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INTRODUCCION.

Destacados autores vinculados al tema de los mchrsmanos opinan que estos constituiran en
el siglo XXI el recurso competitivo mas importantpuyes son determinantes en la

materializacion de las relaciones con los clierites. mismos constituyen una fuente de ventaja
competitiva sustentable y con una adecuada preparajcegan un importante papel como

agentes de cambio de las organizaciones; sin emkadp lo anterior solo es posible cuando se
logra una correcta gestioén de dicho recursos.

La Gestion del Capital Humano (GCH) va mas allalage actividades fundamentales de la

gestion del personal, hoy ya se habla del Capitah&ho como un elemento mas abarcador y
como factor clave para la produccion. Es necesaii@lar, que en la medida que el trabajador
logre poner su empefo personal en el logro de hjstieos trazados, entonces se lograra
trascender de la gestion tradicional de los resumsonanos a una Gestion Integral del Capital
Humano (GICH) en todas sus aristas.

Las actuales carencias de la GCH tienen efectosiphe8l para las empresas, debido a los
disfuncionamientos engendrados por la falta de edemgias, de motivacion, y sobre todo por
deficiencias en las condiciones de trabajo, la rorga@ion del trabajo, las relaciones de

comunicacion, el uso del tiempo, y las necesidatiesapacitacion. Esto provoca elevados
niveles de costos ocultos que no se reflejan enettados financieros oficiales, pero sin

embargo, repercuten sobre el desempefio econdmidasdempresas, y por tanto, sobre su
competitividad.

Los cambios en la actual GCH estan dirigidos achicir el Enfoque de Gestion de Procesos, la

Gestion de Competencias e identificar los aspetdtoraturaleza intangible, que se establecen



hoy como factores determinantes para alcanzar iledes de competitividad de su gestion;

desafios éstos planteados por las organizaciones.

DESARROLLO.

Las tendencias actuales del mundo empresarial oubaestran un modelo que ha tomado auge
en la gestion de recursos humano de las organiecidurante la ultima década, centrando la
atencion en el capital humano como elemento fundtaheée la organizacién, pues el mismo
“implica no s6lo conocimientos, sino tambiéry muy esencialmente conciencia, ética,
solidaridad, sentimientos verdaderamente humansgiritea de sacrificio, heroismo, y la
capacidad de hacer mucho con muy poco” (NC 3000720

En Cuba, se presenta hoy un contexto favorablegdarambio en la GCH, dado por el proceso
de perfeccionamiento empresarial, el redimensioeaimide la economia cubana, y las nuevas
normativas en materia de capital humano, entrs.otra

La investigacion se realiza en la Empresa Quimec&atmacéuticos y Plasticos (UP-5). Es una
organizacion estatal con personalidad juridicapeddiente y patrimonio propio, perteneciente
al Grupo Empresarial LABIOFAM, subordinado al Miriso de la Agricultura. Su gestion esta
dirigida a producir y comercializar, de forma magt, envases plasticos de diferentes
capacidades, medicamentos y medios de diagnésteaso veterinario y humano, productos
quimicos de higiene, limpieza y de aseo personakleido los obtenidos en sus investigaciones
en pesos cubanos. El centro cuenta con una pdedélP91 trabajadores.

En la empresa se esta trabajando en base a l&caerfin del Sistema de Gestidn Integrado del
Capital Humano (SGICH), pero aun existen problequessles impide cumplir con los requisitos
necesarios que esto implica, como son: la no ifleation de las competencias laborales en sus

tres niveles, ni de los trabajadores que presentannivel superior; también existe



desconocimiento de la actividad de Seguridad ydSdel Trabajo en la empresa; ademas,
existen deficiencias en los métodos de trabajcadatu

Con el actual Sistema de Gestion de Capital Hureaistente en la empresa a las actividades de
control se detectd que se limitan al andlisis yaala medidas correctoras ante desviaciones en
los indicadores economicos medidos mensualmentesjiemalo posible detectar problemas de
violaciones de procedimientos o regulaciones, alizer las politicas y practicas de Recursos
Humanos para su mejora continua.

Las deficiencias anteriormente identificadas coresuiparte de los recursos de la empresa, las
cuales se refieren a los costos que son conseeseteiestos resultados. Estos costos, que no
son los esperados y que se traducen en pérdidagsatarios, sobretiempos, sobreconsumos,
no-produccion, falta de creacion de potencial &sjfeo y riesgos, se conocen como costos
ocultos, ya que no se tiene en cuenta en ningtensascontable.

