciativa y las relaciones
interpersonales de cada uno de los encuestados. Se representd cada una de ellas con el

promedio de respuestas como se observa:

5
4
3 2.58 2.3
2
1
Iniciativa Relaciones interpersonales

Fuente: Encuesta, enero 2016.
Figura 34. Grafico de puntajes promedios del liderazgo.

Analisis. en el grafico comparativo se puede apreciar los indicadores de
la dimension liderazgo en el trabajo en un rango de calificacion (1 = Deficiente; hasta 5
= Excelente). En general los indicadores se encuentran en un rango de calificacidn
regular. El indicador relaciones interpersonales resulto con mayor puntaje (X = 2.73),
mientras que el indicador de iniciativa en el trabajo resulto con menor puntaje promedio

(X= 2.58).
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1. Iniciativa
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Fuente: Encuesta, enero 2016.
Figura 35. Gréafico de calificacion sobre la iniciativa.

Analisis. en relacion con la iniciativa, se calific el grado de actuacion
laboral espontanea sin necesidad de instrucciones Yy supervision, generando nuevas
soluciones ante los problemas de trabajo que pueda haber. Se observd que 115 personas
tuvieron una buena actuacion laboral, mientras que las calificaciones deficientes (74
personas) y regular (66 personas) estuvieron debajo de este. Loos que resultaron con
menor proporcion fueron las calificaciones muy bueno (50 personas) y excelente (4

personas).

2. Relaciones interpersonales
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Fuente: Encuesta, enero 2016.
Figura 36. Grafico de calificacion sobre las relaciones interpersonales.
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Analisis. en relacién con las relaciones interpersonales, se evalud la
interrelacion personal y adaptacion al trabajo en equipo. Se observd que hay un gran
numero de encuestados que tuvieron una regular (120 personas) interrelacién personal y
la adaptacion al trabajo en equipo, mientras que las calificaciones deficiente (93
personas) y excelente (49 personas). Los que resultaron con menor proporcion fueron

las calificaciones bueno (28 personas) y muy bueno (19 personas).
D. DESCRIPCION DE LA DIMENSION EFICIENCIA

Esta dimension midid la eficiencia en el trabajo que tuvieron cada uno
de los trabajadores que laboraron en el proyecto, estuvo conformada por las preguntas 7
y 8 de la encuesta, que describe el grado de confiabilidad, discrecion, y cumplimientos
de las normas de trabajo. Se representd cada una de ellas con el promedio de respuestas

como se observa:

5
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3 2.65
2.39
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1
Confiabilidad y discrecion Cumplimiento de normas

Fuente: Encuesta, enero 2016.
Figura 37. Grafico de puntajes promedios de la eficiencia.
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Analisis. en el grafico comparativo se puede apreciar los indicadores de
la dimension eficiencia en el trabajo en un rango de calificacion (1 = Deficiente; hasta 5
= Excelente). En general los indicadores se encuentran en un rango de calificacion
regular. El indicador de frecuencia de cumplimiento de normas resulto con mayor
puntaje (X = 2.65), mientras que el indicador de confiabilidad y discrecion resulté con

menor puntaje promedio (X= 2.39).

1. Confiabilidad y discrecion
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Fuente: Encuesta, enero 2016.
Figura 38. Grafico de calificacion sobre la confiabilidad y discrecion.

Analisis. en relacién con la confiabilidad y discrecién del personal, se
califico el uso adecuado de la informacion que por el puesto o las funciones que
desempefia debe conocer y guardar reserva. Se observd que 87 personas tuvieron una
calificacién deficiente, mientras que 127 personas estuvieron entre la calificacion regular
(67 personas) y muy bueno (60 personas). los que resultaron con menor proporcion

fueron la calificacion bueno (46 personas) y excelente (49 personas).
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2. Cumplimiento de las normas de trabajo.
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Fuente: Encuesta, enero 2016.
Figura 39. Grafico de calificacion sobre cumplimiento de las normas.

Analisis. en relacion con el cumplimiento de normas de trabajo, se
evalué el cumplimiento de las normas y reglamentos de la empresa entre ellas estan el
reglamento interno de trabajo, manual de organizacion y funciones, instructivos,
procedimientos escrito de trabajo seguro, etc. Se observd que 103 personas tuvieron un
deficiente cumplimiento de las normas de la empresa (RIT, Reglamento de SSO,
procedimientos, instructivos y otros), mientras que 128 personas tuvieron una
calificacién regular (52 personas) y muy bueno (76 personas). los que resultaron con

menor proporcion fueron excelente (37 personas) y bueno (41 personas).
4.4 CONTRASTE DE HIPOTESIS

Para el contraste de la hipotesis se utilizd la prueba no paramétrica de Chi —
Cuadrado (X2); al corresponder a datos categoricos de la investigacion (ordinales). Este
estadistico permite contrastar la hipétesis de que las dos variables de clasificacion

utilizados son independientes. Para ello compara las frecuencias observadas (las

frecuencias obtenidas) con las frecuencias esperadas (las frecuencias que tedricame nte
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deberiamos haber encontrado en cada casilla si las dos variables de clasificacidon fueran

independientes). Este estadistico también realiza la inferencia de asociacion e

independencia de variables analizadas. Matematicamente la formula del estadistico X2

€s:

2 _ Z (fﬂu - feif)z
X2 —

fe.

Donde:

. X2 = Chi — Cuadrado

* foij =frecuencia observada en la categoria del renglon o fila i columna j
de tabla de contingencia.
* feij =frecuencia esperada en la categoria del renglon o fila i columna jde

la tabla de contingencia, basada en la suposicion de independencia.

Anderson, D., Sweeney D., & Williams, T., (2008, p.466). Indica que si una tabla
de contingencia tiene n renglones o filas (f) y m columnas (c), el estadistico de prueba

tiene una distribucidon chi-cuadrada con:
« Grados de libertad =gl = (-1) (c-1)
Donde:

* c=numero de categorias en la columna.

« f=ndmero de categorias en la fila.
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CORRELACION DE RHO SPEARMAN

El coeficiente de correlacion de Spearman, al igual que el de Pearson, muestra una
asociacion entre variables. A diferencia del anterior, permite obtener un coeficiente de
asociacion ente variables que no se comportan normalmente, entre variables ordinales.
Se calcula en base a una serie de rangos asignados. Tal como en Pearson, los valores van
de -1a 1, siendo O el valor que indica no correlacion, y los signos indican correlacion
directa e inversa. Para calcular el coeficiente de Spearman se selecciond dos variables
ordinales que permitid realizar el andlisis, no se hizo ninguna prueba ya que no necesita

cumplir supuestos. (Lizama y Boccardo, 2014).

6y d’
r=1- ———
‘ n(n” - 1)
Donde:

s = coeficiente de correlacién de Spearman.
« di=diferencia entre rangos de X y'Y.
» El valor de rs varia de “-1” hasta “+1” y no tiene unidad, sin embargo, este valor es

diferente del valor de r calculado por el método de Pearson.

Generalmente algunos autores refieren una frecuencia esperada maxima del 20 %
menor a cinco en la tabla de contingencia. Para el contraste de prueba de hipotesis se
estableci6 un nivel de significancia alfa igual al 5 % (a = 0.05) para todos los casos de

contrastes. El nivel de confianza es de (1- o) que es igual al 95% (0.95).
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4.4.1 PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL

A) PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS GENERAL

Ho: No existe relacidon significativa entre la seguridad y salud ocupacional y

el desempefio del personal.

