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RESUMEN: El sistema empresarial cubano tiene la respondadilde elevar la productividad
del trabajo para poder satisfacer las demandaalssca lo que se requiere trabajadores con alto
desempeiio con formacidén continua basada en congmeterts en este escenario en que se
desarrolla la gestion empresarial de la Empresarasdrios AICA, la que pertenece a la
Organizacion Superior de Direccion Empresarial Bio&arma, donde se concentra la industria
farmacéutica y biotecnologica del pais. En el dearde la investigacion se utilizaron la
entrevista, la encuesta y el diagrama Ishikawareéhdose como resultado el diagndstico de la
Gestion de Recursos Humanos (GRH) basado en ellondelé&estion de Recursos Humanos de
Diagnostico, Proyeccion y Control (DPC). El analidel nivel de cumplimiento de las normas

cubanas permitio evidenciar el estado en que seeatra la organizacion para su certificacion.
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ABSTRACT: The Cuban Enterprise System has a responsibilitais® labor productivity to
meet social demands, for which workers are requigedtinuous high performance with

competency-based training. It is at this scendra LaboratorieAICA™ enterprise management
develops, which belongs to BioCubaFarmaherein the pharmaceutical and biotechnology

industry is concentrated in the counthy.the research development, the interview, theesur
and the Ishikawa diagram were used, resulting m diagnosis of the Human Resources
Management based on the Diagnostic, ProjectionGordrol (DPC) model. The analysis of the
Cuban norms accomplishment level evidenced theestagvhich the organization was for its

certification.

KEY WORDS: formation, competition, acting.

1. INTRODUCCION.

En Cuba, las organizaciones se encuentran en weswale cambio, en la busqueda de su
eficiencia, inteligencia corporativa, y gestion mavacion tecnoldgica; ésto implica que la

gestion del capital humano es un factor decisivolaertompetitividad, y requiere que se

respondan verdaderamente tanto a las necesidatiesluales de los trabajadores como de las
propias organizaciones; por tanto, se hace cadamées necesario tener trabajadores con
formacion que les permita desarrollar talentos,ibiiddndoles ser mas competentes en el

desempenio de sus funciones.



La Gestion de Recursos Humanos (GRH) constituyeimpartante herramienta estratégica en
el desarrollo del capital humano y un factor cldeexito para enfrentar los retos a los que estan
expuestas las empresas de hoy dia, y a su veitagada via de materializar las estrategias de
formacion y desarrollo del capital humano, prodode impacto sobre los individuos, los
equipos de trabajo y sobre toda la organizacion.

La importancia de la Gestion del Capital Humanoalguirido especial significado por su
efectividad y universalidad. Por ser tan importaeste aspecto, nuestro equipo de trabajo
decidié realizar esta investigacion, fijando conbjetivo general: Aplicar la lista de chequeo de
la tecnologia para medir el nivel de integraciéterima, externa y estratégica del Sistema
Integrado de Gestibn de Capital Humano (SIGCH) yMeldelo de Gestidon de Recursos

Humanos de Diagndstico, Proyeccién y Control (OR)la Empresa Laboratorios AICA+.

DESARROLLO.

1. Material y métodos.

La Empresa Laboratorios AlCAconstituye el material objeto, la que tiene corbfet social
producir y comercializar de forma mayorista medieatas inyectables en ampolletas, bulbos,
carpules, colirios y aerosoles para consumo nakyjolasexportacion.

Los métodos utilizados en la investigacion fuemeritrevista, la encuesta y el diagrama Causa-
Efecto (Ishikawa) para evidenciar la validez deresultados. Para el estudio de la Gestion de
Recursos Humanos (GRH) de manera integral seaislizorocedimiento o tecnologia para el
diagnéstico de la situacion actual y la proyecdadi@seada del sistema de GRH, que una vez
implantado, comprende el control de gestion, atarth a la estrategia empresarial trazada. Para
ello se conduce a aplicar el Modelo de Gestion @euRos Humanos de Diagndstico,
Proyeccién y Control de gestion estratégica (DB@)gue esta tecnologia abarca el ciclo de

planeacién, implantacién y control de la GRH consete con la estrategia trazada.

lCuesta, A. (2005, 2008, 2009). Tecnologia de Gestion de Recursos Humanos. Academia: La Habana.