Partiendo de esta situacion, se plantea como Pnabléa existencia de deficiencias en el
control de la Gestion de los Recursos Humanos, cédg@memente en los subprocesos de
Organizacion del trabajo, Seguridad y Salud erraddajo, y Competencias Laborales provoca
pérdidas en el proceso de elaboracion del Ferdiedh Empresa Quimica de Farmacéuticos y
Plasticos del Grupo Empresarial LABIOFAM.

En vista a solucionar el problema se establece ddhjetivo General: Aplicar, a partir de su
disefio, un Procedimiento para el autocontrol phmé& Sistema de Gestion Integrada del
Capital Humano en el proceso de elaboracion deldagr(el cual es un producto farmacéutico
de alto valor nutricional) en la Empresa Quimica Fdgmacéuticos y Plasticos del Grupo
Empresarial LABIOFAM, que permita un mayor contiel la GICH, la mejora continua de sus

procesos, y por ende, un aumento de su produdtivida



Analisis tedrico.

La gestion empresarial, conocida también como adtracion de empresas o0 ciencia
administrativa, es una ciencia social que estw@rdanizacion de las empresas y la manera de
cOmo se gestionan los recursos, los procesosngsotados de sus actividades; esta engloba las
tareas de planificacion, direccion, organizaciéal@acion o control del desarrollo empresarial.
Entre las gestiones que se han creado duranteltio®osl 40 afios se encuentra la gestion
socioeconOmica creada y experimentada por HenralSgvdesarrollada con su equipo del
Instituto de Socioeconomia de Empresas y Orgamizasi (ISEOR). Este modo de Gestion
integra estrechamente la dimension humana y stei empresa y su desempefio econdémico.
La gestidn socioeconOmica y en particular los cstoultos permiten asociar el desempefio
econdmico de las empresas, incluyendo tanto susngimnes técnica y comercial como el
desempefio humano y social (Savall & Zardet, 2009).

Para poder trabajar con eficacia, es necesariol@gienandos intermedios sepan dirigir y
conducir un equipo de trabajo, ya que una mejoegnatcion deberia permitir mejorar la
comunicacion, reducir los conflictos y las rela@sndisfuncionales que pudieran, a su vez,
deteriorar las relaciones laborales en el lugatrdeajo y poner en peligro el logro de los
objetivos de la organizacion. Estas relacionesud@bnales tienen elevados costos ocultos que
no se reflejan en los estados financieros oficiateao balances y cuentas de resultados, y son
frecuentemente resultado de problemas humanos.

Los costos ocultos no son mas que gastos innegssare hacen las empresas, los cuales no son
evidentes a primera vista debido a que en su g@yora estan en operaciones fuera de la

empresa 0 en un proceso que consideramos eficeadeyas, se puede decir que siempre estan



presentes. Debido a la importancia que posee lddBdategrada al Capital Humano para la
realizacion de la presente investigacion, se pmeesl andlisis seguidamente.

La ventaja competitiva basica de las empresas yledaica, cada vez mas, en el nivel de gestion
de sus recursos humanos; por lo que hay que reeol@itnportancia de la preparacion y de las
competencias que las personas posean.

La necesidad de adoptar nuevos enfoques en ehtesito de los Recursos Humanos, debido a
factores socioeconémicos condicionantes, ha llewaldoconcepcion de diferentes modelos para
la aplicacion préactica de sistemas de gestion ths escursos dentro de los cuales se encuentran.
(Chavienato, 1988) plantea la necesidad de estbleara cada subsistema, politicas definidas
que condicionen el alcance de los objetivos y aedwefio de las funciones de recursos
humanos; éste es uno de sus principales aporte€nsbargo, no se encuentra un punto de
contacto del modelo con la estrategia organizatideala empresa, y no evidencia ninguna
actividad clave de la organizacion del trabajolenofrece suficientes elementos para considerar
su interaccidon con la tecnologia en los procesofal®jo para una empresa de servicios de
telecomunicaciones, asi como no le encuentra uoqaaf efectivo hacia los procesos de la
cadena de valor de la Empresa Estatal Socialist@y€nato, 2004).