Hi: Existe relacion significativa entre la seguridad y salud ocupacional vy el

desempefio del personal.
B) CALCULO DEL ESTADISTICO

Tabla 15.
Tabla de contingencia entre la variable seguridad y salud ocupacional y el desempefio del
personal

Desempefio del Personal
Deficiente Regular Bueno Muy Excel Total
bueno ente

Deficiente 26 5 2 1 1 35
Seguridad  Regular 10 58 6 2 1 77
y Salud Bueno 5 8 68 10 4 95
Ocupacio  Muy bueno 2 4 7 51 6 70
nal Excelente 2 3 5 8 14 32
Total 45 78 88 72 26 309

Tabla 16
Pruebas de Chi — Cuadrado

Valor gl Significacion asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 448,660 16 ,000
Razon de verosimilitud 354,295 16 ,000
Asociacion lineal por 149,306 1 ,000
lineal
N de casos validos 309

a. 3 casillas (12,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado
es 2,69.



Tabla 17

Correlacion entre seguridad y salud ocupacional y desempefio personal.
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Seguridad y = Desempefio
Salud del
Ocupacional Personal
Rho de Seguridad y Salud Coeficiente de 1,000 ,716™
Spearman Ocupacional correlaciéon
Sig. (bilateral) : ,000
N 309 309
Desempefio del Coeficiente de ,716™ 1,000
Personal correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 309 309

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Significancia bilateral (P — Valor): el valor de la probabilidad indica que la correlacion

es significativa (P — Valor < 0.05).

Coeficiente de correlacion (rs): los resultados de la prueba estadistica indican que existe
una correlacion directa (positiva, con un grado de correlacion calificado como bueno

(rs= 0.716).
C) DECISION

Como el P — Valor es menor que alfa (P — Valor < a) (0.00 < 0.05),
entonces se rechazd la hipdtesis nula (Ho) y se aceptd la hipotesis alternante (H1), es
decir si existe relacion significativa entre la seguridad y salud ocupacional y el
desempefio del personal en el proyecto: Mejoramiento y sustitucion de la infraestructura

de la Instituci6n Educativa Emblematica Gomez Arias DAvila.
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4.4.2 PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICAS
4.4.2.1 PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA N°1

A) PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS

Ho: No existe relacion significativa entre la integracion de la prevencion vy el
desempefio del personal en el proyecto: Mejoramiento y sustitucion de la infraestructura

de la Institucién Educativa Emblematica GOmez Arias Déavila.

Hi: Existe relacion significativa entre la integracion de la prevencion vy el
desempefio del personal en el proyecto: Mejoramiento y sustitucion de la infraestructura

de la Institucién Educativa Emblematica Gomez Arias Davila.

B) CALCULO DEL ESTADISTICO

Tabla 18

Correlacidn entre la integracion de la prevencion y desempefio del personal.

Integracion de Desempefio
la Prevencion Laboral
Rho de Integracion Coeficiente de 1,000 647"
Spearman de la correlacion
Prevencion Sig. (bilateral) : ,000
N 309 309
Desempefio Coeficiente de 647" 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 309 309

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Significancia bilateral (P — Valor): el valor de la probabilidad indica que la correlacidén

es significativa (P — Valor < 0.05).
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Coeficiente de correlacion (rs): los resultados de la prueba estadistica indican que
existe una correlacion directa (positiva), con un grado de correlacion calificado como

bueno (rs= 0.647).
C) DECISION

Como el P —Valor es menor que alfa (P — Valor < a) (0.00 <0.05), entonces
se rechazd la hipotesis nula (Ho) y se aceptd la hipdtesis alternante (H1), es decir si existe
relacion significativa entre la integracién de la prevencion y el desempefio del personal
en el proyecto: Mejoramiento Yy sustitucion de la infraestructura de la Institucion

Educativa Emblematica Gomez Arias Davila.

4.4.2.2 PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICAS N°2

A) PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS

Ho: No existe relacion significativa entre el ambiente de trabajo y el
desempefio del personal en el proyecto: Mejoramiento Y sustitucién de la infraestructura

de la Institucion Educativa Emblematica Gomez Arias Davila.

Hi: Existe relacion significativa entre el ambiente de trabajo y el desempefio
del personal en el proyecto: Mejoramiento y sustitucion de la infraestructura de la

Institucidén Educativa Emblematica Gémez Arias Déavila.



B) CALCULO DEL ESTADISTICO

Tabla 19

Correlacion entre el ambiente de trabajo y desempefio del personal.
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Ambiente Desempefio
de Trabajo Laboral
Rho de Ambiente de Coeficiente de 1,000 ,628™"
Spearman  Trabajo correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 309 309
Desempefio Coeficiente de ,628™" 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 309 309

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Significancia bilateral (P — Valor): el valor de la probabilidad indica que la correlacion

es significativa (P — Valor < 0.05).

Coeficiente de correlacion (rs): los resultados de la prueba estadistica indican que

existe una correlacién directa (positiva), con un grado de correlacion calificado como

bueno (rs= 0.628).

C)

DECISION

Como el P — Valor es menor que alfa (P — Valor < a) (0.00 < 0.05), entonces

se rechazd la hipotesis nula (Ho) y se aceptd la hipdtesis alternante (H1), es decir si existe

relacion significativa entre el ambiente de trabajo y el desempefio del personal en el

proyecto: Mejoramiento Yy sustitucion de la infraestructura de la Institucion Educativa

Emblematica Goémez Arias Davila.
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4.4.2.3 PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA N°3

A) PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS

Ho: No existe relacién significativa entre los accidentes y enfermedades
ocupacionales y el desempefio del personal en el proyecto: Mejoramiento Yy sustitucion

de la infraestructura de la Institucion Educativa Emblematica Gomez Arias Davila.

Hi: Existe relacion significativa entre los accidentes y enfermedades
ocupacionales y el desempefio del personal en el proyecto: Mejoramiento y sustitucion

de la infraestructura de la Institucion Educativa Emblematica Gomez Arias Davila.

B) CALCULO DEL ESTADISTICO

Tabla 20
Correlacion entre accidentesy enfermedades ocupacionalesy desempefio del personal.
Accidentes y Desempefio
Enfermedades Laboral
Ocupacionales
Rho de Accidentes y Coeficiente de 1,000 564"
Spearman  Enfermedades correlacion
Ocupacionales Sig. (bilateral) . ,000
N 309 309
Desempefio Coeficiente de 564" 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 309 309

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Significancia bilateral (P — Valor): el valor de la probabilidad indica que la correlacion

es significativa (P — Valor < 0.05).
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Coeficiente de correlacion (rs): los resultados de la prueba estadistica indican que
existe una correlacion directa (positiva), con un grado de correlacion calificado como

bueno (rs= 0.564).
C) DECISION

Como el P — Valor es menor que alfa (P — Valor < a) (0.00 < 0.05), entonces
se rechazd la hipotesis nula (Ho) y se aceptd la hipdtesis alternante (H1), es decir si existe
relacion significativa entre los accidentes y enfermedades ocupacionales y el desempe fio
del personal en el proyecto: Mejoramiento Yy sustitucion de la infraestructura de la

Institucidén Educativa Emblematica Gémez Arias Déavila.

4.4.2.4 PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA N° 4

A) PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS

Ho: Noexiste relacion significativa entre la formacion en materia de seguridad
y salud ocupacional y el desempefio del personal en el proyecto: Mejoramiento vy
sustitucion de la infraestructura de la Institucion Educativa Emblematica Gomez Arias

Davila.

Hai: Existe relacion significativa entre la formacion en materia de seguridad y
salud ocupacional y el desempefio del personal en el proyecto: Mejoramiento vy
sustitucion de la infraestructura de la Institucion Educativa Embleméatica Gomez Arias

Davila



B) CALCULO DEL ESTADISTICO

Tabla 21

Correlacion entre formacion en SSO y desempefio del personal.
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Formacion En Desempefio
SSO Laboral
Rho de Formaciéon En Coeficiente 1,000 877"
Spearman SSO de correlacion
Sig. : ,000
(bilateral)
N 309 309
Desempefio Coeficiente 677" 1,000
Laboral de correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 309 309

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Significancia bilateral (P — Valor): el valor de la probabilidad indica que la correlacién

es significativa (P — Valor < 0.05).

