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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion es determinar la relacion que existe entre
gestion del talento humano y salud ocupacional en el personal operario de la empresa
Publisur-Torres SRL, Espinar — Cusco 2017. Trata de una investigacion de tipo cuantitativo,
no experimental, correlacional, de campo, transversal y retrospectivo. El estudio se realizé
en una poblacion focal de 107 operarios de una empresa, que ofrece servicios de
tercerizacion en el rubro de mantenimiento de maquinarias de explotacion minera. En el
estudio de campo se utilizo la técnica “La encesta”, un cuestionario de gestion del talento
humano y uno sobre salud ocupacional. Se llego a las siguientes conclusiones: la gestion del
talento humano es regularmente eficiente (61,7%), el indice de salud ocupacional es alto
(70,1%). Entre las variables gestion del talento humano y salud ocupacional se ha obtenido
P = 0,035 por lo cual se aprueba la hipdtesis de correlacion estadisticamente significativa
entre las variables. La correlacion R de Pearson es de 0,312*; es decir, entre las variables
hay correlacion de nivel baja, directa y al 95% de confianza: la mejora de la gestion del
talento humano en la empresa Publisur-Torres esta intimamente vinculada a mejoras en la
salud ocupacional, y el descuido de la gestion del talento humano estd vinculado a la

depresion de la salud ocupacional.

Palabras clave: gestion del talento humano, salud ocupacional, seguridad, personal

operario.
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between human talent
management and occupational health in the personnel employed by Publisur-Torres SRL,
Espinar - Cusco 2017. This is a quantitative, non-experimental, correlational, Field,
transverse and retrospective. The study was carried out in a focal population of 107 workers
of a company that offers outsourcing services in the maintenance of mining machinery. For
the field study, the encesta technique has been used with the instruments Questionnaire for
the management of human talent and Questionnaire on occupational health. The following
conclusions were reached: human talent management is regularly efficient (61.7%), the
occupational health index is good (70.1%). Among the variables human talent management
and occupational health, P = 0.035 was obtained, and the hypothesis of a statistically
significant correlation between the variables was approved. Pearson's correlation R is of
0.312 *, that is, between the variables there is low, direct and 95% confidence correlation:
the improvement of human talent management in the company Publisur-Torres is closely
linked to improvements in Occupational health, and neglect of the management of human

talent is linked to the depression of occupational health.

Key words: human talent management, occupational health, safety, personnel.
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INTRODUCCION

Las empresas que laboran en el sector minero cominmente gozan de mayores
utilidades, sin embargo tienen la dificultad de no estar cerca de la ciudad: de sus centros de
estudios, servicios de salud, Etc. Por ello, deben adoptar estrategias adecuadas para favorecer

la integridad fisica, social y psicoldgica de su personal.

El presente estudio nace de la sensibilidad personal del investigador ante las
dificultades que se vive en el trabajo minero, para contribuir a la identificacion de soluciones
adecuadas a los diversos problemas que surgen; en consecuencia, la investigacion titula:
Relacion entre gestion del talento humano y salud ocupacional en el personal operario de la
empresa Publisur-Torres SRL, Espinar-Cusco 2017. El objetivo es determinar la relacion
que existe entre gestion del talento humano y salud ocupacional en el personal operario de
la empresa Publisur-Torres SRL, Cusco 2017. A fin de lograr el objetivo propuesto, se ha

seguido los siguientes pasos de investigacion:

Capitulo I: Planteamiento del estudio. En esta parte se evidencia el problema de
investigacion, los objetivos, la hipotesis y la descripcion de variables con su respectiva

definicion.

Capitulo I1: Marco tedrico. Se presenta las investigaciones previas acerca de las
variables y la poblacion en estudio. Asimismo, en las bases tedricas se conceptualiza cada
una de las variables en cuanto a su definicion, importancia, factores y dimensiones. A parte
de ello, se presenta la informacion basica de la empresa Publisur-Torres SRL, finalmente, se

presenta las definiciones de las variables y sus respectivas dimensiones.

14



Capitulo I11: Metodologia. En el método se precisa el tipo de investigacion, el disefio
y la poblacion focal. En esta parte, se precisa que el presente estudio no tiene muestra sino
poblacion focal, debido a la escasez de poblacion. Ademas, se presenta detalladamente los
instrumentos con su correspondiente baremacién y con la confiabilidad obtenida en el

presente estudio.

Capitulo 1V: Resultados. Primero se presenta la informacion descriptiva
correspondiente a los dos primeros objetivos especificos; después, la informacion analitica
donde se prueba la hipdtesis y se mide el nivel de correlacion entre las variables.
Posteriormente, los resultados estadisticos se presentan con tablas, figuras y su respectiva

interpretacion.

15



CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO
1.1 Planteamiento y formulacion del problema

La globalizacién de la informacidn es una gran ventaja del presente siglo, sélo hace
falta: la seleccion, apropiacion y aplicacion del conocimiento; para que tanto las personas
como las organizaciones se vean fortalecidas. Afios antes, la gestion del talento humano y la
salud ocupacional eran ignoradas de alguna manera por las empresas; no obstante, hoy,
gracias a los criterios mercantiles de calidad y competitividad, se les esta reconociendo su

importancia.

En las organizaciones del primer mundo la gestion del talento humano esta tomando
mucha fuerza, y con toda seguridad, es la razén del éxito productivo y econémico. En el
Pert también las grandes empresas estan pasando lentamente de la fase de administracion
del recurso humano a la de gestién del recurso humano; sin embargo, es sumamente
incipiente y ocasional la preocupacién por la formacidn del personal, quizé a esto se deban

los graves sucesos contra la salud ocupacional.

Segun la Organizacién Mundial del Trabajo (OIT, 2017), anualmente se dan 2.3
millones de muertes por accidentes o enfermedades laborales, de ellos, el 40% de muertes
son por enfermedades cardiacas; al dia se registran 860 mil accidentes laborales en el mundo,
cada afio se produce un promedio de 80 mil casos nuevos de enfermedades laborales. Cada
15 segundos 153 trabajadores tienen un accidente el en mundo, y uno de ellos muere. El
costo directo e indirecto de los accidentes laborales asciende a 2 billones 800 mil millones

de dolares anuales. Los accidentes laborales ocupan el primer lugar en las tragedias humanas

16



mas graves; en gran manera debido al descuido de los empleadores, que por reducir costos

evitan las medidas de: formacion, prevencion y vigilancia.

En el PerQ, el Ministerio de trabajo y promocién del empleo informa que los
accidentes y enfermedades laborales suceden con mas frecuencia en operarios, empleados y
obreros de diversos servicios; en el mes de enero del 2017 (tiempo de lluvia) los accidentes
fueron mas frecuentes que en los meses siguientes. La mayoria de estos fueron por golpes
con objetos, esfuerzos fisicos, falsos movimientos, caida de las personas, caida de objetos y
otros. Los causantes mas frecuentes son: con herramientas eléctricas manuales, escaleras,
maquinas, equipos en general, piso resbaladizo o en desnivel, sustancias quimicas y

plaguicidas (Ministerio de trabajo - Perq, 2017).

De lo planteado, se concluye que tanto en la gestion del talento humano como en la
salud ocupacional las empresas, que laboran en el Per0 tienen el gran reto de favorecer la
apropiacion intelectual de la informacion; para asi, cualificar la labor y evitar perjudicar la

integridad de los operarios.

Esta situacion también se da en la labor minera de la Espinar-Cusco; pero, no se
contabilizan en las estadisticas nacionales debido al hermetismo y la distancia de los puntos
de trabajo. En las zonas mineras trabajan muchas empresas en servicios tercerizados; una de
ellas es la empresa Publisur-Torres SRL: operan maquinarias y realizan mantenimiento,
soportando las temperaturas extremas de calor y frio en grave perjuicio de la propia salud,

bajo la aparente buena remuneracion.

No existe un real interés por la cualificacion del personal, las reuniones informativas

solo son para dar nociones rapidas, de este modo se busca evitar sanciones; por otra parte,
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los accidentes son frecuentes y se dan en modalidades como: cortes, golpes, caidas,

mutilaciones de miembros, enfermedades pulmonares, estres y fatiga insoportable.

Ante esta particular situacion, surgen las preguntas motivadoras de esta
investigacion: (Como es la gestion del talento humano en el personal operario de la empresa
Publisur-Torres SRL, Cusco 2017? ;Como es el indice de salud ocupacional? ¢Existe

relacion entre gestion del talento humano y salud ocupacional en el personal operario?

No basta con la observacion empirica, esta situacion amerita un estudio minucioso y
objetivo; es por esta razon, que en el presente estudio se analiza cada una de las variables en
la poblacion de operarios de la empresa Publisur-Torres SRL, para luego hallar

vinculaciones significativas entre ellas.

1.2 Objetivos de la investigacion
1.2.1 Objetivo general.

Determinar la relacion que existe entre gestion del talento humano y salud

ocupacional en el personal operario de la empresa Publisur-Torres SRL, Cusco 2017.
1.2.2 Objetivos especificos.

1. Analizar la gestion del talento humano en el personal operario de la

empresa Publisur-Torres SRL, Cusco 2017.

2. Precisar el indice de salud ocupacional en el personal operario de la

empresa Publisur-Torres SRL, Cusco 2017.

3. Determinar el nivel de relacién entre gestion del talento humano y salud

ocupacional en el personal operario de la empresa Publisur-Torres SRL, Cusco 2017.

18



1.3 Justificacion e importancia del problema

La empresa Publisur-Torres SRL trabaja desde hace varios afios con una empresa
minera empleando a méas de 100 personas. Debido a su labor empirica, desconoce las
condiciones de su personal en muchos aspectos. La presente investigacion permitira conocer
el accionar de la empresa en cuanto a la gestion del talento humano y la salud ocupacional;
asimismo, fomentara en la empresa tomar conciencia de su responsabilidad social y realizar
ajustes en vistas de un mejor desempefio, rentabilidad y permanencia en el mercado laboral.
Del mismo modo, el personal operario de esta empresa se vera beneficiada indirectamente,
ya que sufrirdn menos accidentes laborales, habrd mayor realizacion personal en el trabajo y
las familias se sentiran mas felices. Por lo tanto, la investigacién es importante e

impostergable.

La presente investigacion permitird recopilar informacion dispersa de muchos
articulos y libros impresos y virtuales para ofrecerlo de manera ordenada a la ciencia de la
ingenieria industrial. Por otro lado, el método adoptado, los instrumentos, las conclusiones

y las recomendaciones serdn sumamente Utiles en futuras investigaciones.

El tema es actual, algo que esté sucediendo en el dia a dia del trabajo del hombre del
ande pero imperceptible en la ciudad y en las noticias; es necesario explorar y dar a conocer
esta realidad para evidenciar la primacia de los derechos humanos en un pais, donde debe

primar la justica y el respeto.

Por otra parte, esta investigacion nace de la sensibilidad humana del investigador;
ademas, traera el beneficio de la ampliacién y consolidacion de los propios conocimientos

profesionales.
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Se preveia encontrar limitaciones en el recojo de informacion del personal operario
de la empresa Publisur-Torres SRL; ya que, estas empresas evitan dar datos de su accionar
para que no sea conocida por la sociedad. En este sentido, se tuvo acceso con un directivo

comprometido a facilitar la aplicacion de los instrumentos de estudio de campo.

Los procedimientos de la investigacion presentan algunas dificultades debido a la
inexperiencia del investigador, tal inconveniente serd superado facilmente con el

significativo apoyo del asesor de investigacion asignado por la universidad.

1.4 Hipotesis y descripcion de las variables.
1.4.1 Hipotesis.
1.4.1.1 Hip6tesis general.

Hi: En el personal operario de la empresa Publisur-Torres SRL, existe
relacion estadisticamente significativa entre gestion del talento humano y salud

ocupacional.

Ho: En el personal operario de la empresa Publisur-Torres SRL, no existe
relacion estadisticamente significativa entre gestion del talento humano y salud

ocupacional.
1.4.1.2 Hipotesis especificas.

1. En el personal operario de la empresa Publisur-Torres SRL, existe

inadecuada gestion del talento humano.

2. En el personal operario de la empresa Publisur-Torres SRL, hay salud

ocupacional de nivel bajo.
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3. En el personal operario de la empresa Publisur-Torres SRL, existe relacion

significativa de nivel alto entre gestion del talento humano y salud ocupacional.