(Beer, 1989) plantea que la influencia de los eagne (participacion e involucramiento) es
considerada central, actuando sobre las restamées @dle Recursos Humanos (Sistema de
trabajo, Flujo de RH, y Sistemas de recompensagasHres areas integradas son medidas a
través del compromiso, la competencia, la congiaepnda eficacia. Todo ello le concede un
enfoque de proceso y sistémico. La aplicacién te medelo trae aparejado una limitante, no
audita, la GRH como actividad de retroalimentacfara monitorear y ajustar la gestion

estratégica de los recursos humanos en la empkdsmas, no se definen las interrelaciones



entre los diferentes elementos del sistema, niistéono de cada actividad, ni se precisa el papel
que juega la comunicacion.

El modelo de (Harper & Lynch, 1992) se destacageoresencialmente descriptivo de todas y
cada una de las actividades que para ellos est@deoadas como claves en la gestion de estos
recursos. Los autores dejan a la imaginacion yasdede la direccion de las empresas cuales
deberan ser las acciones a tomar.

Debido a las limitantes que presenta el modelo eler,Bes que (Cuesta, 2010) lo modifica. Su
aporte fundamental es la incorporacion de la atiditde GRH centrada en la calidad, como
mecanismo de retroalimentacion o feedback al ss@enGRH, agregando nuevos componentes
y una serie de indicadores y técnicas.

El modelo de (Cuesta, 2010), como los anterior@syrtr de diferentes definiciones, coincide en
que la organizacioén del trabajo es fundamentabeactividad de Gestiébn de Recursos Humanos
en aras de un impacto en la eficiencia de la orgaiin, reflejandose en la productividad del
trabajo, cuyos componentes fundamentales sonrdaaibn estratégica, la caracterizacion de la
fuerza laboral, la tecnologia de las tareas, lagag de interés, las politicas de recursos
humanos, los resultados de la Gestion de Recursoshbs, y la auditoria que implique control
de gestion estratégica. La tecnologia implicadagbonodelo GRH DPC comprende el ciclo de
diagnaéstico, planeacion, implantacion y controlad&RH estratégica.

Por tales razones, el modelo a seguir en el predmttajo para el diagndstico de la situacion
actual del Capital Humano de la empresa es el mateIGRH de Diagndstico, Proyeccion y
Control (DPC) (Cuesta, 2010).

Existen, ademas, otros modelos como el de (Mor&e69), el cual parte de 9 mddulos

constituidos por los subprocesos fundamentaledgpital Humano, donde las competencias



son el centro de la gestion para las organizacigriasplanificacion estratégica de los recursos

humanos a corto, mediano y largo plazo; es el priss&bon que expresa la integracion de la

Gestion de Recursos Humanos con la estrategia eatjale Entre los subprocesos que plantean

la necesidad de reducir costos se encuentran éitagion y desarrollo, la estimulacion moral y

material, la organizacion del trabajo, y la segadligl salud en el trabajo.

La (NC 3001, 2007) toma como referencia el modeloano antes mencionado para que cada

organizacion disefie e implemente su propio Sisteen&estion del Capital Humano. Impone

para algunas organizaciones un reto, ya que deradastecesidad de alcanzar un nivel superior
en su gestién, y para otras, consolidar y desarr@l alcanzado, pero sobre todo, porque
garantiza que exista uniformidad en el sistema.

Una vez analizados los modelos de gestion de mEumeimanos, son analizados los

procedimientos relacionados con el autocontroBd&ICH como son:

+ Procedimiento propuesto por (I. Rodriguez, Gonz&ley, & Pérez, 2012): se fundamenta en
la experiencia practica, y toma como base el ciBlEming, enfoque que permite el
mejoramiento continuo de dicho sistema en la emapies propuesta incluye, como una de
las herramientas obligatorias, una lista de chequegradora, estrechamente relacionada con
los requisitos que establecen los organismos qd#aaua la empresa en materia de capital
humano, constituyendo ésta uno de los aportesmpastantes de este procedimiento.

+ Procedimiento propuesto por (Albelo, 2009), enesistde maestria: va dirigido a monitorear,
verificar, evaluar e incidir a tiempo sobre el temlo de los indicadores claves de la
organizacién mas relacionados con el empleo delt@apumano y de los procesos de la
Gestion de Capital Humano, aprovechando las opdddes de mejora, y actuando sobre los

problemas y desviaciones que se detecten. Segudeforma una herramienta para conocer
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si se cumplen las politicas y procedimientos desietemas de gestién disefiados en su
interrelacién con el de Capital Humano, el niveirdplementacion e integracion de éste, y el
impacto econdémico, politico y social que alcanzuBk mecanismo que permitird conocer y
evaluar la eficiencia y eficacia que logra el SIGEH el cumplimiento de los objetivos
estratégicos de la organizacion.