Coeficiente de correlacion (rs): los resultados de la prueba estadistica indican que
existe una correlacién directa (positiva), con un grado de correlacion calificado como

bueno (rs= 0.677).

C) DECISION

Como el P — Valor es menor que alfa (P — Valor < a) (0.00 < 0.05), entonces
se rechazd la hip6tesis nula (Ho) y se aceptd la hipdtesis alternante (H1), es decir si existe
relacion significativa entre la formacion en materia de seguridad y salud ocupacional y
el desempefio del personal en el proyecto: Mejoramiento Yy sustitucion de la

infraestructura de la Institucion Educativa Emblematica Gomez Arias Davila.
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4.4.2.5 PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA N°5

A) PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS

Ho: Noexiste relacion significativa entre la supervision de la seguridad y salud
ocupacional y el desempefio del personal en el proyecto: Mejoramiento y sustitucion de

la infraestructura de la Institucion Educativa Embleméatica Gomez Arias Davila.

Hi: Existe relacion significativa entre la supervision de la seguridad y salud
ocupacional y el desempefio del personal en el proyecto: Mejoramiento Y sustituciéon de

la infraestructura de la Institucion Educativa Embleméatica Gomez Arias Davila.

B) CALCULO DEL ESTADISTICO

Tabla 22
Correlacidén entre la supervision de la seguridad y salud ocupacional | y desempefio del
personal.

Supervision Desempefio
de la SSO Laboral
Rho de Supervision de la  Coeficiente de 1,000 6747
Spearman SSO correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 309 309
Desempefio Coeficiente de 674" 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 309 309

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Significancia bilateral (P — Valor): el valor de la probabilidad indica que la correlacién

es significativa (P — Valor < 0.05).



159

Coeficiente de correlacion (rs): los resultados de la prueba estadistica indican que
existe una correlacion directa (positiva), con un grado de correlacion calificado como

bueno (rs= 0.674).
C) DECISION

Como el P — Valor es menor que alfa (P — Valor < a) (0.00 < 0.05), entonces
se rechazd la hipotesis nula (Ho) y se aceptd la hipdtesis alternante (H1), es decir si existe
relacion significativa entre la supervision de la seguridad y salud ocupacional y el
desempefio del personal en el proyecto: Mejoramiento Y sustitucion de la infraestructura

de la Institucién Educativa Emblematica Gomez Arias Déavila.
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CAPITULO V

DISCUSION

El sector construccion es uno de los principales sectores de la economia nacional,
tanto por lo que contribuye a la riqueza de nuestro pais, también a la generacion de puestos
de trabajo, pero a su vez es uno de los sectores donde existe un mayor nivel de riesgo. En
nuestro pais, las condiciones de seguridad en las diferentes obras de construccion son
deficientes, originandose altos indices de accidentes traducidos en lesiones, incapacidad
temporal o permanente, y muertes, con los consecuentes dafios a la propiedad y equipos. La
falta de una gestion adecuada de la seguridad y salud en el trabajo en las obras es causa de
los accidentes de trabajo, afectaria de forma negativa el desempefio del personal obrero y
supone también aumentos importantes en los costos de produccién, pérdidas de
productividad y de calidad, e incumplimientos en los plazos de entrega de la obra terminada;
todo lo cual, en definitiva, se traduce en pérdidas de competitividad para las empresas del

sector.

Los objetivos que se plantearon en la investigacion fueron determinar la influencia de
la Seguridad y salud ocupacional en el desempefio del personal en la ejecucion del proyecto:
Mejoramiento y sustitucion de la infraestructura de la institucion Educativa Embleméatica
Gomez Arias Davila; consecuentemente también se pasd a determinar la influencia de sus
determinadas dimensiones de la seguridad y salud ocupacional (Integracién de la prevencidn,
ambiente de trabajo, accidentes y enfermedades ocupacionales, formacién en seguridad y
salud ocupacional, supervision de la seguridad y salud ocupacional), con el desempefio del
personal. En base a las pruebas estadisticas realizadas (hipOtesis sometidas a pruebas

estadisticas), se ha podido demostrar estadisticamente la existencia de relaciones
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significativas entre la variable independiente y dependiente con sus respectivas dimensiones
planteadas en las hipdtesis. Se realizaron encuestas por ser el método méas apropiado,
confiable y valido. Es una técnica de recogida de informacién que supone un interrogatorio
en el que las preguntas establecidas de antemano se plantean siempre en el mismo ordeny se
formulan con los mismos términos, con el objetivo de que un segundo investigador pueda
repetirlo siguiendo los mismos pasos, es decir, tiene un caracter sistematico segin Leon y
Montero (1997). Para poder determinar la evaluacion de la seguridad y salud ocupacional
como también el desempefio del personal se aplicaron dos encuestas al personal del
Consorcio Constructor Amazonico, estos resultados sirvieron para poder conocer las
eficiencias y deficiencias que tiene la empresa en el sistema de gestion de la seguridad y

salud ocupacional como también el desempefio del personal en su respectiva area de trabajo.

Los resultados obtenidos de la variable independiente “Seguridad y Salud
ocupacional”, mostraron detalladamente las deficiencias que tuvo el proyecto: Mejoramiento
y sustitucion de la infraestructura de la institucion Educativa Emblematica Gomez Arias
Davila, al momento de ser evaluado por el personal obrero. Para poder contrastar nuestra
hipdtesis general, se realizo Rho Spearman, dando como resultado un coeficiente de
correlacion de 0.716 es decir, que aceptamos nuestra hipotesis de que la seguridad y salud
ocupacional influye significativamente en el desempefio del personal del proyecto:
Mejoramiento y sustitucién de la infraestructura de la institucion Educativa Emblematica

GoOmez Arias Davila.

Los resultados de investigacién coinciden con Giron, M., Rivera, R., & Rodriguez,
S.,(2011). Sobre su estudio de “la influencia de la salud ocupacional en el desempefio laboral

de los empleados en empresas de servicio del &rea metropolitana de san salvador”. Donde se
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trabajo con 100 empleados, pertenecientes a la istitucion publica “Cuerpo de Agentes
Metropolitanos” y privada ‘“Hotel Sheraton presidente” del area Metropolitana de San
Salvador. Las técnicas empleadas para la recoleccién de datos fueron la observacion dirigida,
entrevista dirigida, usando instrumentos como la guia de entrevista y observacion. En su
conclusibn mencionan que se puede afirmar que la salud e higiene ocupacional influye en el
desempefio laboral de los empleados ya que al contar con una adecuada salud mental
brindandoles a los empleados herramientas y métodos de como cuidarse ante las dificultades
y peligros laborales la productividad de estos sera mejor. Relacionado al estudio esto coincide
en la medida en que la seguridad y salud ocupacional no se desliga del desempefio del
personal, ya que existen otras investigaciones que indican que un trabajador cumple con
todos los estandares de seguridad y salud, estd bien capacitado en el area que va a
desemperiar, y tiene los equipos de proteccion personal que lo requiere cada tarea, tendra un

buen desempefio al momento de realizar sus actividades.

Asi también el estudio es similar de Nieto, G., & Malpartida, C., (2014). Sobre la
investigacion "La Higiene y Seguridad Ocupacional y su influencia en el desempefio laboral
seguro aplicado a la empresa Sodimac-Huacho; se realizd en la Ciudad de Huacho, en la cual
participaron en calidad de muestra 108 colaboradores de la mencionada empresa, de un
Universo 0 Poblacion de 150 colaboradores; el autor concluye indicando que existe una
relacion moderada positiva (r = 0.424) entre Higiene y Seguridad y el Desempefio la cual se
aceptd la relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral (r = 0.578), se acepto la
relacion observacion de existencia de sefializacion y comunicacién de normas con la
eficiencia (r = 0.419),. La investigacion se aborda de acuerdo con el tipo de estudio

correlacional, con rasgos de estudio descriptivo. Estableciéndose que a mejor higiene y
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seguridad influye positivamente en el desempefio del personal al momento de realizar sus
trabajos. En relacion al estudio los resultados son similares debido a que el grado de

correlacién encontrado es cercano.