1.4.2 Descripcion de las variables.
1.4.2.1 Variable independiente.
Gestion del talento humano.

Es el «conjunto de politicas y de practicas necesarias para dirigir a las
personas en los procesos de reclutamiento, seleccion, formacion, remuneraciones y

evaluacion del desempefio» (Chiavenato, 2009, p. 9).
1.4.2.2 Variable dependiente.
Salud ocupacional.

Es una actividad multidisciplinaria dirigida a promover y proteger la salud de
los trabajadores mediante la prevencién, control de enfermedades, accidentes,
eliminacion de los factores y condiciones que ponen en peligro la salud y la seguridad
en el trabajo. Ademas procura promover el trabajo seguro y sano, asi como buenos
ambientes y organizaciones de trabajo, realzando el bienestar fisico mental y social
de los trabajadores; también, respaldar el perfeccionamiento y el mantenimiento de
su capacidad de trabajo. A la vez que busca habilitar a los trabajadores, que lleven
vida social, econdmicamente productivas y contribuyan efectivamente al desarrollo
sostenible. La salud ocupacional permite el enriquecimiento humano y profesional

en el trabajo (Organizacion Mundial para la salud, 1995).
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Tabla 1
Variables e indicadores

Variables

Indicadores

Escala

Variable independiente:

Gestion del talento humano.

Variable dependiente:

Salud ocupacional

Formacion.
Productividad.
Evaluacion.
Reconocimiento.

Valores laborales.

Dinamismo organizacional.

Factores de conocimiento.
Factores de prevencion.
Factores quimicos.
Factores fisico-bioldgicos.
Factores ergondmicos.

Factores psicosociales.

Ordinal

Ordinal

Fuente: Elaboracion propia.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del problema
2.1.1 Antecedentes locales.

A solicitud del revisor de tesis se ha buscado antecedentes de investigacion
realizadas en la empresa de estudio, sin embargo no se encontro en formato fisico, ni

en virtual.
2.1.2 Antecedentes nacionales.

Pérez (2007) en la ciudad de Lima, Universidad Nacional de Ingenieria,
realizo la investigacion titulada Sistema de gestion de seguridad y salud ocupacional,
aplicado a empresas contratistas en el sector econdmico minero metaltrgico; con el
objetivo de reducir los incidentes y accidentes laborales en las empresas contratistas.
Se trata de una investigacion aplicativa-exploratoria en torno a las disposiciones

internacionales OHSAS 18001.

Se llegd a la conclusién de que existe una alta tasa de accidentabilidad en las
empresas contratistas con las empresas mineras; esto se debe a que no se estan
cumpliendo las disposiciones legales establecidas por el gobierno peruano, tampoco
se toman en cuenta las normas de seguridad nacional, ni las disposiciones
internacionales respecto a la seguridad y salud ocupacional. La seguridad y salud
ocupacional no se deben tomar como elementos represivos, sino mas bien en vistas
del beneficio que esto traera para el personal y la empresa en la medida que se eviten

accidentes e incidentes inapropiados. Es importante considerar que el éxito de este
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programa depende del involucramiento de todo el personal; sea directivo,
administrativo o de planta. Por tanto, mediante una auditora se determind las
fortalezas, debilidades, amenazas y oportunidades que existe en la empresa. Por otro
lado, la implementacion del sistema OHSAS 18001 permite el mejoramiento

continuo y la evaluacion permanente.

Asqui (2017) en Arequipa, Universidad César Vallejo, realizé una
investigacion titulada: Relacién entre gestion de recursos humanos y salud
ocupacional en el personal operativo de SEDAPAR, Arequipa 2017. Teniendo como
objetivo determinar la relacion existente entre ambas variables. Se trata de una
investigacion que sigue el paradigma positivista, enfoque cuantitativo, no-
experimental y correlacional; realizada en una muestra de 165 operarios de la
empresa del servicio de agua, desagie y alcantarillado. Para el estudio de campo se
aplico la técnica de la encuesta y el instrumento cuestionario de gestidn de recursos
humanos. De ello, se obtuvo los siguientes resultados: la gestidn de recursos humanos
es favorable (87,3%), la salud ocupacional es buena (89,7%). Entre las variables
gestién de recursos humanos y salud ocupacional, que representan: p=0,000 y
R=0,285**, lo cual permite inferir que entre las variables gestion de recursos
humanos y salud ocupacional existe correlacion significativa directa, de nivel medio
bajo y al 99% de confianza, lo que permite inferir que en cuanto mejore la gestion de
recursos humanos también mejora la salud ocupacional, y encuanto desmejore la

gestién de recursos humanos, desmejora la salud ocupacional.

Puma (2015) en Arequipa, Universidad Catdlica de Santa Maria realizo la
investigacion que lleva por titulo: Cultura de prevencion y riesgo laboral en obreros

de redes de agua y desagule, Arequipa 2014; con el propdsito de probar si existe
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relacion significativa entre las dos variables. Se trata de un estudio que sigue el
paradigma positivista, enfoque cuantitativo, es de tipo correlacional. El estudio se
realiz6 en una muestra de 160 operarios de la redes de agua potable y alcantarillado
del distrito de Mariano Melgar. La informacién de campo se obtuvo mediante la
técnica de la encuesta y con el instrumento Cuestionario de salud ocupacional

validado por juicio de expertos.

Finalmente se obtuvo los siguientes resultados: en los trabajadores de la red
de agua y desagle, hay baja cultura preventiva, es decir, baja formacion en temas
relacionados con la seguridad, hay alto riesgo laboral (68%). Se encontré p < 0,05
por lo que se aprueba la hipotesis de relacion significativa entre las variables. R = -
0,701*; por tanto, entre las variables cultura de prevencion y riesgo laboral hay
relacion de nivel medio, inverso y al 95% de confianza, esto significa que a mayor
cultura de prevencion hay menor riesgo laboral, y a menor cultura de prevencion hay
mayor riesgo laboral. Entonces se aprueba la hipotesis de investigacion y se rechaza

la hipotesis nula.
2.1.3 Antecedentes internacionales.

Cordova (2015) en Ecuador, realizo una investigacion acerca del Disefio del
modelo de gestion del talento humano por competencias y evaluacion del desempefio
para el recurso humano administrativo del ilustre municipio Canton Salcedo. Su
propdsito fue proponer un modelo de gestion del talento humano para el cambio
organizacional mediante la evaluacion del desempefio. Se trata de un estudio de
paradigma positivista, enfoque cuantitativo, experimental y longitudinal. Se
involucrd a 30 personas entre directivos y personal de mando medio para reflexionar

en perspectiva de las competencias con el programa de mejora “Hagamos un
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municipio participativo”. Se ha tenido en cuenta las dimensiones: participacion
ciudadana, priorizacion de proyectos, toma de decisiones conjuntas y rendicion de
cuentas. Finalmente se realizé la evaluacion del programa y mediante el programa t
de student se hall6 p < 0,05, es decir hay diferencia significativa entre el pre-test y el
post-test. Se aprueba la hipdtesis de diferencia de medias, es decir, el programa es

atil para la mejora de la poblacion.

Rodriguez & Vera (2011) en Bogota, Universidad de la Sabana, llevaron a
cabo la investigacion, La salud ocupacional como estrategia de competitividad y
productividad en las organizaciones, el objetivo fue realizar un andlisis conceptual
para determinar si la buena ejecucion de los programas de salud ocupacional es una
estrategia de productividad y competitividad en las empresas. Se trata de una
investigacion descriptiva-exploratoria. Mediante la técnica de la revision
documentaria en libros actualizados del contexto de la ciudad; se llegé a la conclusion
de que pocas empresas colombianas tienen en cuenta en su accionar cotidiano la salud
ocupacional, este descuido favorece la alta accidentabilidad y enfermedades
laborales. En la mayoria de las empresas la seguridad y salud ocupacional es vista
como un gasto y no como una inversion recuperable y rentable. En esta era de la
sociedad del conocimiento se debe buscar nuevas formas y métodos para lograr
empresas eficientes y competitivas. Mediante el andlisis estadistico no se establecid

correlacion entre recurso humano, seguridad, salud y productividad (p > 0,05).

Gualdron (2016) en Bogota, Universidad Militar Nueva Granada, realiz6 una
investigacion que titula, Andlisis de gestion del talento humano como ventaja

competitiva sostenible en una organizacion, con el objetivo de analizar la influencia
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que tiene la correcta gestion del talento humano en la ventaja competitiva sostenible
de una organizacion. Es una investigacion cualitativa y exploratoria en base a la
informacion existente en los diversos contextos. Se concluye definiendo la gestion
del talento humano como el conjunto de estrategias, técnicas, practicas y politicas
orientadas a la adecuada disposicion del personal; para que estos realicen sus tareas
de manera eficaz y eficiente en direccidn a los objetivos organizacionales. El personal
es el principal cliente de la organizacion, por eso se deberia priorizar su formacion
para que estos se mantengan felices e identificados con la empresa, motivados y
satisfechos, para que crezcan personal y profesionalmente; esta es la ventaja
competitiva sostenible que dificilmente puede imitar la competencia. Por tanto, los
directivos de las empresas deben tomar conciencia de que este es el principal motor
de los procesos organizacionales. Se debe pasar del concepto de mano de obra al
concepto de talento humano y de socios estratégicos de la organizacion; esto confiere

productividad y equilibrio en el crecimiento.

2.2 Bases tedricas

2.2.1 Gestioén del talento humano.
2.2.1.1 Conceptualizacion.

Gestion del talento humano es una terminologia, que con el paso al siglo XXI,
se esta internalizando en el mundo; ya que estuvo precedida por el concepto de
relaciones industriales, administracién de recursos hasta llegar a su mas digna

comprension, que es la gestion del talento humano.
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La fase de las relaciones industriales estaba caracterizada por la
automatizacion y la produccion en serie, al personal se le veia como mano de obra.
Maés tarde en el concepto de administracion de recursos humanos, se purifica la
comprension, se tiene en cuenta el cumplimiento minimo de las exigencias legales
respecto al trabajo humano (Santos, 2014), pero todavia es una mirada utilitaria y

cosificante.

Actualmente en las empresas hay progresiva comprension acerca de la
importancia del personal, todo lo que esto implica para la productividad, la
competitividad y la retencion del talento; por ello el énfasis en la Gestion del talento
humano, o con cualquiera de sus denominaciones como son: gestion del recurso
humano, gestion del capital humano, desarrollo de recursos humanos y otros afines

(Asqui, 2017).

Gestion es un término que hace relacion a lo abarcante y globalizante,
contrario a sectorial o parcial, algo que compete a los niveles mas altos de la
organizacion jerarquica porque tienen una mirada global y con poder decisivo sobre
la totalidad. Por otra parte, talento es algo intangible y valioso descubierto o por
descubrirse que confiere un valor agregado a todo el quehacer organizacional. Por
ende, el talento humano es un tema que se viene reflexionando gracias a la era del
conocimiento en que se ha descubierto, que la tecnologia tan avanzada no es capaz

de reemplazarlo, dada la originalidad de su aporte en la empresa.

¢Administracién o gestion? Los objetos, equipos y todo lo material se
administran; pero lo inmaterial como el conocimiento, las competencias y las
actitudes se gestionan (Thompson, 2012); por tanto, en la nueva mentalidad es mejor

utilizar la expresion gestion del talento humano.
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Milkovich & Boudeau (1994) lo definen como el «conjunto de decisiones
integradas, referentes a las relaciones laborales que influyen en la eficacia de los
trabajadores y de las organizaciones» (p. 3). Es asi que, esta definicion no es

especifica, sino geneérica y equivoca.

La gestion del talento humano es la tarea principal y globalizadora de la
organizacion que consiste en seleccionar, formar, entrenar, incentivar y retener a los
colaboradores de la empresa en un proyecto duradero, permanente y focalizado en la
mejora continua (Quintanilla, 2013). Esta definicion deja en claro que se trata de una
labor que corresponde a la jerarquia organizacional y que es algo permanente en el

tiempo.

Asqui (2017) define gestion del talento humano como la capacidad de la
organizacion para realizar permentemente estrategias de cualificacion del personal
para ofrecerle realizacidn profesional y obtener mayor productividad. Por lo dicho,
el beneficio de la gestion del talento humano es expansivo, no s6lo favorece al

personal, sino también a su familia y a la empresa.