Estos dos procedimientos analizados anteriormantesar de referirse al autocontrol, no tienen

en cuenta las perdidas por la no realizacion delcautrol, o sea, no se cuantifican los costos

que se tienen por no realizar estudios de este tipo

+ Procedimiento propuesto por (Ana Maria Negron, 20418 su tesis de maestria: el cual
constituye una herramienta metodoldgica para latifteacion de los disfuncionamientos y la
cuantificacion de los costos ocultos que son gelosr&n la Gestion Integrada del Capital
Humano. Esta basado en un Enfoque a Sistema y Esfo&roceso, regido por los principios
de integracion, flexibilidad y adaptabilidad.

+ Procedimiento propuesto por (Negrén & Triana, 20ESta basado, principalmente, en la
(NC 3002, 2007), en los modelos de Gestion del t8apiumano que hacen referencia al

autocontrol, y en la Legislacion Laboral vigente.

Disefio de un procedimiento para el autocontrol dé&GICH.

El procedimiento propuesto permitird contar con gag para desarrollar el Autocontrol de los
mddulos de Seguridad y Salud en el trabajo, la izgaion del trabajo, y las Competencias
Laborales del Sistema de Gestion Integral del @adiimano (SGICH).

Este se basa en una serie de procedimientos comcels®rocedimiento para realizar el
Autocontrol del Sistema de Gestion Integrado det&@laldumano propuesto por (I. Rodriguez et

al., 2012), el Procedimiento de Autocontrol en istédna de Gestion Integrado de Calidad y de
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Capital Humano propuesto por (Albelo, 2009) enesistde maestria, el Procedimiento para la
Gestion Socioecondémica de Capital Humano propupseto(Ana Maria Negrén, 2013), el
Procedimiento para el Autocontrol propuesto porgidie & Triana, 2015) y las Normas
Cubanas (NC 3000, 2007; NC 3001, 2007; NC 30027200

En la figura 1 se muestra el procedimiento parédwgbcontrol que se propone, el cual esta
dirigido a monitorear, verificar, evaluar e incidirtiempo sobre el resultado de los indicadores
claves de la organizacion mas relacionados comple® del Capital Humano y de los procesos
de la Gestion de Capital Humano, aprovechandogasgiunidades de mejora, y actuando sobre
los problemas y desviaciones que se detecten.dgagual forma una herramienta para conocer
los disfuncionamientos en los que esta incurridadyganizacion, asi como los costos que estos
proporcionan vinculados al SGICH vy el nivel de iempkntacion e integracién de éste. Es un
mecanismo que permitirA conocer y evaluar la efa@eey eficacia que logra este sistema en el

cumplimiento de los objetivos estratégicos de tgmpizacion.
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*Actividad 2:
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*Actividad 5:
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Cuarnitificacion de
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| S . - Y

Figura 1. Procedimiento para el Autocontrol parcial del
Sistema de Gestion Integrada del Capital HumandGBE

Etapa |. Preparacion del autocontroke forma y aprueba el equipo de trabajo resptmsiabla
evaluacion del SGICH y del control adecuado de wacibnamiento, y se describird la

preparacion que se les impartira a los miembrogsie grupo; ademas, se determinaran los
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aspectos que seran objeto del autocontrol, asi camalcance, y por ultimo, se elaborard y
aprobara el Programa de Autocontrol del Sistem@eiion Integrado al Capital Humano.

Etapa Il. Andlisis de la situacidn actual del Siste de Gestion Integrado al Capital Humano
se centrard fundamentalmente en diagnosticar eC8GIn la empresa, partiendo de los
indicadores medidos actualmente en la organiza@éh,como la confeccion del Cuadro de
Mando Integral (CMI) actual con estos indicadosesdeterminaré el grado de cumplimiento de
los requisitos de las Normas Cubanas (NC 3000, ;208@7 3001, 2007; NC 3002, 2007)
dirigidos a los subprocesos estudiados, se realieadiagnéstico integral de los mismos, y
finalmente, se identificaran los disfuncionamientogstentes y se cuantificaran los costos
relacionados con los mismos, siempre que sea posibl

Etapa Ill. Implantaciéon del autocontrol estd destinada a disefiar nuevos indicadores
relacionados con los disfuncionamientos encontradols etapa anterior; se realizara un ajuste
del CMI con estos indicadores, asi como la evafuegel desempefio de los mismos.