En tanto también coincide Prieto, S., (2015) en el trabajo de grado denominado
“Alcances de la seguridad laboral en el desempenio de los trabajadores de las empresas de
vigilancia de Bogota D.C”. en donde el autor concluye indicando que da clara muestra que,
para aumentar la productividad y lograr lo proyectado, el trabajador debe contar con buena
salud y bienestar laboral, aspectos que son determinantes para lograr niveles &ptimos de
motivacion, compromiso Yy responsabilidad para asumir continuos retos y cumplir de esta
forma con las responsabilidades y obligaciones propias del cargo desempefiado. Se destaca
ademéas la importancia de mantener buenas relaciones laborales y sociales con los jefes y
comparieros de trabajo, por lo que se requiere evaluar el comportamiento individual en
procura de mejorar las condiciones de desempefio en un ambiente sano y acorde con las
necesidades para la prestacion del servicio. Otro aspecto de vital importancia corresponde a
la puesta en marcha de un renovado modelo de seguridad laboral, liderado por la gerencia
general en la blsqueda de lograr la integracion e interrelacion de los recursos humanos vy
fisicos para mejorar el desempefio laboral y con éste aumentar la productividad. Es evidente
ademas, que todo este proceso de cambio y modernizacién requiere del compromiso de
trabajadores y directivos, soportado en el desarrollo de programas de capacitacion y
entrenamiento de todo el personal de vigilancia sobre cultura organizacional, comunicacidn
efectiva y relaciones interpersonales, sobre las cuales se gestiona la seguridad laboral, sin
olvidar que todo el proceso requiere de un organizado sistema de evaluacion del desempefio,

como herramienta de control para detectar fallas y darles solucion de manera oportuna.
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Relacionado al estudio esto coincide con los resultados de la investigacion obtenidos,
dado que la seguridad y salud ocupacional es una herramienta fundamental para el logro de
los objetivos y metas organizacionales y que tiene una buena relacion con el desempefio del
personal, como también existen otras investigaciones que indican de que una persona este
segura y en un buen estado de salud al momento de realizar su trabajo mejor sera su

desempefio.

Torres, P., (2011) la tesis denominada “Clima de seguridad laboral, presion por la
produccion y conductas de seguridad en operarios de empresas metalmecanicas de Lima”.
Los resultados evidencian una relacion positiva entre el clima de seguridad laboral y las
conductas de seguridad, asi como una asociacién entre la primera variable y el componente
participacion en seguridad de ésta Ultima. Igualmente, la investigacion establece una relacién
entre el clima de seguridad laboral y las conductas de seguridad para los trabajadores
pertenecientes a areas con riesgos elevados, con tipo de contrato Outsourcing y con nivel de
instruccién superior. No obstante, el estudio no encuentra apoyo empirico para la relacion

entre presion por la produccion y conductas de seguridad.

Lo contrario ocurre con la investigacion de Bricefio, M., (2016) sobre su estudio de
la “Seguridad y salud ocupacional y su relacion con la satisfaccion laboral de Elevatronic
s.a., Comas — Lima”, concluyd que se obtuvo como resultado segun el estadigrafo de
Spearman una significancia negativa, por lo que se rechaza la hipétesis general, concluyendo
que la gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo no se relaciona significativamente con la

satisfaccion laboral de los trabajadores de Elevatronic S. A., en Comas — Lima, afio 2016.

Asimismo, la investigacién tuvo algunos inconvenientes y el principal fue que

algunos trabajadores no lo tomaban enserio el llenado de las encuestas, esto hacia que no se
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recopile los datos reales debido ala cantidad de preguntas de la encuesta y también al tiempo
que disponian, otro inconveniente fue que algunas personas tenian dificultades para leer y
escribir a causa algunas personas no tenian estudios basicos, en la evaluacién del desempefio
del personal se pregunt6 a los jefes de grupo de cada subcontratista y tenian que evaluar a su
personal en algunos casos se presentaron algunas dificultades por el tiempo que disponian

haciendo la evaluacién un poco apresurada.

En algunos casos se tenia que explicar y aclarar algunas preguntas a los trabajadores
que no entendian ciertas partes del cuestionario, esto se produjo la baja educacién y
analfabetismo de algunos trabajadores, lo que generaba cierto retraso al momento de aplicar

los cuestionarios y evaluaciones.
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CONCLUSIONES

Se demostrd la existencia de correlacion significativa (P — Valor < 0.05) entre la
seguridad y salud ocupacional y el desempefio del personal. La correlacién determinada
fue directa, con calificaciones de bueno (rs = 0.716). indicando que, cuanto mas el
personal cumpla con los estandares de seguridad y salud ocupacional, también sera
probable que mejore el desempefio de todos los trabajadores.

La correlacion entre la dimension integracion de la prevencion y el desempefio del
personal resultd significativo (P — Valor < 0.05); con una correlacion directa de grado
positivo calificado como bueno (rs = 0.647). indicando que mientras el personal reciba
una excelente informacion referente a seguridad y salud ocupacional, las medidas de
prevencion adecuadas e incentivos para trabajar con seguridad entonces sera probable
que el desempefio del personal sea excelente al momento de desarrollar sus funciones.
Los resultados de correlacion entre la dimension ambiente de trabajo y el desempefio del
personal resultd significativo (P — Valor < 0.05); con una correlacion directa de grado
positivo calificado como bueno (rs = 0.628). indicando que mientras el personal
desarrolle sus funciones en un ambiente donde exista las condiciones de seguridad
adecuadas, que mantenga al personal lejos de los peligros vy riesgos existentes dentro del
area de trabajo serd probable que el desempefio del personal sea excelente al momento
de desarrollar sus funciones.

La correlacion entre la dimension accidentes y enfermedades ocupacionales vy el
desempefio del personal resultd significativo (P — Valor < 0.05); con una correlacion
directa de grado positivo calificado como bueno (rs = 0.564). indicando que mientras el

personal no sufra accidentes y enfermedades ocupacionales, y este en un buen estado de
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salud tanto fisico como psicologico serd probable que el desempefio del personal sea
excelente al momento de desarrollar sus funciones.

La correlacion entre la dimension formacion en temas de seguridad y salud ocupacional
y el desempefio del personal resultd significativo (P —Valor < 0.05); con una correlacion
directa de grado positivo calificado como bueno (rs = 0.677). indicando que mientras el
personal recibe una formacién adecuada en temas de seguridad y salud ocupacional tales
como capacitaciones tedrico — practico, simulacros, charlas de orientacion de como
trabajar con seguridad serd probable que el desempefio del personal sea excelente al
momento de desarrollar sus funciones y asi evitar sucesos como accidentes e incidentes
que estan expuestos dia a dia.

La correlacién entre la dimension supervision de la seguridad y salud ocupacional vy el
desempefio del personal resultd significativo (P — Valor < 0.05); con una correlacion
directa de grado positivo calificado como bueno (rs =0.674). indicando que mientras se
le otorga las herramientas, los equipos de proteccion personal, una adecuada cultura y
compromiso preventivo, ademas de una adecuada inspeccion de los trabajos que realiza
cada trabajador verificando si cumplen las medidas de seguridad en cada trabajo,

también sera probable que el desempefio del personal sea excelente en todo aspecto.
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RECOMENDACIONES

Todo tipo de trabajo que se realiza en todo proyecto de construccion siempre tienen un
impacto sobre la seguridad y salud de sus trabajadores y del ambiente, es por ello que,
al analizar los riesgos para cualquier actividad de la obra, implicitamente se tiene que
realizar un analisis de los aspectos no solo en la produccion, sino también en qué
condiciones estan trabajando el capital humano que es muy importante porque influye
en el avance y productividad del proyecto de construccion.