El resultado graficado de la evaluacion de la imgetacién de las premisas en la Figura no.1
arrojo que la Gestién de Capital Humano en la EsgmRICA+ no posee una orientacion
estratégica externa, es decir, solo se acerca 812 %, sefialando que se debe hacer méas

hincapié en la orientacion estratégica y en la@p#cion efectiva de los trabajadores.

Figura no.1l.
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El resultado de la evaluacion de cada modulo dédara no.2 hace que la integracion interna
sea de un 81.48 %, mas bajo en un 6.24 % que laaewa@n de la integracion externa derivada
de las premisas, es decir, la Gestion de Capitahdtho en la Empresa AICA+ no posee una
orientacion estratégica interna, siendo puntosle®lihacia donde debe enfocarse el trabajo: la
organizacion del trabajo, la seleccion e integradi@ capacitacion y desarrollo, y la evaluacion

del desempefio, como se evidencia en el diagramsacEfecto (Ishikawa) de la Figura no.3.



Figura no.2.
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Figura no.3.
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2. Factores de Base.

De acuerdo con el modelo de Gestion de RecursosahiosnDPCel estudio de los factores de
base abarca el analisis de las caracteristicagssd@drsonas que trabajan, el atractivo de la
organizacion, la tecnologia, y las leyes y valateda sociedad, cuya valoracion se detalla a
continuacion: la cantidad de encuestados para aaplios diferentes instrumentos de
investigacion fue de 750 trabajadores, lo que szpria el 54.3 % de los 1380 que constituyen la

poblacién total.

3. Caracteristicas de las personas que trabajan.

La Empresa Laboratorios AICA+ tiene una plantilfaadada de 1782 trabajadores, cubierta al
83.4 %. De ellos 655 son operarios, 609 técnic@d, de servicio y 48 son cuadros. En su
totalidad cuenta con 856 mujeres y 630 hombresell®de 383 pertenecientes a la raza negra,
381 mestizos y 722 a la raza blanca.

De los trabajadores que poseen una formacién acealémiversitaria, la mayoria provienen de
especialidades de ciencias farmacéuticas y quimicasual resulta afin a la actividad
fundamental del centro. Se cuenta con 1 InvestigAdoegado, 6 Investigadores Aspirante, 4
Especialistas de Alta Tecnologia de | nivel, 6 E&listas de Alta Tecnologia de Il nivel y 2
Especialistas de Alta Tecnologia de Il nivel. Sodmte se cuenta con 36 masteres que
representan el 11 % de los graduados universitdadeda la empresa, 46 cursando maestrias, y
no se disponen de doctores en ciencias.

Como caracteristica en la organizacion predomimersonal joven; el 50% de los trabajadores
son menores de 35 afos, el 38.6 % oscila entr@g6leH5 anos de edad, y el 11.4 % mayores de
56 afios, situacion que ofrece la ventaja de tralzaa personas con excelente forma fisica,
saludables, madurez, habitos laborales y estathifalailiar que favorece niveles de desempefio
superiores, ya que el trabajo que se realiza eneetro requiere de gran preparacion y

responsabilidad. Igualmente, las personas no ten@s constituyen un pilar fundamental en la



organizacion pues poseen amplia experiencia emtieidad y gozan de gran prestigio en la
industria; ademas de que el centro se proyectatégitamente para garantizar la preparacién de
los jovenes que constituiran el relevo de aquekaisonas que estén arribando a los 50 afios.

Los resultados del andlisis de las caracteristiealss personas que trabajan demuestran que el
total de los trabajadores es muy amplio y vari&mgue posibilita que puedan asumir diversidad

de trabajos.

4. Cultura Organizacional.

De manera general se aprecia una cultura sosteniglalores importantes para la organizacion,
resaltandose los referidos a las competenciasithdiles, y el crecimiento y desarrollo, aunque
también estan presente los relacionados con eloapdgs tareas y las relaciones afectivas. El
estilo de trabajo es participativo con confianzao#iita en los subordinados, y se promueve la
toma de decisiones a todos los niveles. El flujoirdermacion y comunicacion es libre y

dinamico. El clima interno, de manera general,asalcga como bueno, estable y pasivo.