Etapa IV. Evaluacion de los resultados de la imptanion del Autocontrol:se realizara el
tratamiento de las no conformidades detectadaan gemoyectadas las acciones correctivas y
preventivas para eliminar las mismas, y la diseusion los responsables de los resultados

obtenidos.

Resultados.

Luego de aplicado el procedimiento propuesto seti€omo resultados:

De la Etapa I.Preparacion del autocontrol.

El Comité de Control Multidisciplinario (CCM) quedibnformado de la siguiente manera: el
Director de Recursos Humanos y otros seis esp&teisliue tienen experiencia en esta actividad,

para complementar un total de 7 personas. Estaorms tienen como mision liderar la
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investigacion y tomar las decisiones mas importaete la aplicacion del procedimiento. El
CCM fue aprobado por la alta direccion y presentddmlectivo de trabajadores y al Consejo de
Direccion.

La preparacion al CCM se efectué a través de unmige, en la cual se debatieron temas
asociados a la Gestion Socioeconomica y al Autogbobmo son: los disfuncionamientos, las
principales causas raices que pueden originar issos, los costos ocultos, y los indicadores
asociados a éstos; ademas, se les explico el pnueatb a seguir detalladamente.

En este caso, se determind que el autocontrol parcal, ya que solo se analizaran algunos de
los elementos que integran el SGICH, resultandoocaspectos a evaluar la Organizacion del
trabajo, la Seguridad y Salud en el trabajo, YOamspetencias Laborales.

El Programa de Autocontrol fue elaborado por loemtiros del CCM y aprobado por la alta
direccion de la entidad, el cual relaciona por caulasistema que se evalla, las acciones que se
llevaran a cabo para el autocontrol, los partidigsupor cada area, y el responsable y la fecha en
la que deberda ser realizado el mismo.

De la Etapa II. Andlisis de la situacion actual del Sistema detiGedntegrado del Capital
Humano.

Actualmente, en la empresa solo se miden indicadieaecursos humanos relacionados con la
Seguridad y Salud en el trabajo; el resto de ldEadores, que son la mayoria, se miden con un
Enfoque Econdmico, siendo esta una dificultad, ya cuando existen irregularidades, en ellos
no se conoce con exactitud donde radican los prase

El Cuadro de Mando Integral queda conformado cencsiatro perspectivas, partiendo de los

indicadores identificados en la actividad antemomo se muestra en la figura 2.
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Cuadro de Mando Integral

Aumentar los

Incrementar la

ingresos totales de la |«
empresa

productividad del
trabajo.

Elevar la satisfaccion
laboral de los empleados
de la empresa.

Lograr un trabajo |

seguro

Crear un clima laboral que

favorezca la satisfaccion
del empleado.

Capacitar a los
empleados en cuanto al
reconocimiento de
simbolos y sefiales.

Figura 2. Cuadro de Mando Integral.
Fueron detectadas deficiencias e incumplimientolwsleequisitos de la (NC 3001, 2007). Esto
se muestra en la figura 3.
Entre los subprocesos con mayores problemas semnglel de las Competencias Laborales

con un cumplimiento del 14% y el Autocontrol con5@%.
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Deficiencias encontradas segun la NC-3001

100%
00

80 A
50%
60 -
40 -
14%
20 A
0 T T T T
Organizacion Seguridad v Salud Competencias Autocontrol
del trabajo en el trabajo Laborales

Figura 3. Deficiencias detectadas en los modulos de Orgeidizael trabajo, SST,
Competencias Laborales, y Autocontrol seguin la 88Q1, 2007)
Con el propésito de conocer la situacion real ertst en la empresa en cuanto a Organizacién
del trabajo, la Seguridad y Salud en el trabajdasy Competencias Laborales se aplicaron
diferentes procedimientos que permitiran detatidotlo relacionado con estas teméticas en UP-
5.
Organizacion del trabajo.
Para el analisis de este mddulo se estudio el gpoode elaboracion del Ferrical, teniendo como
resultado que:
» El indice de aprovechamiento de la jornada lals®ancuentra entre 81.7% y 89.6%. Siendo
su principal causa la pérdida de tiempo por defiiaes técnico-organizativas en el proceso.