La prevencion de riesgos laborales debe ser tomada con la debida importancia y seriedad
desde la concepcion del proyecto, en la etapa de planificacién puesto que los
procedimientos de trabajo seguro forman parte de los procedimientos constructivos tal
como se define en los marcos legales, por lo tanto, es derecho del trabajador desarrollar
sus funciones en un area de trabajo seguro con las medidas necesarias de proteccion de
su integridad fisica.

Impulsar e incentivar al personal de trabajar con seguridad, ya que en el lugar donde se
hizo la presente investigacion el personal tuvo poca cultura y compromiso de prevencion.
Es decir, el personal trabaja de forma insegura sin importale lo que le pueda suceder.
Esto se puede hacer mediante las charlas, capacitaciones y concientizar atodo el personal
diariamente, ya que constituyen una manera de acercamiento a los trabajadores, méas aun
cuando ellos participan y cuentan sus experiencias, siendo el momento adecuado para
recibir sus opiniones, punto de vista, aportes del trabajo que van a realizar y sobre todo
evaluar sus conocimientos en materia de prevencion y asi desarrollar un plan de

“Capacitacion, sensibilizacion y evaluacion de competencias”.
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Tener en cuenta los procesos y trabajos que se van a realizar a diario en campo para asi
poder tener un enfoque real de cudles son los riesgos y peligros a los que se exponen
cada uno de los trabajadores en cada trabajo que realiza, pues solo de esa forma se puede
aplicar medidas preventivas y plantear procedimientos de trabajo seguro para que el
personal pueda desempefiar de una buena manera su trabajo con las medidas de
seguridad requeridas.

El gerente y residente de obra debe tomar en cuenta que los factores de un bajo
desempefio también estan relacionados con el cuidado de la seguridad y salud de cada
uno de los trabajadores. Es decir que si un trabajador no se esta desempefiando como se
espera, debera hacer una evaluacion de cudles son las causas de ese bajo desempefio.

En la actualidad existe un gran desconocimiento de las leyes, reglamentos y normas de
seguridad y salud ocupacional a nivel de todos los involucrados en el proyecto tales
como gerentes, residentes, contratistas, inspectores de municipalidades, trabajadores y
obreros por ello es importante proporcionarles informaciéon o hacer una difusion
mediante charlas, cursos, seminarios, etc. Referente a la seguridad y salud ocupacional
ya que la mayoria no conoce ni aplica las medidas de seguridad, aumentando asi el indice
de accidentabilidad, exponiendo asi a todo tipo de riesgos y peligros al personal.

El comportamiento humano, es la base fundamental para el éxito de la seguridad en toda
organizacion, es ahi donde se tiene que tomar en cuenta a través de programas de
capacitacion, asi la organizacion aprovecha este acercamiento con los trabajadores para
inculcarle una cultura de seguridad al momento de realizar cualquier trabajo que se le
asigne, haciéndoles entender que un buen trabajo debe realizarlo con excelentes

condiciones de seguridad.
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Realizar un estudio posterior a este teniendo en cuenta que el desempefio del personal
esta relacionado con diferentes otros factores. Porque un trabajador que no tenga un buen
desempefio se debe a muchos factores ya puede ser a problemas dentro de la

organizacion como fuera.
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ANEXO 1. ENCUESTA DE SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL

UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA
ADMINISTRACION

DEPARTAMENTO ACADEMICO DE ADMINISTRACION Unas

ENCUESTA

Buenos dias (tardes), soy estudiante de la Especialidad en Administracion en la Universidad
Nacional Agraria de la Selva y estoy realizando una investigacion sobre las medidas de
seguridad y salud ocupacional implementadas en el proyecto: Mejoramiento y sustitucion de
la infraestructura de la institucion Gomez Arias Davila; razon por la cual, solicito de la
manera mas atenta su colaboracion para responder la presente encuesta.

Puesto:

Fecha de aplicacion:

Instrucciones: Marque la respuesta con una X lo que usted considere correcto:

1.- ;Con qué frecuencia recibe informacion sobre las medidas que debe acatar para cuidar su
Seguridad y Salud durante su permanencia en la obra?

a. Nunca b. Pocas veces ¢. Ocasionalmente d. Frecuentemente
e. Muy frecuentemente

2.- Como considera las leyes y normas referente a SEGURIDAD Y SALUD
OCUPACIONAL establecida para su proteccion.

a. Muy Mala b. Mala c. Regular d. Buena
e. Excelente

3.- Con qué frecuencia el CONSORCIO CONSTRUCTOR AMAZONICO cumple con las

leyes y normas necesarias de Seguridad y Salud Ocupacional en la funcion que estoy
desempefiando:

a. Nunca b. Pocas veces c¢. Ocasionalmente d. Frecuentemente
e. Muy frecuentemente

4.- Esta de acuerdo con las medidas de prevencién contra accidentes que implementa la
empresa para velar su seguridad y salud en el tipo de trabajo que desempefia:

a. Totalmente en desacuerdo b. En desacuerdo c.Ligeramente de acuerdo
d. De acuerdo e. Totalmente de acuerdo

5.- ¢La empresa emplea sistemas para incentivar a trabajar con seguridad al momento de
desempeniar sus funciones?
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a. Nunca b. Pocas veces c. Ocasionalmente d. Regularmente

e. Frecuentemente

6.- Las condiciones de Seguridad y salud ocupacional en el lugar donde desempefio mis
funciones es:

a. Muy Mala b. Mala c. Regular d. Buena

e. Excelente

7.- Durante el tiempo que esta trabajando en la obra ha sufrido alguin accidente de trabajo.
a. Nunca b. Pocas veces c. Ocasionalmente d. Frecuentemente

e. Muy frecuentemente

8.- ¢(Con qué frecuencia ocurren accidentes por el MANEJO INADECUADO DE LAS
HERRAMIENTAS?

a. Nunca b. Pocas veces ¢. Ocasionalmente d. Frecuentemente
e. Muy frecuentemente

9.- ;Con qué frecuencia ocurren accidentes a causa por la OMISION A LAS NORMAS DE
SEGURIDAD?

a. Nunca b. Pocas veces c¢. Ocasionalmente d. Frecuentemente
e. Muy frecuentemente

10.- ;Con qué frecuencia ocurren accidentes a causa por la FALTA DE EQUIPOS DE
PROTECCION?

a. Nunca b. Pocas veces c. Ocasionalmente d. Frecuentemente

e. Muy frecuentemente

11.- ¢Con qué frecuencia ocurren accidentes a causa por la FALTA DE CAPACITACION?
Gracias por su atencion y colaboracién

a. Nunca b. Pocas veces c. Ocasionalmente d. Frecuentemente

e. Muy frecuentemente

12.- ;Durante el tiempo que esté trabajando en la obra ha sufrido alguna enfermedad a causa
de su trabajo?

a. Nunca b. Pocas veces ¢. Ocasionalmente d. Frecuentemente

e. Muy frecuentemente
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13.- Las charlas y capacitaciones sobre seguridad y salud ocupacional le permiten desarrollar
su trabajo con seguridad:

a. Nunca b. Pocas veces c¢. Ocasionalmente d. Frecuentemente
e. Muy frecuentemente

14.- ;Con que frecuencia la empresa realiza simulacros (Sismo, incendios, primeros auxilios
etc.?

a. Nunca b. Pocas veces c¢. Ocasionalmente d. Frecuentemente
e. Muy frecuentemente

15.- ;Con que frecuencia recibe las capacitaciones respecto al uso de herramientas y equipo
de proteccion personal (EPP) que utiliza para la realizacion de su trabajo?

a. Nunca b. Poco frecuente c. Regularmente frecuente  d. Frecuente
e) Muy frecuente

16.- ¢Con que frecuencia utiliza los equipos de proteccion personal (EPP’S) (zapatos con
punta de acero, casco, uniforme, lentes)?