Por su parte Chiavenato (2009) lo define como el «conjunto de politicas y de
practicas necesarias para dirigir a las personas en los procesos de reclutamiento,
seleccion, formacion, remuneraciones y evaluacion del desempefio» (p. 9). A partir
de lo dicho se concluye que la gestion del talento humano es una labor que debe
comprender al personal desde el momento en que ingresa por primera vez en la
organizacion hasta su jubilacion; no hasta su retiro, porque lo normal es que un

personal satisfecho permanezca en el puesto.
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Gracias al aporte de las definiciones previas, en el presente estudio se puede
inferir que la gestion del talento humano es un plan global y permanente orientado a
la disposicion intelectual, actitudinal y de competencias en vistas del desempefio
cualificado para el cumplimiento de los objetivos organizacionales y personales. En
consecuencia, persigue principalmente un bien inmaterial a mediano y a largo plazo,
no un bien inmediato. Esta es la razon por la que muchos directivos no apuestan o

apuestan timidamente a favor de la promocion del talento humano.
2.2.1.2 Importancia de la gestion del talento humano.

La gestion del talento humano es una excelente estrategia de crecimiento
mutuo, también reciproco entre el personal y la empresa; por ello, se la puede llamar

como una forma de materializacion del compromiso social de la empresa.

La potenciacion del talento humano mejora el clima laboral y la motivacién;
asimismo, incrementa el compromiso del personal con la organizacion, genera mayor
satisfaccion en el personal, favorece el vinculo de pertenencia entre la familia y la
organizacion, la fidelizacion de los colaboradores internos y externos de la
organizacion; finalmente, es una de las estrategias mas influyentes en la retencion de
personal calificado. No es un gasto, sino una inversion con resultados significativos
en la productividad, casi imperceptibles inicialmente, pero significativos a mediano

y largo plazo (Pérez, 2007).

Por otra parte, la formacién profesional y general del personal cualifica el
nivel de las relaciones laborales, permite un mejor desenvolvimiento social y mayor
pertinencia laboral. Entonces, cuando se acrecienta la calidad profesional esto se

traduce en un mejor cuidado de los equipos, mejor rendimiento de los insumos,
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optimizacion de tiempo y economia, y favorece el nivel de las relaciones

interpersonales.
2.2.1.3 Proceso evolutivo hacia la gestion del talento humano en el Pera.

La importancia que se le dio a la gestion del talento humano en el Per( ha ido
de mano con los embates industriales, sociales y econémicos que le ha tocado vivir.
Hasta los afios 80 la preocupacion organizacional giraba en torno a las relaciones
industriales, con personal pauperizado en cuanto a su formacion, la preocupacién
estaba centrada en las relaciones industriales y los derechos laborales del personal de
las industrias. Se trataba de un estado débil frente al inmenso poder de las empresas

con capitales extranjeros.

Hasta los 90 se ingresa a un periodo de administracion de personal en contexto
de hiperinflacion y de fuerte presencia del terrorismo, sélo un pequefio porcentaje de
poblacion tiene estudios universitarios y estos en el tema de relaciones industriales.
El plan de recursos humanos no responde a problematicas organizacionales o del
pais, sino a temas de moda a nivel internacional. Por ello, se defiende la estabilidad

laboral absoluta, lo cual trae como consecuencia la ineficiencia y la mediocridad.

Hasta el afio 2000 se ha vivido la mas dura experiencia del terrorismo, el
fracaso de muchas empresas, la corrupcién en los &mbitos estatales y el leve retorno
de los capitales extranjeros. Por otro lado, en cuanto al factor humano la reflexion
giraentorno a la gestion de recursos humanos, los responsables de recursos humanos
son psicologos y profesionales de derecho; todavia existe un plan de recursos
humanos irreal y poco coherente con la realidad organizacional, pero se da la

eliminacion de sindicatos que favorecian la ineficiencia y la mediocridad, dando
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espacio a la tercerizacion de las actividades empresariales de produccion de bienes y

de oferta de servicios.

Hasta los afios 2010 es la década de la estabilidad politica, donde la llamada
gestion de personas es administrada desde la gerencia central, la vicepresidencia o
desde la gerencia general. Los responsables de recursos humanos en las empresas son
personas que estudiaron administracion o ingenieria industrial, y el plan de recursos
humanos no se elabora conforme a los temas de moda, sino en relacion a un plan
propio de la empresa, dando respuesta a sus problematicas en la produccion y en el
mercado; se entiende que la gestion de recursos humanos debe alinearse con la
estrategia del negocio y acompafiar a la empresa en su progresivo camino de

crecimiento.

Desde el 2010 hasta hoy se vive una etapa de crecimiento econoémico, la
gestién de recursos humanos —debido a su importancia trascendental- se considera
que compete directamente a la gerencia general. Por ende, esta labor se confia a
personas con estudios de posgrado y con experiencia en el negocio. El plan de
recursos humanos esté elaborado en atencion a los retos internos y externos de la
organizacion, pero aun se nota «escasez de talento, prohibicién de despido arbitrario
y defensa de los derechos fundamentales. A esta etapa se le puede denominar etapa

de la importancia por la gestion y desarrollo humano» (Rivera, 2013, p. 11).

Es importante que el Peru transite decididamente a través del core bussines o
competencia esencial y distintiva, la que genera valor para la organizacion. Es asi
que, en una economia tan importante como la peruana, preocupa que exista escasez
de talento, fuga de talentos y lenta apuesta de las organizaciones por atender como

es debido el factor humano.
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Las economias de las grandes potencias estan generando mayores puestos de
trabajo para el personal calificado, estan generando nuevos criterios de competencia,
beneficios, capacitaciones permanentes y hasta formacién en el extranjero (Rivera,
2013). Lo dicho es fruto de decisiones organizacionales de dar prioridad al factor
humano: se ha pasado de tener al factor humano en el anonimato a considerarlo como
el aliado méas importante para que logre sus objetivos; se pasd de ser una oficina

marginal a ocupar el puesto de mayor importancia en la gerencia de la organizacion.

2.2.1.4 Los restos de la empresa peruana en vistas de la gestion de recursos

humanos.

En este progresivo crecimiento de las empresas peruanas, aunque ya hay
empresas internacionalizadas, el siguiente paso es la internacionalizacion pronta y
masiva, y en diversas direcciones. Siempre que, el condicionante basico es la
disponibilidad de personal cualificado, el saber gestionar teniendo en cuenta el
principio de realidad, es decir, gestionar para la empresa, para responder a sus
debilidades y desafios; el gran error es repetir programas de otros contextos y

situaciones.

Los profesionales de la administracion y estudiosos de esta area deben
ayudarnos a seguir el proceso de toma de conciencia, de que lo mas importante para
continuar el proceso de desarrollo no es ni el capital, ni la tecnologia, sino el talento

humano; por esta razon, la gestion del talento humano adquiere una importancia vital
Principalmente debemos responder a los siguientes problemas:

e El equilibrio entre la vida personal, familiar y el trabajo.

e La gestion diferenciada del personal en base a sus responsabilidades.

33



e Lagestion de la diversidad intergeneracional: comprender las formar de ser y de
pensar de las nuevas generaciones.

e Lagestion del presupuesto para la remuneracién e incentivos al personal.

e Lacomunicacion descendente y ascendente.

e El uso de las nuevas tecnologias para la comunicacion y la administracion.

e Lainclusion de los grupos minoritarios como mujeres, personas con limitaciones
fisicas y/o mentales.

e Lainternacionalizacion de la organizacion (Rivera, 2013).

Por su parte, los directivos de las organizaciones requieren adoptar algunas
estrategias mas de captacion, formacion y retencién de talentos en este contexto de

competitividad empresarial.
2.2.1.5 Objetivos y actividades para la gestion del talento humano.

El objetivo general de la gestion del talento humano es la armoniosa
integracion de estrategias, estructura, sistemas de trabajo y personas; para que el
personal despliegue todas sus habilidades y capacidades, de tal manera que con esto
la organizacién logre la méxima productividad y competitividad en el mercado
(Chiavenato, 2009). La gestion del talento humano es tan importante que comprende

cuatro campos bien definidos: social, corporativo, funcional y personal.

A nivel social: permite un desempefio ético y responsable con las personas,
evitando cualquier politica discriminatoria o utilitarista de parte de las organizaciones

hacia la parte mas débil y desfavorecida.
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A nivel corporativo, evidencia que no constituye un fin en si mismo, sino que
tiende al logro de los objetivos organizacionales y a la realizacion del personal que

en ella labora.

A nivel funcional, permite alcanzar y mantenerse en el nivel adecuado para
una excelente interaccion con los pares, persona-maquina y personal-directivos,

viabilizando asi el logro de los objetivos.

A nivel de objetivos personales, permite el desarrollo intelectual y de

competencias laborales del personal que coincidan con los de la empresa.
Entre las actividades a desarrollar estan:

e Convocar, evaluar, seleccionar y acompariar el proceso de insercion; lo mismo
que: capacitar, evaluar, incentivar y ofrecerle un trato digno.

e Contribuir a que la empresa logre sus objetivos de oferta de productos o servicios,
alcance las utilidades previstas y cumpla su mision.

e Afrontar las necesidades actuales de la empresa teniendo en cuenta las
capacidades del personal, y planear las necesidades futuras.

e Desarrollar las potencialidades del personal, ofrecerles programas de formacion,
favorecer el autoconocimiento, promover el adecuado conocimiento de los
documentos institucionales como: el reglamente de organizacién y funciones, el
manual de organizacion y funciones, el plan estratégico, el plan de seguridad y
salud laboral...

e Ofrecer a la empresa personal bien entrenado, motivado e identificado.

e Favorecer la autorrealizacion del personal y la identificacion de su respectiva

familia.
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e Promover el cambio en los métodos, técnicas y procesos mas usuales de la
organizacion, de acuerdo con los nuevos conocimientos que aporta la ciencia para
la mayor eficiencia organizacional.

¢ Analizar detenidamente la pertinencia y actualidad de los puestos de trabajo para
la viabilizacion de los objetivos empresariales.

e Evaluar objetivamente el desempeiio y ver los resultados como una
responsabilidad compartida.

e Generar una convivencia cualificada axioldgicamente entre el personal y entre
personal-empresa-directivos.

e Retener al personal mediante remuneraciones justas, incentivos a la mejora,
felicitaciones escritas 0 programas de bienestar, asignacion de beneficios y

servicios complementarios (Cuevas, 2011; Chiavenato, 2009).

Finalmente, es importante considerar que se debe priorizar la formacién de
talentos antes que buscar talentos para solucionar los problemas de la empresa.
Tomando en cuenta, el enfoque en la persona, el detectar su potencialidades y
ayudarlo a crecer, buscar sinceramente su crecimiento personal genera una respuesta

positiva y favorable (Quintanilla, 2013).

Como bien se puede apreciar, la labor de la gestion del talento humano es
bastante amplia; ademas, es predictor de la continuidad del personal y de la

productividad de la empresa.
2.2.1.6 Funciones que competen a la gestion de recursos humanos.

La gestion de recursos humanos debe estar presidida por la autoridad maxima

de la empresa, que es el gerente, en vista de que se reduzca y sectorice.
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Barzola (2012) dice que el objetivo méas importante de la gestion de recursos
humanos es la seleccion o reclutamiento de personal, pero esto es una apreciacion

sumamente reductiva. Sus reales funciones son mas amplias:

e Publicar la convocatoria y las capacidades requeridas y los criterios de seleccion
de nuevo personal.

e Una vez seleccionado, debe dirigir todo el procedimiento de induccién a la
empresa, comenzando por la formalizacion del contrato en consideracién a todas
las responsabilidades y beneficios que compete al personal.

e Entregar al personal el Manual de organizacion y funciones (MOF) y el
Reglamento de organizacion y funciones (ROF); para que les sirva de guia en el
trabajo cotidiano, esto permitira una orientacion objetiva y evitara el cruce de
funciones.

e Tener al dia el historial del personal en cuanto a sus logros y desafios en el
desempefio cotidiano: curriculo de vida, legajos, pagos, tardanzas, faltas,
felicitaciones, capacitaciones, seguros de salud, seguro de jubilacion y otros.

e Elaborar un mapa de las limitaciones del personal para el adecuado cumplimiento
de las funciones asignadas; esto permitira priorizar temas y organizar bien las
capacitaciones del personal.

e Controlar el cumplimiento de las normas de trabajo, entre estos sobresalen: el uso
de los implementos de seguridad, la higiene y el orden de los materiales y equipos.

e Generar espacios de distension y socializacion que permita una labor serena,

alegre y optimista en el personal.
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e Evaluar objetivamente a todo el personal en funcién de criterios previamente
establecidos. Asi como, dar orientaciones de mejora por escrito y previa firma de
recepcion.

e Interactuar con el personal, recopilar informaciéon cualitativa acerca de las
apreciaciones, sugerencias y sentimientos que se tiene; sondear el clima y la
satisfaccion laboral. Esto también debe incluir los espacios de dialogo con los
directivos. Esta practica debe ser cotidiana y no solo ocasional, con actitud
constructiva, nunca con actitud represiva (Sanchez, 2013).

e Implementar, actualizar y socializar documentos importantes como son:

-El plan estratégico. Es un documento que contiene los elementos fundantes de la
empresa. En el cual, se precisa el objetivo, mision, vision, organigrama jerarquico,
estrategias, valores, politicas, acciones y metas que la empresa se propone para un
tiempo definido. Su conocimiento y adhesion préactica es trascendental en el
desempefio laboral.