5. Atractivo de la Organizacion.

Esta institucion es la Unica en el pais que produastables liquidos en ampolletas y mantiene
un prestigio sustentado en el desarrollo cientifigmmico, excelencia en la gestion, y una imagen
de confianza frente al mercado.

En sentido general tiene condiciones adecuadasllga que estimulan a los trabajadores a un
mejoramiento en la calidad de sus producciones, geheracion y busqueda de métodos de
innovacion mas participativos y productivos. Laamgacion, ademas, cuenta con un sistema de
pago por resultados en moneda nacional (MN) siitdgsegun el Valor Agregado Bruto (VAB)
gue se forme y un sistema de estimulacién en pmsosertibles (CUC).

Un elemento distintivo lo es el grado de profesiidiaa, experiencia y unidad del colectivo de

trabajadores, propiciando mayor cohesion y motdrabiacia el trabajo.



Posee Cuadros de Direccion en ascenso, medianajogatees, preparados y comprometidos
con la misién de la organizacion, con una claraygeoion estratégica, capaces de orientar
estratégicamente el desempefio organizacional, teojogren avanzados métodos y enfoques de

direccion a tono con los retos del pais y la ogsion.

6. Tecnologia de la Tareas.

El Sistema de Gestion Empresarial de la EmpresaAAl€on Enfoque de Proceso, segun se
muestra en la Figura no.4, esta basado en las ¢teng@es organizacionales y enfocado a la
satisfaccion del cliente, previa identificacionldg procesos de la cadena de valor y los atributos
gue caracterizan al producto, dirigiendo su Pmogrde Investigacion, Desarrollo e Innovaciéon

(I+D+l) a la diversificacion de la cartera de proths.

Figura no.4.
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7. Leyes y valores de la Sociedad.

AICA+, como cualquier otra empresa, cumple condiaposiciones legales vigentes en el pais

en especial con las regulaciones y normativas goeigmen del organismo superior. En este

sentido, las disposiciones son analizadas en esé€jomle Direccion, para el conocimiento de

todos los directivos.

La Unica autoridad facultada para emitir resoluegren el marco de la Empresa, es la Directora

General. Estas estan en correspondencia corelas] Decretos y Decretos Leyes que regulan

la sociedad y con las trazadas por el 6rgano rdguldas Direcciones estan autorizadas para

emitir instrucciones relacionadas con la actividas cuales son rectores metodolégicos.

El Consejo de Ministro, La Organizacion Superior @®sarrollo Industrial (OSDE)

BioCubaFarma, el Ministerio del Trabajo y Seguri@axtial, y las organizaciones politicas y de

masas rectorean las actividades que competen aian&@spresa.

Asociados a los sindicatos, los trabajadores ofraoe aporte econémico a los programas

priorizados de la Revolucion como es el PrograméeMa Infantil y a las Milicias de Tropas

Territoriales, ademas de brindar apoyo en centogpitalarios de la capital, aportando horas de

trabajo voluntario para la reparacion y recuperad® los mismos.

El Centro se rige por la legislacion vigente pas Empresas Estatales basada en las leyes y

valores de la sociedad, caracterizados por:

» El caracter socialista del sistema politico, doceconémico.

» La propiedad social sobre los medios de produccion

» El sentido humano que combina eficiencia econdicaun adecuado tratamiento social y
una distribucion justa de los bienes y servicios.

En la institucion esta aprobado el Reglamento hatey el Convenio Colectivo de Trabajo,

donde se establece el comportamiento a seguirrarselo y las relaciones entre los trabajadores.
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8. Grupos de interés.

Para el diagnostico y proyeccion de las politi@msedursos humanos es determinante considerar
en el grupo, cudles son las necesidades, motivesiactitudes y aspiraciones de cada grupo de
interés, sus motivaciones y compromisos. Los grujgasterés estan compuestos por directivos,
empleados, sindicato, sociedad y humanidad. Tiebaj® su responsabilidad lograr el
cumplimiento de los objetivos de la empresa, vetarla eficacia y eficiencia de los resultados,

y lograr alcanzar un desempefio excelente.