a. Nunca b. Pocas veces c. Ocasionalmente d. Frecuentemente
e. Muy frecuentemente

17.- ;Con que frecuencia la empresa renueva su equipo de proteccion personal?

a. Nunca b. Pocas veces c. Ocasionalmente d. Frecuentemente
e. Muy frecuentemente

18.- A pesar de ser capacitado con todas las medidas de seguridad, con qué frecuencia hace
omision a las normas de seguridad:

a. Nunca b. Pocas veces c¢. Ocasionalmente d. Frecuentemente
e. Muy frecuentemente

19.- Esta de acuerdo que al momento de cumplir con su trabajo este primero la seguridad que
la rapidez.

a. Totalmente en desacuerdo b. En desacuerdo c. Ligeramente de acuerdo

d. De acuerdo e. Totalmente de acuerdo



182

20.- La empresa muestra compromiso e interés en la seguridad y proteccion de la salud de
todos sus trabajadores:

a. Nunca b. Pocas veces c. Ocasionalmente d. Regularmente

e. Frecuentemente

RANGO DE CALIFICACION
RANGO DE CALIFICACION VARIABLE CUALITATIVA DE

CUANTITATIVA CALIFICACION
81 - 100 EXCELENTE
61 -80 MUY BUENO
41 -60 BUENO
21-40 REGULAR
00-20 DEFICIENTE

ANEXO 2. ENCUESTA DE DESMPENO DE PERSONAL



183

FACTORES UNICOS I I i v \%
1.-Planificacion: Le es muy dificil En general tiene Planifica con Excelente nivel de
Califica la capacidad de planificar las inconvenientes para Buena facilidad las planificacion de
elaborar, ejecutar 'y  actividades desu planificar las planificacion. actividades. sus actividades.
evaluar ~ su  propio &rea. No racionaliza actividades de su Aprovecha los Aprovecha Maximo provecho
trabajo, asi como la los recursos area. Puede recursos con satisfactoriamente de los recursos.
habilidad para asignados aprovechar mejor los criterio. los recursos.

racionalizar los recursos recursos.

2.-  Responsabilidad:

Califica el compromiso Muy responsable  Excelente grado de
que asume el trabajador Falla en el Ocasionalmente Cumple con las en las funciones responsabilidad en
a fin de cumplir cumplimiento delos asume las funciones responsabilidades encomendadas. los trabajos que
oportuna y  objetivos trazados. encomendadas. encomendadas. Muestra realiza. Facilidad
adecuadamente con las COMPromiso. en asumir
funciones funciones.
encomendadas

3.- Iniciativa: Califica el
grado de la actuacion
laboral espontanea sin

necesidad de
instrucciones y
supervision, generando

nuevas soluciones ante
los problemas de trabajo

Carece de iniciativa.
Necesita ordenes
para comenzar

acciones Y lograr sus

objetivos

Por lo general se
apega a la rutina
establecida
reportando siempre
anomalias
existentes.

Se apega a la rutina
establecida a veces
logra sus objetivos.

Sabe asignar tareas

con instrucciones
claras y precisas,
evaluando
continuamente
avances Y logros.

Con frecuencia

realiza aportes
importantes para
mejorar el trabajo,
sugiriendo formas
para actualizar los

objetivos de la

empresa.
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4.- Oportunidad:
Califica el
cumplimiento de plazos
en la ejecucién de los
trabajos encomendados.

No todos los trabajos
los cumple en el
tiempo establecido.

No cumple con los
plazos fijados. Se
observa tiempo
perdido.

Entrega los
trabajos con
posterioridad a la
fecha fijada. No
obstante ocupa
todo su tiempo.

Cumple con los
plazos en la
ejecucion de los
trabajos en la fecha
solicitada.

Entrega sus
trabajos en el plazo
establecido,
inclusive algunas
veces antes de lo
fijado.

5.- Calidad de Trabajo:
Califica la incidencia de
aciertos 'y  errores,
consistencia,  precision
y orden en la
presentacion del trabajo
encomendado

Son mayores los
errores que los
aciertos en el trabajo
que realiza. Debe ser
revisado de manera
permanente.

Frecuentemente
incurre a errores
apreciables

la calidad de
trabajo realizado es

solo promedio.

Algunas veces
comete errores no
muy significativos.

Generalmente
realiza buenos
trabajos con un
minimo error, las
supervisiones son
de rutina.

Realiza excelentes
trabajos.
Excepcionalmente
comete errores.

6.- Confiabilidad vy
Discrecion: Califica el
uso adecuado de la
informacién que por el
puesto o las funciones

que desempefia debe
conocer y  guardar
reserva.

Indiscreto nada
confiable

No sabe diferenciar,
la informacion que
puede proporcionar,
de modo que comete
indiscreciones
involuntarias

Sabe diferenciar la
informacion, pero
la comunica solo lo
negativo e
indiscreciones
provocando
conflictos.

En general es
prudente y guarda
la informacion que
posee la empresa y
de los comparieros

de trabajo como
confidencial

Sabe usar
informacion con
fines discretos y
constructivos con

respecto a la
empresa y a los
comparieros.
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7.-Relaciones Es habitualmente Generalmente no No siempre Mantiene Muestra
Interpersonales: descotes en el trato, muestra manifiesta buen equilibrio amabilidad con
Califica la interrelacién  ocasiona quejas y preocupacion ni trato con terceros emocional y todos, facilitando,
personal y adaptacion al conflictos colaboracion porlas  poresas acciones  buenos modales en la comunicacion,
trabajo en equipo. constantemente necesidades de sus no tiene mayor todo momento permitiendo un188
comparieros de trascendencia ambiente de
trabajo franqueza,
serenidad y
respeto.
8.- Cumplimiento delas  No cumple con las A veces no muestra Cumple con las Siempre cumple
normas:  Califica el normas y respecto a las Casi siempre normas, pero con las normas y
cumplimiento de las reglamentos normas de la cumple las normas  requiere que se le reglamentos
normas de la empresa empresa de la empresa recuerde los generales y
(RIT, RISST, PETS, cumplimientos de especificas de la
instructivos y otros). las mismas empresa.

RANGO DE CALIFICACION

RANGO DE CALIFICACION

VARIABLE CUALITATIVA DE

CUANTITATIVA CALIFICACION
33-40 EXCELENTE
25-32 MUY BUENO
17-24 BUENO
09-16 REGULAR
00 - 08 DEFICIENTE

Fuente: Direccion general de salud (DIGESA).
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ANEXO 3. BASE DE DATOS PROCESADOS DE LA ENCUESTA DE SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL.
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ANEXO 4. BASE DE DATOS PROCESADOS DE LA ENCUESTA DE DESEMPENO DEL PERSONAL.
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ANEXO 5. CORRELACION ENTRE INDICADORES DE LA VARIABLE SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL Y EL
DESEMPENO DEL PERSONAL