* No se encuentran establecidas las normas de trabajo
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» Es necesario colocar tres obreros mas en la operde etiquetado, dos en el de envase, y
uno en el llenado.

» Los métodos de trabajo son inadecuados, ya queexisichos tiempos de inactividad.

Seguridad y Salud en el trabajo.

Para el desarrollo de este modulo se aplicé untionasio para el andlisis de los riesgos,

teniendo los siguientes resultados:

El 62% de los encuestados considera que existsgorigor golpes, fracturas, y otros dafios, asi

como por caidas de personas en el mismo nivel diferente nivel; el 74 % piensa que existe

riesgo mediano o riesgo por cortes por objetos reahsentas; el 62% considera que existe

riesgo mediano o riesgo provocados por sobrecdsieaf el 74% piensa que existe riesgo

mediano o riesgo debido a la realizacion de esbgemxcesivos, falsos movimientos o

inadecuadas posturas en el manejo manual de cargas.

Analisis de la encuesta sobre los riesgos.
100% M Riesgo
[+]
80% Riesgo
60% medizno
(o]
M Riesgo
40% pequefio
20%
M No hay
0% riesgo
1 3 5 7 9 11 13 15 17 19

Figura 4. Andlisis de los riesgos.
Ademas, se aplicO una metodologia para la deteondimade los desérdenes musculo-

esqueléticos ERIN de (Y. Rodriguez & Pérez, 201ghiendo que los puestos de trabajo de
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llenado, etiquetado, y envase presentan un niveledgo medio, mientras que el del puesto de

estibador es alto.

Competencias Laborales.

Para el caso de este modulo es aplicada una metpaalon la cual se pudo comprobar que:

* No se encuentran identificadas en la empresa lagpet@ncias organizacionales, ni las de
proceso.

« Existe una incorrecta identificacion de las Competes Laborales, ya que el manual de
funciones se limita a relacionar un conjunto de pet®encias genéricas solamente.

A partir del diagnostico realizado anteriorment@sgctaron un conjunto de disfuncionamientos

referentes al SGICH, que a continuacion se muesada uno de ellos:

» Existen métodos de trabajo no adecuados en el gwopeoductivo de elaboracién del
Ferrical. Esto fue detectado una vez aplicada ¢ai¢éd del diagrama bimanual, la que
evidencié, que con el método de trabajo actualtrbdsajadores se estan afectando su salud y
la economia de la empresa.

» Existen tiempos improductivos por problemas técoiganizativos en el proceso productivo,
ya que existen interrupciones por estar el aregrdeuctos terminados abarrotada de
productos listos para ser trasladados al almaamas, no se abastecen a tiempo de los
materiales necesarios para la produccion (pomgmsty cajas), que implica que los
trabajadores estén inactivos.

* En el afio 2014 ocurrieron 3 accidentes laborabssguiales se describen en la siguiente etapa,
y 2 incidentes laborales, los cuales no incurriegoncosto alguno, ya que los trabajadores
fueron atendidos en la enfermeria de la propia esapy no sufrieron dafios mayores, por lo

gue se incorporaron a sus tareas de inmediato.
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» Existe en la organizacion una insuficiente exigerdgl uso de las medidas de seguridad y
proteccién; los trabajadores no utilizan correctaimdos medios de proteccion, lo cual
constituye una negligencia que se debe corregir medidas disciplinarias al trabajador,
velando asi por su seguridad.

» Existe una incorrecta identificacion de las compeites, ya que en el manual de funciones se
limita a relacionar un conjunto de competenciageas, que en su mayoria coinciden para
todos los cargos, y al aplicar un procedimient@ ghmanalisis de las Competencias Laborales
del personal que trabaja en la planta de produca@énevidencié la existencia de un
desacuerdo de los expertos con relacion a lo @daten el manual.

» Debido al disfuncionamiento tratado anteriormeagegvidente la existencia de personal con
competencias no pertinentes para el cargo que ocupa

Es importante destacar, que no todos los disfuacmentos identificados se pueden cuantificar,

en su mayoria por falta de informacién y registjas contribuyan a los datos necesarios para

ello.

Los costos ocultos, que se pudieron cuantificagbdéavieron un monto total de $718,608.32 en

el afio 2014 en la empresa Quimica de Farmaceéujic&astico de Grupo Empresarial

LABIOFAM.