9. Direccion Estratégica.

A finales del afio 2013, y a raiz de las nuevastoamaciones econdémicas que vive el pais, para
fortalecer la actividad productiva, pretende digtinse en el mercado y centralizar la produccion
de inyectables.

AICA+ se fusiond con otras tres Unidades Emprelesride Base (Julio Trigo, Liorad y Reyes
Canto) e integro todas las estructuras que la mendjuedando constituida entonces: La
Empresa Laboratorios Farmacéuticos AICA+, cuyadnisis: Entregar salud y calidad de vida, a
través de la produccion de medicamentos genérieoavenzada en las formas farmacéuticas
inyectables y colirios con la excelencia, respoitisialol y sostenibilidad que consolida una
imagen de confianza frente al mercado y la sociedad

La empresa se ha trazado como VISION: Somos unardsamue cumple con las Buenas
Practicas de Fabricacion, certificada para la ycodn nacional y la exportaciéon de
medicamentos genéricos biosimilares e innovadoneta® formas farmacéuticas inyectables,
colirios, y gotas Opticas y nasales con ambientgipio para la asimilacion de tecnologias de

avanzada en la produccion de inyectables presentaderingas prellenadas.

La planificacion de la empresa consta de 8 objstiestratégicos los que se muestran a

continuacion:
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l. Incrementar los resultados econdémicos de la ddmale medicamentos consolidando el
control de las operaciones desde los procesos martacion y consumo hasta la presencia de la
misma red de salud y para la exportacion.

Il. Incrementar los resultados econdmicos con basgel aumento de los ingresos y la mejora de
la productividad.

lll. Incrementar la satisfaccion de las necesidatke$os clientes nacionales y extranjeros con
productos mas competitivos, sobre la base datobutos identificados.

IV. Potenciar la capacidad innovadora de la empresa

V. Desarrollar la capacidad de gestién integrada pacrementar los niveles de eficacia y
eficiencia en la Gestion Empresarial.

VI. Disefar sistema de informacion inter- empredadon base en las tecnologias, que propicie
operatividad y disponibilidad oportuna, segura wtasoible en el manejo de los datos e
informacion.

VII. Consolidar el Sistema de Control Interno, Rresion y enfrentamiento a las indisciplinas,
ilegalidades, el delito y la corrupcion.

VIIl. Consolidar el proceso de fusién e integracitenla nueva empresa.

Estos a su vez se desglosan en 144 actividades,madravés de las cuéles se realiza la
implementacion de la estrategia para dicho peri@dd, como la medicién del avance y
cumplimiento de la misma en funcion del logro den@etas propuestas. De las 144 actividades
macro planificadas, el 66% pertenece a la estat@giorto plazo (2014-2015) y el 34% a la
estrategia a mediano y largo plazo (2016-2017, 201®), situacidn que esta estrechamente
relacionada con la necesidad de lograr niveleméatezados en la gestion de los procesos de la

nueva empresa.
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En estudios realizados recientemente por los aisw@etermind el nivel de integracion externo
e internd, empleando para ello la herramienta de diagnéstieada por Alfonso, D (2007)
Estos estudios arrojaron que la empresa poseewah i Integracion del Sistema de Direcciéon
Estratégica (NISDE) ext=0.8 y NISDE Int=0.7, encantlose de un total de 22 relaciones
importantes, 4 criticas para el nivel externo yaparnivel interno de un total de 56 relaciones
importantes, 18 constituyeron relaciones criticas.