INDICADORES Planificacién  Calicad  Responsabilidad  Oportunidad  Iniciativa Int';"f;fs%rf;es Confiabilidad ~ CmPimIeNto
Informacion 0.372 0.572 0.518 0.565 0.558 0.478 0.590 0.627
Evaluacion 0.406 0.592 0.561 0.594 0.580 0.498 0.609 0.658
Cumplimiento 0.383 0.555 0.501 0.583 0.528 0.428 0.570 0.563
Medidas de prevencion 0.318 0.473 0.440 0.480 0.459 0.432 0.514 0.553
Sistemas de incentivo 0.378 0.515 0.517 0.539 0.512 0.450 0.571 0.558
Condiciones de SSO 0.370 0.552 0.526 0.578 0.528 0.492 0.569 0.636
indice de accidentes 0.299 0.347 0.372 0.382 0.348 0.381 0.424 0.410
Acc. mal uso de herramientas 0.333 0.446 0.432 0.488 0.429 0.437 0.492 0.510
Acc. por omision a las normas 0.339 0.471 0.424 0.497 0.428 0.458 0.496 0.524
Acc. por falta de EPP 0.355 0.535 0.477 0.538 0.446 0.484 0.556 0.573
Acc. por falta de Capacitacion 0.280 0.431 0.393 0.454 0.379 0.445 0.494 0.522
Enfermedades Ocupacionales 0.198 0.193 0.215 0.194 0.176 0.214 0.225 0.217
Frec. De Capacitacion SSO 0.412 0.607 0.565 0.622 0.555 0.560 0.628 0.701
Frec. de simulacros SSO 0.315 0.483 0.470 0.543 0.458 0.446 0.504 0.545
:;gng; capacitacion e 0.357 0.561 0.486 0.559 0.489 0.458 0.559 0.593
Frec. uso de EPP 0.324 0.491 0.480 0.536 0.460 0.426 0.519 0.561
Frec. renovacion de EPP 0.401 0.589 0.491 0.593 0.503 0.452 0.557 0.585
Frec. de omision a las normas 0.378 0.532 0.497 0.566 0.494 0.474 0.558 0.554
Cultura de prevencion 0.394 0.596 0.550 0.610 0.568 0.525 0.627 0.666

Compromiso de SSO 0.374 0.565 0.529 0.593 0.549 0.501 0.618 0.640
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ANEXO 6. CORRELACION ENTRE LOS INDICADORES DE LA VARIABLE SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL Y
LA VARIABLE DESEMPENO DEL PERSONAL

DESEMPENO
INDICADORES SSO LABORAL
Informacion 0.627
Evaluacion 0.659
Cumplimiento 0.616
Medidas de prevencion 0.554
Sistemas de incentivo 0.583
Condiciones de SSO 0.628
indice de Accidentes 0.424
Acc. mal uso de herramientas 0.529
Acc. por omision a las normas 0.535
Acc. por falta de EPP 0.587
Acc. por falta de Capacitacion 0.509
Enfermedades Ocupacionales 0.237
Frec. de capacitacion SSO 0.679
Frec. de simulacros SSO 0.556
Frec. de capacitacion de ergonomia 0.599
Frec. uso de Epp 0.565
Frec. renovacion de Epp 0.611
Frec. de omision a las normas 0.592
Cultura de prevencion 0.669

Compromiso de SSO 0.637




207

ANEXO 7. ANALISIS DE CARACTERISTICAS ENTRE SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL Y DESEMPENO DEL

PERSONAL.
Tabla cruzada Seguridad y Salud Ocupacional*Desempefio del Personal
Desempefio del Personal Total
Deficie Regular ~ Bueno Muy Excelent
nte bueno e
Seguridad y Deficiente Recuento 26 5 2 1 1 35
Salud % dentro de Seguridad y 74,3% 14,3% 5,7% 2,9% 2,9% 100,0%
Ocupacional Salud Ocupacional
% dentro de Desempefio 57,8% 6,4% 2,3% 1,4% 3,8% 11,3%
del Personal
% del total 8,4% 1,6% 0,6% 0,3% 0,3% 11,3%
Regular Recuento 10 58 6 2 1 77
% dentro de Seguridad y 13,0% 75,3% 7,8% 2,6% 1,3% 100,0%
Salud Ocupacional
% dentro de Desempefio 22,2% 74,4% 6,8% 2,8% 3,8% 24,9%
del Personal
% del total 3,2% 18,8% 1,9% 0,6% 0,3% 24,9%
Bueno Recuento 5 8 68 10 4 95
% dentro de Seguridad y 5,3% 84% 71,6% 10,5% 4,2% 100,0%
Salud Ocupacional
% dentro de Desempefio 11,1% 10,3%  77,3% 13,9% 15,4% 30,7%
del Personal
% del total 1,6% 2,6% 22,0% 3,2% 1,3% 30,7%
Recuento 2 4 7 51 6 70
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Muy % dentro de Seguridad y 2,9% 57%  10,0% 72,9% 8,6% 100,0%
bueno Salud Ocupacional
% dentro de Desempefio 4,4% 5,1% 8,0% 70,8% 23,1% 22,7%
del Personal
% del total 0,6% 1,3% 2,3% 16,5% 1,9% 22,7%
Excelente Recuento 2 3 5 8 14 32
% dentro de Seguridad y 6,3% 9,4%  15,6% 25,0% 43,8% 100,0%
Salud Ocupacional
% dentro de Desempefio 4,4% 3,8% 5,7% 11,1% 53,8% 10,4%
del Personal
% del total 0,6% 1,0% 1,6% 2,6% 4,5% 10,4%
Total Recuento 45 78 88 72 26 309
% dentro de Seguridad y 14,6% 252%  28,5% 23,3% 8,4% 100,0%
Salud Ocupacional
% dentro de Desempefio 100,0%  100,0% 100,0 100,0% 100,0% 100,0%
del Personal %
% del total 14,6% 25,2%  28,5% 23,3% 8,4% 100,0%
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ANEXO 8. ANALISIS DE CARACTERISTICAS ENTRE LA INTEGRACION DE LA PREVENCION Y DESEMPENO DEL
PERSONAL.

Tabla cruzada INTEGRACION DE LA PREVENCION*DESEMPENO DEL PERSONAL

DESEMPENO DEL PERSONAL Total

Deficiente Regular Bueno Muy Excelente

bueno

INTEGRACION Deficiente Recuento 33 38 7 3 1 82
DE LA % del 10,7% 12,3% 2,3% 1,0% 0,3% 26,5
PREVENCION total %
Regular Recuento 5 26 8 5 1 45
% del 1,6% 8,4% 2,6% 1,6% 0,3% 14,6
total %
Bueno Recuento 3 4 39 11 5 62
% del 1,0% 1,3% 12,6% 3,6% 1,6% 20,1
total %
Muy Recuento 4 10 34 53 19 120
bueno % del 1,3% 3,2% 11,0% 17,2% 6,1% 38,8
total %
Total Recuento 45 78 88 72 26 309
% del 14,6% 25,2% 28,5% 23,3% 8,4% 100,0

total %
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ANEXO 9. ANALISIS DE CARACTERISTICAS ENTRE EL AMBIENTE DE TRABAJO Y DESEMPENO DEL PERSONAL.

Tabla cruzada AMBIENTE DE TRABAJO*DESEMPENO DEL PERSONAL

DESEMPENO DEL PERSONAL Total
Deficiente Regular Bueno Muy Excelente
bueno
AMBIENTE DE  Deficiente Recuento 33 30 6 2 1 72
TRABAJO % del 10,7% 9,7% 1,9% 0,6% 0,3% 23,3
total %
Regular Recuento 3 33 2 1 1 40
% del 1,0% 10,7% 0,6% 0,3% 0,3% 12,9
total %
Bueno Recuento 6 8 46 34 8 102
% del 1,9% 2,6% 14,9% 11,0% 2,6% 33,0
total %
Muy bueno Recuento 3 5 34 29 15 86
% del 1,0% 1,6% 11,0% 9,4% 49% 27,8
total %
Excelente Recuento 0 2 0 6 1 9
% del 0,0% 0,6% 0,0% 1,9% 0,3% 2,9%
total
Total Recuento 45 78 88 72 26 309
% del 14,6% 25,2% 28,5% 23,3% 8,4% 100,

total 0%
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ANEXO 10. ANALISIS DE CARACTERISTICAS ENTRE LOS ACCIDENTES Y ENFERMEDADES OCUPACIONALES Y

DESEMPENO DEL PERSONAL.