De la Etapa Ill. Implantaciéon del autocontrol.

En este caso, se seleccionaron un grupo de indesdanedir, los cuales se eligieron a partir de

los disfuncionamientos detectados en la etapa iantequedando definidos de la siguiente

manera:

» Cumplimiento de la productividad.

» Aprovechamiento de la Jornada Laboral.
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> indice de frecuencia.

> Indice de gravedad.

> Indice de incidencias.

» Porcentaje de Cumplimiento del Plan de Medidasedgos.

» Porcentaje de Cumplimiento de las actividades de SS

» Porcentaje de cargos con Perfiles por competencias.

» Porcentaje de personal con competencias requgrédasel cargo que ocupa.

A partir de los indicadores seleccionados en lavidetd anterior, se ajusta el Cuadro de Mando
Integral, lo que ayudara a la toma de decisioriesjad se muestra en la figura 5.

Con la evaluacion de los indicadores se pudo cooapraue los indicadores Aprovechamiento
de la jornada laboral, indice de frecuencia, indue gravedad, indice de incidencia,
Cumplimiento del plan de medidas, Cumplimientoakedctividades de SST, y el Por ciento de
personal con competencias requeridas para el cargacupa fueron evaluados de adecuados,
mientras que el cumplimiento de la productividaehé una calificacion de excelente, lo que
significa que es necesario seguir trabajando ea &as mantenimiento y mejora; no siendo asi
con el por ciento de cargos con perfiles por coem@a, ya que con esta investigacion se
comenzaron a establecer los perfiles por competemia la organizacion, pero por cuestiones de

tiempo solo se determinaron para algunos de ellos.
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Aumenta la
productividad

Aumentan las

ganancias

Minimizan los costos
ocultos de la GICH

Disminuir accidentese
incidentes de trabaio

Disminuir tiempos
improductivos

Realizar estudios de
organizacion del trabajo

Gestion por competencias

Disefio de procesos por

competencias

Trabajo seguro

Adecuacion de las
enndirinnes lahnrales

Optimizar los métodos de
trabajo para lograr
mayores niveles de

nradurrinn

Crear un sistema para
la Gestion de los
perfiles de cargo por

rnmnetencia

Capacitar a los
trabajadores en los
temas de 55T

Figura 5. Cuadro de Mando Integral ajustado.

De la Etapa IV Evaluacion de los resultados de la implantacErAditocontrol.

Las no conformidades detectadas con la propuestaspatratamiento, y el responsable de su

realizacion se lista a continuacion:
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* No estan identificados en algun documento, portta direccion, los procesos que afiaden
valor o encarecen los costos.

Con la realizacion del estudio quedaron identifisactlasificados y representados en un mapa

de procesos estos procesos.

* No esté constituido y aprobado, por la alta diatcel Comité de Control Multidisciplinario,
gue se encarga de coordinar y realizar el autogott Sistema de Gestion Integrada de los
Recursos Humanos.

Con la realizacion de la actividad 1, de la primetapa del procedimiento propuesto, quedo

constituido y aprobado el Comité de Control Mulaplinario.

* No esta elaborado y aprobado, por la alta direc@bprograma anual para el autocontrol al
Sistema de Gestion Integrada de los Recursos Husndoode se planifican las reuniones
periodicas y se ejerce el control de su funcionatoie

Con la realizacion de la actividad 4, de la primetapa del procedimiento propuesto, quedo

elaborado y aprobado el programa para el autodoatr8istema de Gestidén Integrada de los

Recursos Humanos.

* No se realiza la evaluacion sistematica de la igfdad del Sistema de Gestion de los
Recursos Humanos aplicado por la organizacion.

Con el procedimiento propuesto por la autora, sdizee la evaluacion sistemética de la

efectividad del Sistema de Gestion de los Recutsmsanos de la empresa.

* El personal que trabaja en la linea de producciéh Ferrical no esta distribuido
correctamente.

Se debera realizar una restructuracion en los psiegt trabajo a la hora de envasar el producto

farmacéutico Ferrical.
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Responsable: Especialista que atiende el médul@arganizacion del trabajo.

* Método de trabajo no adecuado en la operacioredadb.

Con la realizacién de la actividad 4, de la seguetdgpa del procedimiento propuesto, fue

mejorado el método de trabajo, con lo cual se lograhorro de tiempo en la operacion, lo que

posibilita una mayor produccién durante la jornkxdberal.