-El manual de organizacion y funciones (MOF). Contiene principalmente los
cargos y funciones que existen en la empresa; es un instrumento que evita el cruce
de funciones, permite reconocer a los directos responsables de cada area y los
limites de los encargos.

-El reglamento de organizacion y funciones (ROF). Contiene las normas de
comportamiento y de procedimientos en la ejecucion de las propias

responsabilidades.

Por todo lo planteado, la gestion del talento humano tiene una labor decisiva

para la marcha de la empresa. Una buena gestion del talento humano seré la clave
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para el cumplimiento de metas, la obtencién de utilidades y la consolidacién en el

mercado.
2.2.1.7 Dimensiones de la gestion del talento humano.

Las dimensiones de gestion del talento humano son: formacion,
productividad, evaluacién, reconocimiento, valores laborales, y dinamismo

organizacional.
2.2.1.7.1 Formacion.

Comprende la formacion intelectual y el entrenamiento para la adquisicion de
competencias laborales; esto es debido a que permanentemente cambia y mejora la
tecnologia, surgen nuevas técnicas de trabajo y porque las condiciones de las
empresas de productos o servicios, por donde pasan los trabajadores nunca son las
mismas; cada organizacion tiene sus propias fortalezas, retos, debilidad y amenazas;
ademas, la formacion contribuira principalmente a una mayor productividad, al

progreso econdmico Y la realizacion profesional (Huacac, 2017).
2.2.1.7.2 Productividad.

Es la materializacion de los resultados en la generacion de productos o
servicios; lo cual se traducira en la generacion de utilidades. En consecuencia, es el

criterio para medir el logro de los objetivos empresariales (Huacac, 2017, parr. 3).
2.2.1.7.3 Evaluacion.

Es una mirada objetiva a la labor individual o de la organizacién en base a
criterios de logro previamente establecidos, para favorecer el mejoramiento

permanente y la adecuada implementacion para la mejora permanente. Téngase
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presente que los resultados obtenidos indican el logro o las debilidades tanto del

personal como de la empresa (Huacac, 2017).
2.2.1.7.4 Reconocimiento.

Es la valoracion del nivel de esfuerzo que el personal realiza en el
cumplimiento de sus funciones en consideracion a la formacion, la experiencia
laboral y a los logros obtenidos; es decir, de forma meritocratica, comprende las
remuneraciones, seguros de salud y jubilacion, incentivos, en sentido monetario y en
promociones de diversos tipos; asi como capacitaciones, dias de descanso

remunerado, extension de felicitacion escrita (Huacac, 2017).
2.2.1.7.5 Valores laborales.

Comprende todos aquellos comportamientos permanentes necesarios para los
requerimientos de la convivencia, el cumplimiento de funciones y el enfoque en los
resultados de la organizacion. Asi, por ejemplo se debe practicar la laboriosidad

esfuerzo, constancia, respeto, honestidad y el trabajo en equipo (Huacac, 2017).
2.2.1.7.6 Dinamismo organizacional.

Aqui se evalla si en la organizacion existen estrategias e implementacion que
permita una gestion descentralizada, participativa y actualizada con las nuevas
técnicas que aporta la ciencia (Huacac, 2017).

2.2.2 Salud ocupacional.
2.2.2.1 Geénesis del concepto de salud ocupacional.

En el ambito mundial, la salud ocupacional se ha gestado a partir de la salud

humana en general. Se ha gestado desde la antigua Grecia, con varios renombrados
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pensadores; asi, por ejemplo, tenemos a Hipdcrates que ensefi¢ a diagnosticar el mal,
a proponer el tratamiento natural (propio de la época) y la importancia del descanso.
En esta época se determind las enfermedades que afectaban a quienes trabajaban en
las minas artesanales; Plinio el Viejo fue méas preciso identificando las enfermedades
pulmonares por efectos del azufre y el zing; mas tarde, en el s. IV Paracelso

determind que sustancias como el mercurio afectaban a la salud de los trabajadores.

Bernardini Ramazzini, en los afios 1700, se gano el titulo de Padre de la
medicina del trabajo gracias a su significativa labor a favor de la salud en el trabajo
y su escrito De morbis articum diatriba sobre todo en el contacto con los trabajadores
pobres y expuestos a extremas condiciones de higiene. Estos y otros aportes
permitieron que se genere una profunda y cuantiosa reflexion en el mundo acerca de

la salud ocupacional y la accidentabilidad laboral (Rodriguez & Vera, 2011).

Desde el s. XVIII el mundo de la industria, la explotacion minera, la
industrializacion, la produccion en serie, la especializacion, la automatizacion de las
funciones laborales y otros métodos se han complejizado notablemente. Cada pais,
aisladamente trato de afrontar estas problematicas implementando leyes y creando
entidades que ayuden a concientizar la salud ocupacional y contribuyan al debido

tratamiento.

Tras la segunda guerra mundial, se tuvo que realizar un esfuerzo denodado
para la implementacion de la guerra, y afios después ya también para la recuperacion
econdémica mediante la produccion en las fabricas y minas, agravada con la
introduccién de quimicos cuyos efectos se desconocian con la consecuente
exposicion del personal a graves peligros, accidentes y enfermedades. En este

contexto se vio la necesidad de pensar en la salud ocupacional, de que se diera nuevas
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investigaciones y aportes para su remediacion, ya que eran frecuentes las
enfermedades pulmonares, la tuberculosis, el cancer, las epidemias, el desgaste fisico
y la muerte prematura de tantas personas (Rodriguez & Vera, 2011). Esta situacion
impulso a la reflexion y a la implementacién de leyes de nivel nacional, asimismo
surgieron iniciativas internacionales: el afio 1950 se realizd la primera reunion
conjunta de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS) para abordar el tema de la salud ocupacional (Kopias,

2001).

En el Pert, la toma de conciencia acerca de la salud ocupacional sufrié un
proceso de progresivo desarrollo desde la independencia. Es asi que, hasta 1824 se
daba el trabajo forzado en las minas, pero esto se suprimio y comenzé un largo
periodo de concientizacion y de lenta aplicacion de la norma, hasta que el afio 1900

se dio el primer cddigo de mineria.

En 1911 se promulgo la ley contra accidentes de trabajo, lo cual favorecio el
ordenamiento de las empresas (en su mayoria estatales) y de la produccion en vistas
del recurso central e irremplazable, que es el ser humano. Asimismo, en 1936 se cred
el seguro social obrero para atender situaciones de enfermedad, maternidad,
invalidez, vejez y muerte. Posteriormente, en 1940 se dio la ley para el ordenamiento
de la higiene industrial, que en 1985 se complement6 con la creacion del Instituto
nacional de la salud ocupacional (INCO), y en 1994 se convirtio en la Direccion

General de Salud Ambiental (DIGESA) (Ministerio de salud - Per(, 2005).
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2.2.2.2 Conceptualizacion.

La salud ocupacional es consecuencia directa de la practica de la seguridad
laboral. Algunos autores lo consideran intrinsecamente unidos, como una sola

variable. En el presente estudio los consideramos distintos.

Salud «es un estado de completo bienestar fisico, mental y social; no
solamente la ausencia de afecciones o enfermedades» (Organizacién Panamericana
de la Salud, 2016, parr. 4). Por tanto, la salud comprende el bienestar integral del ser

humano.

La salud ocupacional consiste en la asistencia médica preventiva para
favorecer el estado fisico, mental y social de bienestar que le permita contribuir

notablemente a la productividad empresarial (Chiavenato, 2009).

Pérez & Milano (2006) lo definen como «la situacion de seguridad fisica,
mental y social en que se desarrolla la labor en los diversos puestos de trabajo
previendo medidas de control que fomenten el bienestar y reduzcan o eliminen los
riesgos de enfermedades o accidentes» (p. 32). En forma directa, en esta definicion
resalta notablemente el énfasis en la reduccion o eliminacion de los riesgos de
enfermedades o accidentes; el cual es el objetivo, debido a que quienes empefian su

salud y vida, son seres humanos con dignidad.

A la salud ocupacional también se le denomina como salud laboral o salud en

el trabajo, se define asi:

Es una actividad multidisciplinaria dirigida a promover y proteger la salud
de los trabajadores mediante la prevencion, el control de enfermedades y

accidentes, la eliminacion de los factores y condiciones que ponen en peligro
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la salud y la seguridad en el trabajo. Ademas, procura generar y promover
el trabajo seguro y sano, asi como buenos ambientes y organizaciones de
trabajo realzando el bienestar fisico, mental y social de los trabajadores;
también, respaldar el perfeccionamiento y el mantenimiento de su capacidad
de trabajo. A la vez que busca habilitar a los trabajadores para que lleven
vida social y econdmicamente productivas, y contribuyan efectivamente al
desarrollo sostenible; la salud ocupacional permite el enriquecimiento
humano y profesional en el trabajo (Organizacion Mundial para la salud,

1995, p. 60).

Coherente con su definicion, actualmente la OMS esta promoviendo en las

organizaciones del mundo entero la creacidn de entornos laborales saludables.

A partir de todo lo planteado, en el presente estudio, la salud ocupacional se
define como el estado de bienestar fisico, psicoldgico y social, resultante de un plan
de prevencion multidisciplinario destinado a reducir o eliminar las enfermedades y

accidentes laborales.
2.2.2.3 Objetivos de la salud ocupacional.
La salud ocupacional persigue los siguientes objetivos:

e Fortalecer las politicas nacionales e internacionales para la salud en el trabajo.

e Evitar el surgimiento de enfermedades laborales cualquiera sea el contexto
laboral.

e Proteger a los trabajadores de los riesgos reales y potenciales que se puedan dar
en el ambito de trabajo.

e Fortalecer los servicios de salud ocupacional y evitar las situaciones riesgosas.
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Adaptar el contexto de trabajo para las condiciones fisicas y psicoldgicas de los
trabajadores: evaluando la capacidad de desempefio de los trabajadores,
mejorando las condiciones ambientales, salUbricas y ergondémicas de trabajo,
desarrollando culturas y sistemas organizacionales que promuevan la salud y una
mayor eficiencia y productividad en la empresa (Organizacion Mundial de la
Salud, 1995).

Atender a las dificultades relacionadas con la salud que puedan surgir en la
empresa: el alcoholismo, el tabaquismo, el estrés laboral, la ansiedad, los habitos
alimenticos inadecuados, la vida sedentaria, la ausencia de ejercicio fisico, los
problemas familiares, los problemas econémicos y otros (Chiavenato, 2009);
que, pueden restar las competencias laborales y el adecuado desempefio del

personal.

El objetivo final de la salud ocupacional es la satisfaccién laboral, la retencién

del talento humano y la consecuente productividad que beneficia al personal; por

ende, a la familia del empleado, a la empresa y a la sociedad.

2.2.2.4 Prevencion de accidentes.

Ante todo se debe conocer los rasgos predisponentes a la ocurrencia de

accidentes laborales. Aqui se cumple la I6gica de la curva de Pareto, el 20% de

empleados son los causantes del 80% de accidentes laborales. No se trata

propiamente de rasgos de personalidad, sino de situaciones que se vive; por ejemplo,

la inestabilidad emocional, la baja resistencia a la frustracion, la falta de habilidad

motora, la falta de habilidad y agudeza visual en conductores y operadores de

maquinas, y las personas comprendidas entre 17 y 28 afios, estos son los rasgos que
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han caracterizado a las personas que sufrieron accidentes en actividades riesgosas

(Chiavenato, 2009).