Un ejemplo de las relaciones criticas, que predantampresa, es la del Proceso de Medicién,
Andlisis y Mejora con la Empresa de Comercializadé Medicamentos (EMCOMED), Centro
de Investigaciéon y Desarrollo de Medicamentos (VDB con el Ministerio de Salud Publica
(MINSAP). Para el caso del primero, el bajo desdiopegiene dado por las quejas y
reclamaciones por incumplimientos de las Buenastiad de Fabricacion, lo que afecta el nivel
de satisfaccién de nuestro cliente. Para el casseg@ndo, podemos decir que del CIDEM nos
afecta los altos costos de los servicios ofreciplos esta entidad y el tiempo de respuesta
demorado. Finalmente, la relacién de éste proceso et MINSAP se ve afectado al no
cumplimentarse la totalidad de la demanda, asi damafectaciones con la calidad de la misma.
Critica también es la relacién del Proceso de Gmedle Capital Humano con el Proceso de
Gestion de Produccion y Gestion de Liberacion deed,oya que es el hombre uno de los
maximos responsables en la ocurrencia de rechazlaspgoduccion por el incumplimiento con
las Buenas Préacticas.

El andlisis estratégico de la Empresa AICA+ fueredultado del estudio del impacto de
diferentes factores internos y externos.

Del andlisis del Nivel de Integracion del SisteneaDdreccion Estratégica (NISDE) se pudieron

enunciar las siguientes Oportunidades, Amenazds|ifales y Fortalezas:

* Alfonso, D. (2007). Modelo de direccion estratégica para la integracion del sistema de direccion
de la empresa. Instituto Superior Politécnico “José Antonio Echeverria, La Habana. Tesis para
optar por el titulo de Doctor en Ciencias Técnicas.
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Oportunidades:

1.

2.

4.

Aumento de la demanda de medicamentos para elmansacional y los servicios analiticos.
Apertura de nuevos mercados debido a interés gaivenmtal de otros paises de comercializar
con Cuba.

Fusion de las empresas productoras de inyectallesatta tecnologia y presupuestos
aprobadas para el desarrollo de nuevos produattegramiento de los existentes.

Trabajo sostenido con relacién al cuidado del madibiente.

Amenazas:

1.

Mecanismos de importacion y exportacion dilatades gbstaculizan el efectivo desempefio

de la empresa.

. Existencia de pocos nichos de mercado para elipnaimiento de nuestros productos.

Poca celeridad en los procesos inversionistas @atadquisicion de nuevos equipamientos

analiticos como de ampliacién de capacidad prodaicti

. Imposibilidad de adquirir piezas de repuesto y negdtde limpieza en el mercado nacional.

Disminucion de la demanda de medicamentos que ebseru obsoletos en el mercado
nacional e internacional.

Procesos demorados para el Registro de Medicamentelsexterior.

. Afectacion provocada por la Crisis Econémica Muhdize conlleva a inestabilidad de los

Proveedores en el mercado, entre otros elemeneopugden influir directa o indirectamente.

8. Reclamaciones a la Empresa por problemas de calidad
Debilidades:
1. Incumplimientos de las Buenas Practicas de Prodncgue han provocado quejas y

2.

reclamaciones.
Falta de celeridad en la introducciéon de nuevoglyms y la reformulacion de los ya

existentes.
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3. Falta de equipamiento para dar la respuesta aaatiicesaria y piezas de repuesto para las
lineas productivas.

4. Sistema de capital humano sin un enfoque basadorepetencias.

5. Insuficiente estado técnico y organizacion del dpamte. Logistica de transporte para el
aseguramiento de la exportacion y el traslado de& doministros importados por
FARMACUBA (materias primas, materiales de envasateriales tecnolégicos, reactivos,
patrones, entre otros) desde sus almacenes hastsranlEmpresa, acorde a nuestras
necesidades y garantizando el cumplimiento de lan8s Practicas de Almacenamiento,
Distribucién, Transportacion y Cadena de Frio.

6. Falta de disponibilidad de la instrumentacién yrqagés necesarios para la calificaciéon de
equipos e instrumentos de medicion.

7. Insuficiente capacidad de almacenamiento para tizaael cumplimiento de las BPA.

Fortalezas:

1. Se cuenta con las Licencias de Produccion, Cextifimes del Cumplimiento de las Buenas
Practicas de Fabricacion, Licencia Ambiental y i@eacion por la ISO 9001:2008 y los

registros de medicamentos aprobados nacional matienalmente.