* Nivel de riesgo medido en los puestos de llenatipyetado y envase es medio.

Se deberé revisar el disefio de estos puestosasemecesario redisefiarlos.

Responsable: Especialista que atiende el méduBedaridad y Salud en el trabajo.

* Nivel de riesgo medido en el puesto de estibadaites

Serd necesario convocar a los jefes de brigada guaeapermanezcan atentos de que sus

subordinados utilicen correctamente los mediosrdeegcion, que les son asignados, y en caso

necesario aplicar medidas disciplinarias a aquel@sno cumplan.

Responsable: Jefes de brigada.

* No se encuentra constituido el Comité de Compedsrie la organizacion.

Como parte del desarrollo de la actividad 3, desdgunda etapa, especificamente con la

aplicacion un procedimiento para analizar las Cdemmas Laborales del personal que trabaja

en la planta de produccion, quedo constituido ehi@de Competencias de la organizacion.

* No existe un procedimiento documentado donde s#blese como realizar el proceso de
identificacion de las competencias.

Como parte del desarrollo de la actividad 3, desdgunda etapa, especificamente con la

aplicacion un procedimiento para analizar las Cdemmas Laborales del personal que trabaja

en la planta de produccion, quedd elaborado eleglioiento donde se establece como realizar

el proceso de identificacion de las competencias.
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» Incorrecta identificacion de las competencias.

Como parte del desarrollo de la actividad 3, desdgunda etapa, especificamente con la
aplicacion un procedimiento para analizar las Cdempmas Laborales del personal que trabaja
en la planta de produccion, quedaron elaboradaslapetencias distintivas de la organizacion,
las del proceso de elaboracién del Ferrical, yleaks cargos asociados al mismo, lo cual debera
hacerse exhaustivo a todos los procesos de laipagam.

Responsable: Especialista encargado del modulomdge&tencias Laborales.

* No estan identificadas y ni aprobadas por la atecdion las competencias.

Como parte del desarrollo de la actividad 3, desdgunda etapa, especificamente con la
aplicacion un procedimiento para analizar las Cdempmas Laborales del personal que trabaja
en la planta de produccion, quedaron identificagaaprobadas por la alta direccién las
competencias distintivas de la organizacion, lagpd&Eeso de elaboracién del Ferrical, y las de
los cargos asociados al mismo.

Por ultimo, fueron analizados y posteriormenteudidos los resultados obtenidos, asi como las
medidas propuestas con cada uno de los responsatgbsados tanto del area de Recursos
Humanos como de la Unidad Bésica Estatal de Praalycdos cuales dieron algunas

sugerencias y estuvieron de acuerdo con lo plantpadel Comité de Control.

CONCLUSIONES.

El presente trabajo define las siguientes conahesip

1. La gestidn socioecondmica y en particular losta® ocultos permiten evaluar el desempefio
econdmico de las empresas, incluyendo tanto susngimnes técnica y comercial como el

desempefio humano y social.
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2. El autocontrol es un componente esencial eregtrdpeiio adecuado del SGICH, y para su
correcto funcionamiento, éste debe actuar comorocepo de monitoreo de los indicadores del
resto de los procesos de la GCH, de la productividade los indicadores claves de la
organizacion.

3. Con la caracterizacion del centro se determuw® € proceso de autocontrol presenta un
desempefio inferior, incumpliéndose el 50% de éopiisitos que establece la NC 3001:2007
para este modulo, y le sigue el proceso de comgeatenlaborales con un 33% de
incumplimiento, siendo éstos los mas criticos dal.

4. El Procedimiento para el Autocontrol propuesternpte la identificacion de los
disfuncionamientos y la cuantificacion de los cestaultos que son generados en la GICH,;
ademas, el disefio de indicadores consta de cuajpase Preparacion del autocontrol, Analisis
de la situacion actual, Implantacion del autocdntyo Evaluacion de los resultados de la
implantacion del autocontrol.

5. Con la aplicacion del procedimiento propuest® &lentificaron los principales
disfuncionamientos en los subprocesos evaluado® s@mn: tiempos improductivos, tiempos
adicionales, y ocurrencia de accidentes laborales.

6. Con la aplicacion del procedimiento propuestajetermind por el concepto de costos ocultos
referentes a GRH un monto total de $718,608.32 paréodo correspondiente al afio 2014 en la

empresa.
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