Eliminar las condiciones inseguras elaborando y socializando con el personal,

el mapa de riesgos y ofreciendo sugerencias de comportamiento seguro.

Analizar los accidentes sucedidos, descubrir las posibles causas y condiciones

en que se dieron; en cada caso adoptar mejoras significativas.

Reducir los actos inseguros. Reconocer a la personas con propension a sufrir

accidentes en algunos puestos especificos.

Tener en cuenta a la hora de seleccionar al nuevo personal que estos tengan
estabilidad y madurez emocional, coordinacion muscular, desempefio seguro y
cuidadoso, grado de susceptibilidad a productos toxicos o a la energia eléctrica. La

predisposicion a los accidentes va en detrimento de la eficiencia en el puesto.

Generar estrategias de comunicacion interna. Por ejemplo, se puede socializar
periddicamente los accidentes laborales o las enfermedades ocupacionales ocurridas.
Se puede realizar entrenamientos para afrontar potenciales focos infecciosos o

lugares accidentales.
2.2.2.5 Criterios para crear un entorno laboral saludable.
Tener en cuenta:

e Cuidar la iluminacion y la ventilacion de los puestos de trabajo. El aire fresco y
los espacios motivan al trabajo, asi como a un mayor rendimiento en el trabajo;
caso contrario, se fomenta el suefio y la depresion. Al respecto es importante

evitar materiales que puedan emitir olores o toxinas: en este sentido, las minas
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tienen efectos maléficos para la salud. Asimismo se debe evitar el humo de
tabaco u otros quimicos de uso personal.

e Evitar ductos humedos y sucios, que pueden convertirse en focos infecciosos con
arafias y hongos, a la par pueden generar sensacién de malestar.

e Prestar atencion a las quejas o sugerencias respecto a la higiene laboral.

e Adecuar el entorno y las condiciones de trabajo a las capacidades y a las
condiciones del personal; proporcionar equipos adecuados, atender a las
sugerencias del personal que los opera, a la hora de hacer las compras. Evitar
traumas fisicos.

e Evitar el frio, la humedad (Chiavenato, 2009) y el exceso de calor.

e Hacer respetar los criterios ergonémicos en la ejecucion de la labor; ya que su

descuido puede afectar progresivamente el bienestar integral.

La opcion por la salud ocupacional debe traducirse principalmente en la
creacion de entornos saludables; esto trasciende lo fisico, comprende también lo
social y psicologico. En este sentido, un elemento de importancia trascendental que
los autores no mencionan al respecto, es el acoso laboral o grooming; el que, consiste
en el amedrentamiento permanente del personal con castigos de descuentos y

despidos; es decir, un maltrato emocional que desmotiva.
2.2.2.6 Importancia de la salud ocupacional en la empresa.

La salud ocupacional no es un elemento indiferente; sino determinante en la

vida de la empresa, si se tiene en cuenta sus consecuencias:

Influye directamente en la productividad. Un empleado sin salud fisica, social

0 psicoldgica puede faltar al trabajo, tiene frecuentes tardanzas, estad en descanso
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médico o renuncia a la labor. Si la labor se realiza en zonas alejadas se debera realizar

un traslado de emergencia e internamiento, que implicard un costo econémico.

El descuido de la salud en el trabajo desequilibra a la organizacion; porque,
no es facil encontrar el reemplazo ideal, el nuevo personal tarda en ambientarse,

comprender y asumir plenamente el proyecto laboral de la empresa.

A consecuencia de lo anterior, el descuido de la salud ocupacional tiene
vinculos significativos con la rentabilidad; porque no se cumplen las metas
econdmicas, en direccion contraria a los financiamientos y las remuneraciones que

siguen su curso natural.

El personal talentoso generalmente busca mejores condiciones de trabajo y
de remuneraciones, y en vistas de alcanzarlo migran de una a otra empresa hasta
quedarse en aquella que satisfaga sus inquietudes. Una empresa que no ofrece salud
ocupacional no podra retener al buen talento, debera resignarse a trabajar con los

conformistas y con todo lo que esto trae como consecuencia.

Toda empresa esta llamada a crecer, a posicionarse en el mercado definiendo
bien su rubro y haciendo frente a la competencia que la quiere superar tanto en
disponibilidad de productos o servicios, como también en la calidad. Cuando una
empresa deja de crecer o, peor aun, si se retrae, la competencia sigue su ritmo natural

de crecimiento; por tanto, esta es una notable desventaja.

A este respecto Chan-Kim & Mauborgne (2005) en su obra “La estrategia del
océano azul”, ayuda a tomar que en el mundo las organizaciones han adoptado dos
formas de posicionamientos: la del océano azul que se basa el posicionamiento a

fuerza de la calidad del producto o servicio, es un posicionamiento auténtico y
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merecido; por otra parte, esta el posicionamiento del océano rojo que se basa o realiza
mediante la violencia contra la competencia, el descrédito y el dafio publico a partir
de reales o inventadas falencias y limitaciones. Cuando una empresa reduce su
competitividad, a veces se expone al escarnio de quienes desean monopolizar o

liderar el mercado; por ello, es importante mantener una constante en el mercado.

Inicialmente la inversion en salud ocupacional puede parecer indtil, pero tiene
un efecto beneficioso a mediano y largo plazo, tanto por la organizacion, como para
el personal; ya que permite el desempefio digno y responsable con la dignidad
humana. Por dltimo, se ha encontrado que un comportamiento seguro en el ambito

laboral permite un promedio del 20% de rentabilidad en una empresa.

La salud ocupacional debe ser uno de los ejes transversales del proyecto
estratégico de la organizacion. Si previamente no existe una clara estrategia y
respectivo cumplimiento de salud ocupacional, no la pueden suplir ni siquiera las

aseguradoras de vida, trabajo y salud.

Por estas razones, los directivos de las empresas deben evaluar la
productividad, la calidad y los costos, discriminar lo que es inversion de lo que es
gasto, ponderar la importancia de la salud ocupacional, superar la apreciacion
inmediatista y comprender los altos beneficios que la salud en el trabajo tiene para la
organizacion. Coherente con estas reflexiones, se debe adoptar medidas, comenzando
por las areas o sectores de trabajo de mayor riesgo, hasta convertir a la organizacion

en un contexto de trabajo saludable, seguro y placentero.
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2.2.2.7 Ley 29783, sobre la seguridad y salud en el trabajo.

La ley 29783 es la que rige en el Peru la promocion de la seguridad y salud
en el trabajo. Fue promulgado y reglamentado el afio 2011. Su objetivo es favorecer
la cultura de la prevencion de riesgos laborales apoyado por la fiscalizacion de parte
del estado y con la participacion de las organizaciones sociales y de trabajadores.
Estas medidas tienen por objetivo combatir los riesgos profesionales de origen,
disefio, reemplazo, instalacion, utilizacion y mantenimiento de equipos, espacios y
situaciones de trabajo, medidas para mejorar las relaciones objeto-trabajadores,
medidas para la formacién en seguridad e higiene laboral, medidas para la
comunicacion y cooperacion entre equipos de trabajo y entre empresas, medidas para

garantizar una justa compensacion y reparacion de los dafios ocurridos en el trabajo.

Se basa en los siguientes principios: prevencion, proteccion, primacia de la

realidad, formacion, cooperacion, atencion integral, participacion y responsabilidad.

La institucion estatal encargada de velar por esta iniciativa, es el Sistema
Nacional de Seguridad y Salud en el trabajo que tienen sus sedes en los &mbitos
nacional y regional; el cual se propone asegurar el compromiso de los directivos con
la salud y seguridad del personal, la coherencia entre lo planificado y lo ejecutado,
mejora continua en la formacion, el fomento de la prevencion y la empatia entre
trabajadores-empleados para una adecuada mejora en las condiciones contextuales,

evaluacion permanente de riesgos actuales y potenciales.

En el documento se dispone criterios vinculantes tanto para el personal como

para los directivos, cuyo incumplimiento tiene implicancias administrativas y
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econdmicas. El valor agregado de este documento, es su vinculacion con las normas

internacionales (Presidencia de la republica - Perd, 2011).
2.2.2.8 Factores de la salud ocupacional.

La salud ocupacional comprende los siguientes factores: factores de
conocimiento, de prevencion, quimicos, fisico-biolégicos, ergondémicos vy

psicosociales.
2.2.2.8.1 Factores de conocimiento.

Es el conocimiento de la informacion tedrica que permita desemperfiar la
responsabilidad laboral cuidando y promocionando la integridad fisica, social y
psicoldgica del personal. Para que esto se dé es de suma importancia el conocimiento
de los criterios practicos de la seguridad y salud laboral (Martinez, 2011). Es
importante el conocimiento no sélo de los contenidos de la ley 29783 y su
reglamentacion; sino también de la norma internacional de seguridad y salud en el
trabajo OHSAS 18001, asi como la nueva norma internacional de gestion en

seguridad y salud laboral 1SO 45001.
2.2.2.8.2 Factores de prevencion.

Comprende todas las acciones preventivas; es decir, antes de que sucedan los
accidentes o enfermedades laborales. Esto se logra con la implementacion de
sefializaciones e indicativos de las zonas de mayor riesgo, ofreciendo sugerencias

alternativas, socializando y anegando dificultades (Pérez, 2006)
2.2.2.8.3 Factores quimicos.

Son los componentes quimicos que se presentan en sélido, liquido o gaseoso;

estos se caracterizan por ser toxicos, solubles, de facil combustion y de impredecible
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reaccion en el contacto con otros elementos; estos, una vez respirados o ingeridos

pueden perjudicar la salud del personal o hasta cobrar vidas (Pérez, 2007).
2.2.2.8.4 Factores fisico-bioldgicos.

Son todos los elementos tangibles solidos o liquidos que por su inadecuada
ubicacion o por contener microorganismos se pueden convertir en focos de peligro
contra la salud. Los agentes fisicos también comprenden la carencia de iluminacion,
las superficies desiguales o resbalosas; los agentes contaminantes como hongos,
bacterias, toxinas que pueden derivar en dafios fisicos, en reacciones alérgicas o en

intoxicaciones, dafios de los 6rganos internos o externos (Pérez, 2007).
2.2.2.8.5 Factores ergonémicos.

La ergonomia estudia la adaptacion del puesto de trabajo a las capacidades y
necesidades del personal, tanto en el contexto fisico, las herramientas y equipos, las
posturas de trabajo, la fatiga, el tiempo, la repetitividad y los nuevos e imprevistos

encargos asignados en la empresa (Pérez, 2007).
2.2.2.8.6 Factores psicosociales.

En esta dimension se evalla la interaccion con el entorno social, los efectos
de la misma en la salud psicoldgica, los procesos de trabajo y las modalidades de
gestion que a veces son de intimidacién, acoso, supervision déspota, funciones
ambiguas, aburrimiento y otros comportamientos de parte de la directiva hacia el

personal que puede generar fatiga mental y alteraciones conductuales (Pérez, 2007).

52



2.2.3 La empresa Publisur Torres SRL.
2.2.3.1 Origen e historia de la empresa.

La empresa Publisur Torres SRL es privada, tuvo su origen el afio 2001 en
Espinar-Cusco para ofrecer multiples servicios de seguridad en fabricacion y montaje
de metal-mecénica, soldadura, instalaciones eléctricas, mantenimiento mecéanico de

equipos, carpinteria, limpieza industrial y otros.

La empresa es contratista de la compariia minera Minsur-San Rafael de Puno
desde el 2004, de laminera BHP Billiton Tintaya S.A. desde el afio 2006, de la minera
Pampa de cobre — en Chapy-Arequipa desde el 2008, contratista de Xstrata Tintaya
S.A. desde el 2013, y de MMG minera las Bambas desde el 2017 (Publisur Torres

SRL, 2017D).
2.2.3.2 Objetivo organizacional.

Publisur Torres SRL tiene el siguiente objetivo de seguridad y salud
ocupacional: «tener un ambiente de trabajo saludable y libre de lesiones;
demostrando liderazgo en la proteccion del medio ambiente, asi como, el desarrollo

de todo el potencial de nuestros empleados» (Publisur Torres SRL, 2017b, p. 5).
2.2.3.3 Mision.

«Brindar un servicio de calidad a nuestros clientes, con la finalidad satisfacer

sus necesidades» (Publisur Torres SRL, 2017b, p. 5).
2.2.3.4 Vision.