2. Trabajadores con sentido pertenencia, experienal yperspectiva hacia la organizacion.

3. Certificaciéon de la Contabilidad y el Control Irrter

4. Declaracién de Empresa Innovadora.

5. Equipamiento Tecnoldgico de avanzada, asimilaciénndevas tecnologias. Capacidad
productiva y analitica que permite asimilacién eevigios.

6. Contar con un grupo de Investigacion y Desarrodiapel incremento y desarrollo de nuevos
productos.

7. Centro de Referencia en Revolucion Energética.

8. Garantia de las entregas de medicamentos al consacianal y la exportacion.
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9. El sistema de estimulacién en moneda nacional igalielemento positivo que es un camino
para ser mas eficientes y trabajar con calidad.
10.Proceso inversionista de forma continuo en la Esgre
11.Tener acceso a Internet en la Empresa, lo que h&ilmgdo a facilitar y agilizar la
busqueda y gestién de informacion técnica.
Para la elaboraciéon de la Matriz de Impacto seiz@alna tormenta de ideas, se listaron,
resumieron, y ponderaron cada una de las caraatasifiasta reducirlas a una matriz cuadrada

de ocho filas y ocho columnas, cuyo contenido sggeiente:

_— Amenazas.
0-10-2/0-3 0-4{A-1| A-2 |A-3 | A-4
@ F1/3[3|/3/3[3| 3 |3|3 24
% F2l2(2(2|2|2| 2 |2]|1]|15
E F33[/3[3[3|[3]3|3]1]22
3(3/2[3[3|3|3|3]23
3|3 (33|24
3|3 [3]3]23
2| 2 |1]1]12
3|3 [3]3]23
22 22 21 | 18

Leyenda de la matriz de impacto.
Ponderacion: De 1 a 3 puntos, indicando los valpoe®! orden de importancia de cada factor.
Clasificacion:
* Impacto Importante: 3.
* Impacto Medio: 2.

* Impacto Menor: 1.
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Con este analisis se puede observar el cuadrantl enal se encuentra la Empresa para

determinar la Estrategia a sequir:

AMENAZAS.

FORTALEZAS

Estos resultados permiten concluir que las prinegpaebilidades estan relacionadas con la
perspectiva del capital humano que pueden sertaftas con estrategias que aprovechen las
fortalezas que brinda la Gestion Integrada de @lapiumano por Competencias para la

organizacion.

10. Competencias laborales y organizacion que apree.

Estan identificadas las competencias Organizaasnable Procesos, no asi las de los puestos de
trabajo. Hasta el momento se establece y aplicandlificadores de amplio perfil y el principio

de idoneidad demostrado, y estan identificadad®ieshas de necesidades de conocimientos y

habilidades de cada trabajador de acuerdo cordtpssitos del puesto de trabajo que desempefia.

En un test sobre la Organizacion que Aprénsie obtuvo como resultado que:

3 Cuesta, A. (2001). "Gestion del conocimiento, de la organizacion que aprende y de competencias:
la era digital”.
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Capacidad de Capacidad de
respuesta solucionar problemas

Capacidad de aprender/
Creatividad / Innovacion

Inteligencia
emocional

Memoria

In

Mercados/
Competidores

3,2

Clientes 3,4 3.4 25 3,3

Productos 3.4

4
Ll Empleados

3,3

Fuente: Rodriguez, 2014.

La insuficiente capacidad de aprendizaje de larmzgaion, con su origen en los empleados,
actia como causa fundamental de las variables dermdesempefio. De aqui, que esta
constituya punto limitante del desarrollo del sistede direccion en su esfuerzo por lograr los

retos estratégicos al 2015 que marcan un niveederdpefio superior.

11. Subsistemas y Politicas de Gestion de Recurstgnanos.

Para este analisis se abordan los distintos sebsst que conforman la Gestidon de Recursos

Humanos en la organizacion.

12. Flujo de recursos humanos.
La politica de Flujo de recursos humanos consilder@racticas relacionadas con la planeacion,
el reclutamiento, la seleccién, la orientaciéremrenamiento, el desarrollo y la evaluacion del

desempenio, segun se muestra en la Figura no.5.



18

Figura no.5.