Tabla cruzada ACCIDENTES Y ENFERMEDADES OCUPACIONALES*DESEMPENO DEL PERSONAL

DESEMPENO DEL PERSONAL Tot

Deficiente Regular Bueno Muy Excelent al

bueno e

ACCIDENTES Y Defici Recuento 31 35 17 3 1 87
ENFERMEDADE  ente % del total 10,0% 11,3% 5,5% 1,0% 0,3% 28,
S 2%
OCUPACIONAL  Regul  Recuento 11 38 53 30 11 143
ES ar % del total 3,6% 12,3% 17,2% 9,7% 3,6% 46,
3%
Bueno Recuento 1 2 13 25 0 41
% del total 0,3% 0,6% 4,2% 8,1% 0,0% 13,
3%
Muy Recuento 0 3 3 10 6 22
bueno % del total 0,0% 1,0% 1,0% 3,2% 1,9% 7,1
%
Excele  Recuento 2 0 2 4 8 16
nte % del total 0,6% 0,0% 0,6% 1,3% 2,6% 5,2
%
Total Recuento 45 78 88 72 26 309
% del total 14,6% 25,2% 28,5% 23,3% 8,4% 100

,0%
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ANEXO 11. ANALISIS DE CARACTERISTICAS ENTRE LA FORMACION EN SSO Y DESEMPENO DEL PERSONAL.

Tabla cruzada FORMACION EN SSO*DESEMPENO DEL PERSONAL

DESEMPENO DEL PERSONAL Total
Deficiente Regular ~ Bueno Muy Excelente
bueno
FORMACION Deficiente Recuento 35 58 8 3 1 105
EN SSO % del 11,3% 18,8% 2,6% 1,0% 0,3% 34,0%
total
Regular Recuento 2 7 6 2 1 18
% del 0,6% 2,3% 1,9% 0,6% 0,3% 5,8%
total
Bueno Recuento 4 7 49 18 5 83
% del 1,3% 2,3%  15,9% 5,8% 1,6% 26,9%
total
Muy bueno Recuento 4 4 24 48 16 96
% del 1,3% 1,3% 7,8% 15,5% 5,2% 31,1%
total
Excelente Recuento 0 2 1 1 3 7
% del 0,0% 0,6% 0,3% 0,3% 1,0% 2,3%
total
Total Recuento 45 78 88 72 26 309
% del 14,6% 252%  28,5% 23,3% 8,4% 100,0%

total
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ANEXO 12. ANALISIS DE CARACTERISTICAS ENTRE LA SUPERVISION DE LA SEGURIDAD Y SALUD
OCUPACIONAL Y DESEMPENO DEL PERSONAL.

Tabla cruzada SUPERVISION DE LA SSO*DESEMPENO DEL PERSONAL

DESEMPENO DEL PERSONAL Total
Deficiente Regular Bueno Muy Excelente
bueno
SUPERVISION Deficiente Recuento 34 42 8 3 1 88
DE LA SSO % del 11,0% 13,6% 2,6% 1,0% 0,3%  28,5%
total
Regular Recuento 2 22 7 1 3 35
% del 0,6% 7,1% 2,3% 0,3% 1,0 11,3%
total
Bueno Recuento 7 9 58 30 3 107
% del 2,3% 2,9%  18,8% 9,7% 1,0% 34,6%
total
Muy bueno Recuento 2 5 14 35 18 74
% del 0,6% 1,6% 4,5% 11,3% 58%  23,9%
total
Excelente Recuento 0 0 1 3 1 5
% del 0,0% 0,0% 0,3% 1,0% 0,3% 1,6%
total
Total Recuento 45 78 88 72 26 309
% del 14,6% 252%  28,5% 23,3% 8,4% 100,0

total %
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“INFLUENCIA DE LA SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL EN EL DESEMPENO DEL PERSONAL EN LA
EJECUCION DEL PROYECTO: MEJORAMIENTO Y SUSTITUCION DE LA INFRAESTRUCTURA DE LA
INSTITUCION GOMEZ ARIAS DAVILA.”

FORMULACION DEL OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
PROBLEMA
OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Tipo de estudio
Determinar la influencia de la La seguridad y salud ocupacional La investigacion fue de tipo aplicada de naturaleza
PROBLEMA Seguridad y salud ocupacional en influye en el desempefio del descriptiva y correlacional.
el desempefio del personal en la personal en la ejecucion del
ejecucion del proyecto: proyecto:  Mejoramiento y Variable Disefio

¢Como influye la seguridad y
salud ocupacional en el
desempefio del personal en la
ejecucion del proyecto:
Mejoramiento y sustitucion de
la  infraestructura de la
institucion ~ Gomez  Arias
Davila?

M ejoramiento y sustitucion de la
infraestructura de la institucion
Educativa Emblemética Goémez
Avrias Davila..

OBJETIVOS ESPECIFICOS
1. Determinar la influencia de
la integracion de la prevencion en
el desempefio del personal en la
ejecucion del proyecto:
M ejoramiento y sustitucién de la
infraestructura de la institucion
Educativa Emblematica Goémez
Arias Davila.

2. Determinar la influencia
del ambiente del trabajo en el
desempefio del personal en la
ejecucion del proyecto:
M ejoramiento y sustitucion de la
infraestructura de la institucién
Educativa Emblematica Gomez
Avrias Davila.

3. Determinar la influencia
de los accidentes y enfermedades
ocupacionales en el desempefio
del personal en la ejecucién del
proyecto:  Mejoramiento y
sustitucion de la infraestructura
de la institucion Educativa

sustitucion de la infraestructura
de la institucion Gomez Arias
Davila.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

1) Existe una influencia
significativa de la integracion de
la prevencion en el desempefio
del personal del Proyecto:
M ejoramiento y sustitucion de la
infraestructura de la Institucion
Educativa Emblematica Gdmez
Arias Davila.

2) Existe una influencia
significativa del ambiente de
trabajo en el desempefio del
personal del Proyecto:
M ejoramiento y sustitucion de la
infraestructura de la Institucion
Educativa Emblematica Gdmez
Avrias Davila.

3) Existe una influencia
significativa de los accidentes y
enfermedades ocupacionales en el
desempefio del personal del
Proyecto: Mejoramiento y
sustitucion de la infraestructura
de la Institucion Educativa

Independiente:

Seguridad y Salud
Ocupacional

Variable Dependiente:

Desempefio del personal

El disefio de la investigacion es transaccional o transversal
de tipo no experimental.

Poblacion y muestra

La poblacion en estudio esta conformada por los
trabajadores en la obra: Mejoramiento y sustitucion de la
infraestructura de la institucion educativa Gémez Arias
Dévila.

Técnicas de recoleccion de datos
Se aplicara encuestas, observacion, entrevistas.

Técnicas para el procesamiento de lainformacion

Los analisis estadisticos se utilizaron los software SPSSy
Excel, para la prueba de hip6tesis de aplicdé Chi —
Cuadrado para demostrar si se relacionan y Rho de
Spearman paraconocer la intensidad de correlacion de las
variables.
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Emblematica  GOomez  Arias
Davila.

4. Determinar la influencia
de la formacion en materia de
seguridad y salud ocupacional en
el desempefio del personal en la
ejecucion del proyecto:
M ejoramiento y sustitucion de la
infraestructura de la institucién
Educativa Emblematica Gomez
Avrias Davila.

5. Determinar la influencia
de la supervision de la seguridad
y salud ocupacional en el
desempefio del personal en la
ejecucion del proyecto:
M ejoramiento y sustitucion de la
infraestructura de la institucion
Educativa Emblematica Gomez
Arias Déavila.

Embleméatica  GOomez  Arias
Davila.

4) Existe una influencia
significativa de la formacion en
materia de seguridad y salud
ocupacional en el desempefio del
personal del Proyecto:
M ejoramiento y sustitucion de la
infraestructura de la Institucion
Educativa Emblematica Gémez
Arias Davila.

5) Existe una influencia
significativa de la supervision de
la seguridad y salud ocupacional
en el desempefio del personal del
Proyecto:  Mejoramiento vy
sustitucion de la infraestructura
de la Institucion Educativa
Embleméatica  GOomez  Arias
Davila.