«Ser reconocida como la mejor empresa en ejecucion de Obras Civiles, Metal

Mecanicas, Mantenimiento de planchas por Electrodeposicion en EW, Limpieza
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Industrial de Plantas Sector Mineria y Gestidon en Operaciones de Plantas Industriales

en el Sector de la Mineria» (Publisur Torres SRL, 2017b, p. 5).
2.2.3.5 Valores.

Nuestras decisiones y acciones reflejan los siguientes valores: honestidad,

seriedad, respeto, confianza, ingenio, coraje y pasion (Publisur Torres SRL, 2017b,
p. 5).
2.2.3.6 Objetivo de seguridad y salud en el trabajo.

El reglamento de seguridad y salud en el trabajo contiene normas cuyo fin es
la proteccion de la vida y la salud de todo el personal, la prevencién de accidentes e

incidentes en el cumplimiento de sus actividades.
Obijetivo general de seguridad y salud:

e Proveer a los colaboradores los conocimientos y herramientas necesarias para
que trabajen y mantengan los lugares de trabajo seguros; ademas, de que
realicen sus tareas siguiendo los procedimientos segun establecen las medidas
de seguridad ocupacional. Capacitar a los empleados con posiciones de
supervision para que se conviertan en los mas importantes instrumentos para
lograr mantener y ofrecer un lugar de trabajo seguro y saludable. Igualmente,
adiestrar y mantener informados a los empleados sobre la prevencion de
accidentes. Finalmente, nos mantenemos actualizados en la Reglamentacion
vigente a los fines de cumplir a cabalidad con los requisitos de las agencias

reguladoras en asuntos ambientales y de seguridad ocupacional.
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Obijetivos especificos de seguridad:

Identificar los peligros y gestionar los riesgos en cada una de las actividades
rutinarias y no rutinarias que implique en la limpieza de planta.

Asegurar que nuestros colaboradores asignados al proyecto, gestionen sus
riesgos a través del cumplimiento del plan de capacitacion anual.

Elaborar un programa de capacitaciones en los Trabajos de Alto Riesgo, para
contar con personal capacitado y entrenado de acuerdo al puesto de trabajo y
nivel de riesgo expuesto.

Ejecutar auditorias trimestrales al cumplimiento de los compromisos asumidos
en este documento.

Lograr un enlace de comunicaciony coordinacion entre los Duefios de Contrato
de Antapaccay y PUBLISUR TORRES S.R.L.

Establecer y ejecutar simulacros en que intervenga todo el personal de
PUBLISUR TORRES S.R.L.

Mantener en CERO el indice de accidentabilidad mediante herramientas de

gestion preventivas.
Obijetivos especifico de Salud:

Mantener cero incidencias de enfermedades ocupacionales (Publisur Torres

SRL, 2017D, p. 10).

A partir de estos objetivos, la empresa Publisur Torres SRL ha implementado

un documento donde se precisa las normas, que el personal debe cumplir en el

desarrollo de sus actividades; asimismo, indica los temas y la frecuencia de

capacitaciones para conservar en cero las incidencias laborales.
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2.2.3.7 Organigrama institucional.

GERENTE GENERAL
(PAULINO TORRES ALVARES)|

COORDINADOR 556G
(ROGER TAYPE)
ADMINISTRADOR CONTADOR SUPERVISOR DE COORDINADOR 565
(CELIA NAVARRD) (PAOLA ZUNIGA) OPERACIONES (GUIDO CUYO VILLAN)
(MARIO CENTENO)
d
| I 1
ASISTENTE ASISTENTE SUPERVISOR HSE
ASISTENTE SOCIAL ADMINISTRATIVO LOGISTICO |BAUTISTA MEJIA, EBER)
{CARMENTORMES), |LUCY ALA) (FERNANDO TORRES)
OPERADOR DE OPERARIC DE
PLANTA UMPIEZA
ALMACENERO TECNICO
[TEODOR CHAUPI)

OPERADOR DE
MOUENDA

OPERADOR DE
PREPARACION
DE REACTIVOS

OPERADOR DE
FLOTACION Y
FILTRADO

Figura 1. Organigrama de la empresa Publisur Torres SRL
Nota: Recuperado de Publisur Torres SRL (2017b, p. 9).

El gerente general de la empresa es el mismo fundador. Como toda empresa,
esta consta de un area de administracion, contabilidad, supervision de operaciones y

coordinacion de seguridad.

En la supervision de operaciones se puede identificar con claridad la

existencia de dos rubros: la operacion de limpieza y la operacion de planta; que
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consiste en la operacién de molienda, la operacion del sector de reactivos y de

flotacion y filtrado.
2.3 Definicion de términos bésicos.
2.3.1 Variable gestion del talento humano.

Es el «conjunto de politicas y de practicas necesarias para dirigir a las
personas en los procesos de reclutamiento, seleccion, formacion, remuneraciones y

evaluacion del desempefio» (Chiavenato, 2009, p. 9).
2.3.2 Dimension formacion.

Comprende la formacion intelectual y el entrenamiento para la adquisicion de
competencias laborales; esto es debido a que permanentemente cambia y mejora la
tecnologia, surgen nuevas técnicas de trabajo y condiciones de las empresas de
productos o servicios; por donde pasan los trabajadores nunca son las mismas, cada
organizacion tiene sus propias fortalezas, retos, debilidad y amenazas; ademas, la
formacion contribuira principalmente a una mayor productividad, al progreso

econdémico y la realizacion profesional (Huacac, 2017).
2.3.3 Dimension productividad.

Es la materializacion de los resultados en la generacion de productos o
servicios; lo cual, se traducira en la generacion de utilidades, es el criterio para medir

el logro de los objetivos empresariales (Huacac, 2017).
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2.3.4 Evaluacion.

Es una mirada objetiva a la labor individual o de la organizacién en base a
criterios de logro previamente establecidos para favorecer el mejoramiento
permanente y la adecuada implementacion para la mejora permanente. Téngase
presente que los resultados obtenidos indican el logro o las debilidades tanto del

personal como de la empresa (Huacac, 2017).
2.3.5 Reconocimiento.

Es la valoracion del nivel de esfuerzo que el personal realiza en el
cumplimiento de sus funciones en consideracion a la formacion, la experiencia
laboral y a los logros obtenidos; es decir, de forma meritocratica comprende las
remuneraciones, seguros de salud y jubilacion, incentivos, en sentido monetario y en
promociones de diversos tipos como capacitaciones, dias de descanso remunerado,

extension de felicitacion escrita (Huacac, 2017).
2.3.6 Valores laborales.

Comprende todos aquellos comportamientos permanentes necesarios para los
requerimientos de la convivencia, el cumplimiento de funciones y el enfoque en los
resultados de la organizacion. Asi, por ejemplo se debe practicar la laboriosidad

esfuerzo, constancia, respeto, honestidad y el trabajo en equipo (Huacac, 2017).
2.3.7 Dinamismo organizacional.

Aqui se evalla si en la organizacion existen estrategias e implementacion que
permita una gestion descentralizada, participativa y actualizada con las nuevas

técnicas que aporta la ciencia (Huacac, 2017).
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2.3.8 Variable salud ocupacional.

Es una actividad multidisciplinaria dirigida a promover y proteger la salud de
los trabajadores mediante la prevencion, el control de enfermedades, accidentesy la
eliminacion de los factores y condiciones que ponen en peligro la salud y la seguridad
en el trabajo. Ademas procura generar y promover el trabajo seguro y sano; asi como,
buenos ambientes y organizaciones de trabajo realzando el bienestar fisico mental y
social de los trabajadores y respaldar el perfeccionamiento y el mantenimiento de su
capacidad de trabajo. A la vez que busca habilitar a los trabajadores para que lleven
vida social, economicamente productivas y contribuyan efectivamente al desarrollo
sostenible; la salud ocupacional permite su enriquecimiento humano y profesional

en el trabajo (Organizacion Mundial para la salud, 1995).
2.3.9 Factores de conocimiento.

Es el conocimiento de la informacién tedrica que permita desemperfiar la
responsabilidad laboral cuidando y promocionando la integridad fisica, social y
psicoldgica del personal. Para que esto se dé es de suma importancia el conocimiento
de los criterios practicos de la seguridad y salud laboral (Martinez, 2011). Es
importante el conocimiento no sélo de los contenidos de la ley 29783 y su
reglamentacion; sino también de la norma internacional de seguridad y salud en el
trabajo OHSAS 18001; y la nueva norma internacional de gestién en seguridad y

salud laboral 1SO 45001.
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2.3.10 Factores de prevencion.

Comprende todas las acciones preventivas; es decir, antes de que sucedan los
accidentes o enfermedades laborales. Esto se logra con la implementacion de
sefalizaciones e indicativos de las zonas de mayor riesgo, ofreciendo sugerencias

alternativas, socializando y anegando dificultades (Pérez, 2006)
2.3.11 Factores quimicos.

Son los componentes quimicos que se presentan en solido, liquido o gaseoso;
estos se caracterizan por ser toxicos, solubles, de facil combustion y de impredecible
reaccion en el contacto con otros elementos, estos, una vez respirados o ingeridos

pueden perjudicar la salud del personal o hasta cobrar vidas (Pérez, 2006).
2.3.12 Factores fisico-biologicos.

Son todos los elementos tangibles solidos o liquidos que por su inadecuada
ubicacion o por contener microorganismos se pueden convertir en focos de peligro
contra la salud. Los agentes fisicos también comprenden la carencia de iluminacion,
las superficies desiguales o resbalosas; los agentes contaminantes como hongos,
bacterias, toxinas que pueden derivar en dafios fisicos, en reacciones alérgicas o en

intoxicaciones, dafios de los 6rganos internos o externos (Pérez, 2006).
2.3.13 Factores ergondémicos.

La ergonomia estudia la adaptacion del puesto de trabajo a las capacidades y
necesidades del personal, tanto en el contexto fisico, las herramientas y equipos, las
posturas de trabajo, la fatiga, el tiempo, la repetitividad y los nuevos e imprevistos

encargos asignados en la empresa (Pérez, 2006).
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2.3.14 Factores psicosociales.

En esta dimension se evalUa la interaccion con el entorno social, los efectos
de la misma en la salud psicoldgica, los procesos de trabajo y las modalidades de
gestién; que a veces son de intimidacion, acoso, supervision déspota, funciones
ambiguas, aburrimiento y otros comportamientos de parte de la directiva hacia el

personal, que puede generar fatiga mental y alteraciones conductuales (Pérez, 2006).
2.3.15 Seguridad.

Es una «ciencia multidisciplinaria encargada de la prevencion de accidentes
de trabajo mediante actividades destinadas a la identificacién y control de las causas
de los accidentes en los lugares donde se desarrolla la actividad, tanto en el ambito

de produccion como de servicios» (Servicio Nacional de Aprendizaje - SENA, 2016).
2.3.16 Personal operario.

Se refiere al personal de planta, el que realiza los trabajos de ejecucién de los
proyectos. En su mayoria estos trabajos son manuales o de operacidén de maquinas,
cosa gque generalmente es bastante sacrificado (Servicio Nacional de Aprendizaje -

SENA, 2016).
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CAPITULO 111

METODOLOGIA

3.1 Métodos y alcance de la investigacion.
3.1.1 Método.

El método que se adoptd para llevar a cabo la investigacion es el método
cientifico o también Ilamado hipotético-deductivo. Consiste en que frente a la
situacion problematica se asume una solucién plausible (hipotesis) para luego
realizar deducciones en base a la informacion de campo. En el presente estudio la
hipdtesis plausible es que existe relacion entre las variables gestion del talento
humano y salud ocupacional, esto se corroborara o rechazara con la informacion que

es obtenga con las fichas de encuesta.
3.1.2 Alcances de la investigacion.
Segun sus alcances, la presente investigacion es:

Investigacion correlacional. El estudio correlacional evaltda la relacion o
vinculacion significativa que pueda existir entre dos o méas variables (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2014). En el presente estudio se correlacionara las variables

gestion del talento humano y salud ocupacional.
Segun su tipologia es:

Investigacion basica, porque se propone conocer y relacionar datos y darlo a
conocer pero sin pretender modificar o cambiar directamente a la poblacién en lo

referido a las variables (Herndndez, Fernandez, & Baptista, 2014). En esta
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investigacion no se aplicara directamente ningln tratamiento, pero si se ofrecera
informacion objetiva acerca de las variables gestion del talento humano y salud
ocupacional, para que los directivos de la empresa lo tengan en cuenta e implementen

mejoras.