Planeacion

Reclutamiento
Seleccion
Socializacion

Capacitacion Inicial

Contrato a prueba

Flujo de Recursos

No se
contrata

DNA Y
Capacitacién Continuada
Evaluacion del Desempefio | Formacion y Desarrollo

Sistemas de Trabajo y Jornada

A laboral
. . Seguridad y Salud
Sistemas de Trabajo Organizacion de la Produccion

Aprovisionamiento y Distribucion

Estimulacion Material (CUP y CUC)
Estimulaciéon Moral

Compensadén Laboral

13. Auditoria o cuadro de mando integral:

Para el control de la gestion que se realiza eBeeltro, cada una de las areas de resultados
claves rinde cuenta cada tres meses ante el Cahsdjireccion y la asamblea de trabajadores,
donde se pone de manifiesto el cumplimiento deobjetivos y la evaluacion de cada uno de
ellos. Otra via utilizada es el autocontrol qudizaacada una de las areas (Kaplan, R. y Norton,
D)%

La empresa recibe con gran sistematicidad contrekésrnos del organismo superior, de la
Direccion Municipal de Trabajo, el Ministerio deitérior (MININT), el Ministerio de Salud
Publica (MINSAP) y el Centro Internacional de labidaa (CIH) para la certificacion del control
Interno y la Contabilidad. Adicionalmente somospexcionados por el Centro para el Control

Estatal de Medicamentos (CECMED) para la renovadénlas Licencias Sanitarias y los

* Kaplan, R. y Norton, D. (2000) Cémo utilizar el Cuadro de Mando Integral para implantar y
gestionar su estrategia. GESTION 2000.
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Certificados de Buenas Practicas, conjuntamentdacdsociacion Espafiola de Normalizacion
y Certificacion (AENOR) para la certificacion deNeC 1ISO 9001:2008. En todos los casos, los

resultados han sido satisfactorios.

CONCLUSIONES.

La puesta en practica de las politicas anteriorendescritas conlleva una serie de resultados que
se exponen a continuacion:

Compromiso: El compromiso de los trabajadores es alto, lo fumlconstatado a través de las
entrevistas y encuestas realizadas. Los trabajgderencuentran identificados con los objetivos
de la empresa y con la actividad que realizan.t&xis fuerte sentido de pertenencia a la
organizacion que potencia el compromiso con la rism

Competencia: Los niveles de competencia alcanzados por losjadbres en este nivel son
altos. El nivel profesional de los nuevos ingresssalto y los trabajadores con mas tiempo de
permanencia en la empresa han ampliado y profusholigas conocimientos por la multiplicidad
de los cursos que se ofertan, dadas la gestioDafsrtamento Capacitacién de la Direccion de
Recursos Humanos. El 100 % de los trabajadorebaadi menos 2 acciones de capacitacion
anual.

Congruencia: No existe congruencia en estos momentos debids eambios estructurales que
se operan en la empresa y que han originado unicaembel 50% de los trabajadores y
directivos fundamentalmente; sin embargo, esto$manson fundamentales para el logro de los
objetivos estratégicos de la misma.

Costos eficacesEn la empresa no se reportan gastos significapeogoncepto de ausentismo,
manteniéndose este indicador por debajo de logekrpermisibles. Los costos de la capacitacion
son elevados. En la gestion de la seguridad y saiuel trabajo se esta realizando un trabajo
detallado para el célculo costo-beneficio de lesgos laborales, y se calculan los gastos

generados por chequeos meédicos periodicos y e$ipad@s, adquisicion de equipos de
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proteccion personal, medicamentos y espejuelossivdmente se rinde informacién sobre el

estado de ejecucion del presupuesto de gastosadsignla Seguridad y Salud en el Trabajo

(SST) y se da seguimiento a la ejecucion del prgsstp asignado para la actividad de Recursos
Humanos, asi como a los indicadores econdmicosatters de la aplicacion de los sistemas de
pago y estimulacion

Los autores de este trabajo de investigacion cermidque luego de haber identificado los

puntos fuertes y débiles de la organizacion, lafesgpLaboratorios AICA + esta en condiciones

en un corto plazo de certificarse segun la NC 3000.
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