Investigacion cuantitativa. Este tipo de estudio obtiene informacion numérica
que puede ser sometida a la estadistica para su debido analisis e interpretacion
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014). La informacion obtenida se cuantificara
segun los valores que se indica en la descripcion de los instrumentos que evaltian

ambas variables.

3.2 Disefio de la investigacion

Segun su disefio es:

No experimental porque obtiene la informacion para conocer y dar a conocer la realidad,
pero no se propone transformarla directamente.

De campo, porque la informacidn se obtiene en el contexto de natural desempefio de la
poblacién de estudio; en este caso, la informacidn se obtendra en la mina de Tintaya-
Cusco, lugar donde cotidianamente trabaja el personal operario de la empresa Publisur-
Torres SRL.

Transversal porque para satisfacer los objetivos de la presente investigacion se requiere
obtener la informacion solo en una ocasion.

Retrospectivo porque aqui se estudia un contexto donde ya sucedié una situacion
problematica (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014), que es el descuido de la gestion

del talento humano y la salud ocupacional.
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3.3 Poblacion y muestra

La empresa Publisur-Torres SRL tiene 107 operarios con mas de 6 meses de
antigliedad que laboran diariamente en la mina de Tintaya-Cusco. Los 107 operarios son la

poblacion del presente estudio.
La delimitacion de la poblacién es la siguiente:

e Delimitacion poblacional: Personal operario de la empresa Publisur Torres SRL.
e Delimitacion geografica: Cusco (Espinar).

e Delimitacién temporal: 2017.

En vistas de la estadistica inferencial es importante que la muestra tenga una
distribucion normal, y esto se logra «cuando las muestras estan constituidas por 100 0 mas
elementos» (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014: 189), de esta manera se facilitara la
generalizacion de los resultados de la muestra hacia la poblacion total. Por esta razon, cuando
la poblacion es pequeria, se aconseja realizar el estudio en poblacién focal o censal, es decir,
en toda la poblacion (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

Por tanto, el presente estudio no tendrd muestra, sino que se realizard en poblacion

focal o censal. La poblacion focal esté distribuida de la siguiente manera:
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Tabla 2

Personal segun el tiempo de permanencia.

fi Ni
De 05 afios a mas 12 11,2%
De 1 afio a 4 afios 37 34,6%
De 07 meses a 01 afo 20 18,7%
De 03 a 06 meses 38 35,5%
Total 107 100,0%

Fuente: Elaboracion propia.

Donde: fi: frecuencias absolutas (frecuencias). Ni: frecuencias relativas (porcentajes).

El criterio minimo de participacion fue tres meses de trabajo efectivo en la empresa.

El 35,5% de encuestados esta laborando en la empresa Publisur-Torres SRL — sede Espinar

entre 3y 6 meses, el 18,7% esta laborando entre 7 meses y 1 afio, el 34,6% entre 1y 4 afios,

y el 11,2% de 5 a més afos.
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Tabla 3

Personal segun el area de trabajo.

Areas de trabajo fi Ni
Procesos 61 57,0%
Oxidos 17 15,9%
Sulfuros 29 27,1%
Total 107 100,0%

Fuente: Elaboracion propia.
El 57% del personal trabaja en procesos que comprende: desarmado y armado,

engrase y mantenimiento en general de maquinarias, el 27,1% trabaja en la remocion de

sulfuros y el 17% en la remocién de 6xidos.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1 Técnicas.

La técnica méas adecuada para la obtencion de informacion de campo para el
presente estudio es la encuesta. La encuesta consiste en la obtencién masiva de la
informacion en vistas de la descripcion y el andlisis de datos (Hernandez, Fernandez,

& Baptista, 2014). Esta técnica permitira obtener informacion objetiva optimizando

tiempo y recursos econdémicos.
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3.4.2 Instrumentos.
3.4.2.1 Instrumento Cuestionario de Gestion del Talento humano.
a) Descripcion del instrumento.
Es un instrumento estandarizado que evalta la pertinencia de la gestion del
talento humano, que se desarrolla en las organizaciones para asi contribuir al

mejoramiento del trato al personal.

Autor original: Pérez (2007).

Adaptacion: Huacac (2017).

Finalidad: Evaluar la pertinencia o impertinencia de la gestion del talento
humano.

NUmero de items: 50

Calificacion: No, nunca (1 punto), casi nunca (2 puntos), casi siempre (3
puntos), si, siempre (4 puntos).

Dimensiones: Formacion, productividad, evaluacién, reconocimiento,

valores laborales y dinamismo organizacional.
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b) Baremacion del instrumento.
Tabla 4

Baremos del instrumento Cuestionario de Gestion del Talento humano

Gestion Gestion Gestion
deficiente regularmente muy

eficiente eficiente

A nivel global (50 items) 50-100 101-150 151-200
Formacidn (items 1-11) 11-22 23-33 34-44
Productividad (items 12-16) 5-10 11-15 16-20
Evaluacion (items 17-25) 9-18 19-27 28-36
Reconocimiento (items 26-34) 9-18 19-27 28-36
Promocion de valores laborales (items 35-43) 9-18 19-27 28-36
Dinamismo organizacional (items 44-50) 7-14 15-21 22-28

Fuente: Huacac (2017).
Significado de los baremos:

e Gestion del talento humano muy eficiente. Existe una adecuada gestion del
talento humano; el cual favorece el autoconocimiento de los propios limites de
conocimientos, habilidades y actitudes; lo cual es promovido mediante la
formacion continua y forma de organizacion de la empresa, esta oferta es la
necesaria en cuanto cantidad y pertinente para los retos laborales asignados al
personal.

e  Gestion del talento humano regularmente eficiente. Existe un esfuerzo de nivel
béasico para ofrecer las condiciones minimamente requeridas para el desempefio

laboral, pero tiene el reto de ofrecer tratamiento y formacion de calidad para
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generar beneficios mutuos y progresivos. La situacién es propensa a la mejora
como al empeoramiento.

e  Gestion del talento humano deficiente. Hay descuido de la formacion y adecuado
trato al personal; lo cual perjudica la calidad del servicio, promueve el
descontento del personal, baja productividad, falta de identificacion con la

organizacion y fuga de talentos (Huacac, 2017).

¢) Validacion del instrumento.

El instrumento fue validado por tres docentes universitarios de la ciudad de
Arequipa-Perd, estos son: Rosa Maria Mamani Huayta (doctora en gestion publica),
Fernando Huacac Garcia (doctor en educacién), Sixto Arapa Villavicencio (doctor
en administracion).

d) Confiabilidad del instrumento.

La confiabilidad del instrumento en el presente estudio es:

Tabla 5

Confiabilidad global alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach N de elementos

,957 50

0,957 x 100% = 95,7%

La confiabilidad del instrumento en el presente estudio es de 0,957 (95,7%).

Este resultado es coherente con el andlisis item por item que se presente en seguida.
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Tabla 6

Confiabilidad alfa del Cronbach item por item

Media de escala si el

elemento se ha

Varianza de escala

si el elemento se ha

Correlacion total

de elementos

Alfa de Cronbach

si el elemento se

items suprimido suprimido corregida ha suprimido
1 140,6075 407,203 ,687 ,956
2 140,4112 412,263 ,523 ,956
3 140,5981 409,677 ,603 ,956
4 140,7944 413,825 227 ,959
5 140,4393 410,249 471 ,957
6 140,1308 420,643 171 ,958
7 139,7009 411,287 ,496 ,956
8 140,3645 404,555 ,606 ,956
9 140,0000 412,094 ,603 ,956
10 139,8879 419,497 ,226 ,957
11 139,4579 420,005 ,250 ,957
12 139,8411 410,380 ,595 ,956
13 140,4766 415,573 ,453 ,957
14 140,1776 402,449 ,599 ,956
15 139,7196 406,128 ,924 ,955
16 139,9720 401,216 ,878 ,955
17 140,2523 403,700 ,601 ,956
18 140,1308 401,983 483 ,957
19 140,0748 400,542 ,846 ,955
20 140,7009 388,683 912 ,954
21 140,0748 400,655 ,841 ,955
22 140,0000 402,642 ,698 ,955
23 140,3832 402,559 , 7107 ,955
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24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

140,4112
140,2430
140,5140
140,3551
140,5140
140,3925
140,7009
140,0000
139,9626
140,1308
141,1028
139,9907
139,5234
140,8692
140,0654
140,3178
140,1215
139,9065
139,6262
140,0935
140,1215
140,4393
140,9813
140,1495
140,4673
140,2243

140,1589

413,093
403,355
397,403
406,156
418,648
406,260
403,155
404,132
395,168
408,605
405,263
405,538
406,459
418,077
398,949
415,257
414,145
427,123
411,500
425,199
406,447
427,758
399,283
411,185
409,157
408,421

412,399

,625
, 762
,863
,595
221
,604
,520
,753
,922
,501
483
,710
672
,187
878
,389
927
-,082
,504
,000
409
-,141
,786
,640
,592
,599

,595

,956
,955
,955
,956
,958
,956
,957
,955
,954
,956
,957
,956
,956
,958
,955
,957
,956
,959
,956
,957
,957
,958
,955
,956
,956
,956

,956
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3.4.2.2 Instrumento Cuestionario sobre Salud Ocupacional.
a) Descripcion del instrumento.
Es un instrumento que se ha elaborado en parte en referencia a la normativa

existente para la salud ocupacional, y en parte en referencia a los conocimientos

previos.
Autor: Asqui (2017).
Finalidad: Evaluar el nivel de salud ocupacional

NUmero de items:  40.

Calificacion: Definitivamente no (1 punto), probablemente no (2 puntos),
probablemente si (3 puntos), definitivamente si (4 puntos).

Dimensiones: Factores de conocimiento, factores de prevencion, factores
quimicos, factores fisico-bioldgicos, factores ergondémicos y
factores psicosociales.

b) Baremacion del instrumento.

Tabla 7

Baremacion del instrumento Cuestionario de Salud ocupacional

Bajo Regular Alto

A nivel global (40 items) 40-79 80-119 120-160
Dim. Factores de conocimiento (items 1-6) 6-11 12-17 18-24
Dim. Factores de preventividad (items 7-15) 9-17 18-26 27-36
Dim. Factores quimicos (items 16-20) 5-9 10-14 15-20
Dim. Factores fisico-bioldgicos (items 21-29) 9-17 18-26 27-36
Dim. Factores ergondmicos (items 30-34) 5-9 10-14 15-20
Dim. Factores psicosociales (items 35-40) 6-11 12-17 18-24

Fuente: Asqui (2017).
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Interpretacion de los baremos:
Salud ocupacional de nivel bajo. No hay adecuada disposicion de espacios, ambientes
y de comportamiento humano para una saludable labor productiva. Hay puntos
criticos que deberia afrontarse con urgencia.
Salud ocupacional de nivel regular o medio. En la organizacién hay muchos
elementos bien dispuestos, aunque falta cuidar algunos detalles fisicos, ambientales
y humanos que en cierto modo perjudican la salud del personal.
Salud ocupacional de nivel alto. En el area de trabajo se percibe adecuadas
condiciones fisicas, sociales y psicoldgicas, con ausencia de focos infecciosos o que
puedan provocar algun accidente.
¢) Validacion del instrumento.
El instrumento fue validado por Asqui (2017) con la evaluacion y el visto bueno de
tres expertos: Martin Villalobos Lonega (Doctor en administracion), Maria
Constanza Valdiviezo Quiza (Magister en administracion) y José Vidal Ortega
Ventura (doctor en educacion).
d) Confiabilidad del instrumento.

La confiabilidad del instrumento en el presente estudio es de:
Tabla 8

Confiabilidad global alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach N de elementos

,802 40

0,802 x 100% = 80,2%
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La confiabilidad total del instrumento es de 0,802 (80,2%); lo cual, segun
los criterios de Hernandez et al. (2014) corresponde a confiabilidad alta. Este

resultado es coherente con el resultado que se presenta en seguida.

Tabla 9

Confiabilidad alfa de Cronbach item por item

Media de escala si el  Varianza de escala Correlacién total Alfa de Cronbach si

elemento se ha si el elemento se ha  de elementos el elemento se ha
items suprimido suprimido corregida suprimido
1 124,0280 88,575 ,162 ,801
2 124,4299 92,662 -,184 ,818
3 123,6916 86,064 ,326 197
4 123,9065 84,652 ,565 ,791
5 123,8692 86,511 ,321 797
6 124,7944 79,221 ,460 ,790
7 123,5327 88,383 ,170 ,801
8 124,2150 84,170 ,379 ,7194
9 123,9626 82,489 ,830 ,785
10 123,8411 84,682 ,419 194
1 124,0561 87,091 ,312 ,798
12 124,2430 84,035 ,561 ,790
13 123,8785 89,466 ,001 ,810
14 124,1121 83,855 427 ,7193
15 124,2897 97,472 -,406 ,831
16 123,4953 86,762 ,455 796
17 124,2336 86,181 ,386 ,7196
18 123,9720 86,443 ,404 , 796
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3.5 Técnicas de analisis de datos

tratamientos:

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

123,9439
124,2523
123,6822
124,6636
124,4019
124,8411
124,2243
123,9533
124,3084
123,7290
123,7664
124,0280
123,8318
124,1776
125,0561
124,0841
124,9252
123,9720
123,7009
125,3364
124,0748

123,5234

88,280
77,096
82,709
83,263
75,790
86,720
84,723
84,064
88,725
91,520
85,369
84,367
94,726
83,261
85,186
81,040
89,674
88,650
87,966
91,320
86,655

88,724

,189
142
,824
,397
776
,166
,318
,450
,122
-,154
,352
,598
-,325
,392
,303
,733
,026
,089
,136
-,115
,406

,135

,801
N
,786
7193
174
,803
797
792
,802
,809
,796
,791
821
7194
197
,783
,805
,804
,803
,812
,796

,802

La informacion obtenida mediante las fichas de encuesta seguird los siguientes

Revision y codificacion de las fichas de estudio de campo.
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Cuantificacion y digitalizacion de la informacién mediante el programa estadistico spss-
22.

Agrupacion y categorizacion de la informacion a nivel global y por dimensiones.
Obtencion de los estadisticos conforme a la solicitud de los objetivos especificos y el

general, prueba de hipotesis y su correspondiente interpretacion.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 Resultados del tratamiento y analisis de la informacion.
Tabla 10

La gestion del talento humano a nivel global

fi Ni
Gestion muy eficiente 41 38,3%
Gestion regularmente eficiente 66 61,7%
Gestion deficiente 0 0,0%
Total 107 100,0%
61.7%
70.0%
60.0%
38.3%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
0.0%
10.0%
ANy
0.0%

Gestion muy eficiente Gestion regularmente  Gestidn deficiente
eficiente

Figura 2: La gestion del talento humano a nivel global.



En atencion al primer objetivo especifico se ha analizado la gestion del talento
humano en la empresa Publisur Torres SRL en su sede Espinar-Cusco y se ha encontrado lo
siguientes resultados:

Ninguno de los encuestados indica una gestion deficiente. El 61,7% del personal
considera que la gestion del talento humano es gestion regularmente eficiente; es decir,
existe un esfuerzo de nivel basico para ofrecer las condiciones minimamente requeridas para
el desempefio laboral, pero tiene el reto de ofrecer tratamiento y formacién de calidad para
generar beneficios mutuos y progresivos. En consecuencia, la organizacion esta propensa a
descender el nivel de descuido de la gestion del talento humano.

El 38,3% dice que la gestion es muy eficiente; es decir, existe una adecuada gestion
del talento humano, el cual promueve el autoconocimiento personal y organizacional; asi
como la respectiva implementacion para favorecer la mejora continua y la calidad del
servicio.

Para tener un conocimiento mas detallado de la gestion del talento humano, se

presenta un analisis por cada una de las dimensiones.

Tabla 11

La gestion del talento humano en su dimension de formacion.

fi Ni
Gestion muy eficiente 38 35,5%
Gestion regularmente eficiente 69 64,5%
Gestion deficiente 0 0,0%
Total 107 100,0%
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64.5%

70.0%
60.0% 35.5%
50.0%
40.0%
30.0%

20.0% 0.0%

10.0% ANy
0.0%
Gestion muy Gestion Gestion deficiente
eficiente regularmente
eficiente

Figura 3: La gestion del talento humano en su dimension de formacion.

En cuanto a la formacion, el 64,5% del personal operario considera que hay una
gestién regularmente eficiente; es decir, el cuidado por la formacion del personal para las
exigencias laborales especificas de la empresa es apenas aceptable. El 35,5% lo califica de
muy eficiente; es decir, se ofrece buena formacidn y es la adecuada para los retos laborales
encomendados al personal.

En sintesis, la dimension de formacion puede mejorar en la poblacién de estudio,

quiza no en todos los campos, pero si en la mayoria de los encargos que se asigna al personal.

Tabla 12

La gestion del talento humano en su dimension de productividad.

fi ni
Gestion muy eficiente 50 46,7%
Gestion regularmente eficiente 57 53,3%
Gestion deficiente 0 0,0%
Total 107 100,0%
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53.3%

46.7%

60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

0.0%
AN

Gestion muy Gestion Gestion deficiente
eficiente regularmente
eficiente

Figura 4: La gestion del talento humano en su dimension de productividad.

El 53,3% del personal indica que la gestion del talento humano en vistas de la
productividad es regularmente eficiente; es decir, la gestion del talento humano esta
regularmente enfocado en la productividad; el mismo que puede descender, es necesario
adoptar estrategias de mejora.

El 46,7% indica que hay una gestion del talento humano muy eficiente en vistas de
la productividad. Posiblemente en algunos sectores o areas de la empresa se ha direccionado
bien la gestion hacia la productividad.

Si se tiene en cuenta que una de las mayores metas de una organizacién es la
productividad, entonces este resultado deberia hacer mas énfasis en la productividad, es

necesario que la empresa realice ajustes en vistas de la dimensién productividad.
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Tabla 13

La gestion del talento humano en su dimension de evaluacion.

fi ni
Gestion muy eficiente 41 38,3%
Gestion regularmente eficiente 50 46,7%
Gestion deficiente 16 15,0%
Total 107 100,0%
46.7%
38.3%
50.0%
40.0%
30.0% 15.0%
20.0%
10.0%
0.0%
Gestion muy Gestion Gestion deficiente
eficiente regularmente

eficiente

Figura 5: La gestion del talento humano en su dimension de evaluacion.

El 46,7% del personal manifiesta que la gestion del talento humano en vistas de la
evaluacion es regularmente eficiente, esto significa que se debe mejorar esta dimension ya
que esté propensa a descender. El 38,3% considera que la gestion en vistas de la evaluacién
es muy eficiente; es decir, es adecuada para la buena marcha de la empresa.

El 15% dice que la evaluacion es deficiente; es decir, que falta mejorar cuantitativa
y cualitativamente la evaluacion en vistas de la gestion del talento humano. Por otra parte,
en esta dimensidn se percibe una data bastante dispersa; lo cual manifiesta, la ambigliedad y

la falta de claridad de la organizacion en vistas de la evaluacion. La evaluacion es importante
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no solo para saber cuanto se ha logrado, sino para determinar aquello que se debe priorizar
desde la administracion; por tanto, en la empresa Publisur-Torres SRL es importante realizar
una adecuada gestion de evaluacion; el mismo que, permitira conocer los elementos débiles

para superarlos mediante la capacitacion.

Tabla 14

La gestion del talento humano en su dimension de reconocimiento.

fi ni
Gestion muy eficiente 41 38,3%
Gestion regularmente eficiente 48 44,9%
Gestion deficiente 18 16,8%
Total 107 100,0%

44.9%

38.3%

45.0%
40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%

16.8%

Gestion muy Gestion Gestion deficiente
eficiente regularmente
eficiente

Figura 6: La gestion del talento humano en su dimension de reconocimiento.
El 44,9% del personal operario considera que la gestion del talento humano en lo
relacionado al reconocimiento es regularmente eficiente. Esto significa que una buena parte

de la poblacién siente que el reconocimiento a sus esfuerzos es regular, pero no éptimo.
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El 38,3% siente que existe una gestion de reconocimiento de nivel muy eficiente; es

decir, sienten gque son bien valorados por sus esfuerzos. Por otra parte, el 16,8% del personal

siente que el reconocimiento de la empresa a su trabajo es por debajo de lo esperado. Detras

de esta informacidn negativa deben estar las practicas inadecuadas de remuneracion, la falta

de felicitaciones, la asignacion de puestos, la promocidn y otros.

Una vez mas, se perciben apreciaciones bastante dispersas, parecieran indicar que en

la empresa hay falta de equidad: algunos reciben adecuado reconocimiento al esfuerzo y

otros en cambio no.

Tabla 15

La gestion del talento humano en su dimension de promocion de valores laborales.

fi ni
Gestion muy eficiente 61 57,0%
Gestion regularmente eficiente 46 43,0%
Gestion deficiente 0 0,0%
Total 107 100,0%
57.0%

60.0% 43.0%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0% 0.0%

10.0% AT

0.0%

Gestion muy Gestion
eficiente regularmente
eficiente

Gestidn deficiente

Figura 7: La gestion del talento humano en su dimension de promocidn de valores laborales.
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El 57% del personal operario indica que la promocion de valores laborales es muy
eficiente. Esto quiere decir que se promueve el trabajo en equipo, la colaboracion y el
compartir conocimientos y experiencias. EI 43% indica que la gestion de promocion de los
valores laborales es regularmente eficiente. Es importante que la empresa identifique las
areas donde no se esta haciendo adecuada promocion de valores laborales y desarrollar
programas de nivelacion.

La eficiencia no se evalla solo si se promueve los valores labores, sino también
evalla si estas se optimizan y logran su efecto. En este sentido, la opinién de la mayoria

indica que en la empresa hay promocién de los valores laborales.

Tabla 16

La gestion del talento humano en su dimension de dinamismo organizacional.

fi ni
Gestion muy eficiente 19 17,8%
Gestion regularmente eficiente 80 74,8%
Gestion deficiente 8 7,5%
Total 107 100,0%
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74.8%

80.0%
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60.0%
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eficiente

Figura 8: La gestion del talento humano en su dimension de dinamismo organizacional.

El dinamismo organizacional evalla si en la empresa la gestion del talento humano
estd encabezada por el maximo directivo, es permanente y comprende a toda ella o si s6lo
figura como un area marginal. El 74,8% del personal operario indica que el dinamismo
organizacional es regularmente eficiente; es decir, no llega a todos y es todavia momentéanea
u ocasional.

El 17,8% dice que hay una gestion del dinamismo organizacional muy eficiente, esto
quiere decir que este grupo de personal ve y experimenta que en la empresa Publisur-Torres
SRL la gestion del talento humano es un factor permanente, para todo el personal. El 7,5%
percibe la gestién del dinamismo organizacional, como una practica deficiente; es decir,
incipiente, para unos cuantos es momentanea.

En sintesis, el dinamismo organizacional en la direccion de la gestion del talento
humano es ya una realidad; pero debe mejorarse, ya que su sectorizacion puede perjudicar

la productividad y menguar la satisfaccién laboral.
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Tabla 17

indice de salud ocupacional a nivel global.

fi Ni
Alto 75 70,1%
Regular 32 29,9%
Bajo 0 0,0%
Total 107 100,0%

70.1%

80.0%
70.0%
60.0%
50.0%

29.9%
40.0%

30.0%
20.0% 0.0%

10.0%

0.0%
Bueno Regular Bajo

Figura 9: indice de salud ocupacional a nivel global.

En atencion al segundo objetivo se ha analizado el indice de salud ocupacional tanto
a nivel global como también en cada una de sus dimensiones. EI 70,1% del personal operario
considera que hay indice alto de salud ocupacional; es decir, percibe que en su area de trabajo
se ha dispuesto de buena manera las condiciones fisicas, sociales y psicoldgicas, asi como
se ha reducido los accidentes.

El 29,9% considera que el indice de salud ocupacional es regular. Esto da nocién de

que hay elementos de la empresa que requieren disponerse mejor para ofrecer al personal
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mejores condiciones de trabajo. La empresa debe identificar los puntos criticos que

amenazan a este porcentaje de personas, para luego superarlos.

Tabla 18

El indice de salud ocupacional segun factores de conocimiento.

fi ni
Alto 82 76,6%
Regular 25 23,4%
Bajo 0 0,0%
Total 107 100,0%

76.6%

80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%
Bueno

Figura 10: El indice de salud ocupacional segun factores de conocimiento.

El factor conocimiento comprende la informacion tedrica que se debe tener para

23.4%

0.0%

AN

Regular Bajo

practicar bien la salud ocupacional. EI 76,6% del personal indica que hay alto indice de salud

ocupacional en cuanto al conocimiento, esto denota que el personal conoce los criterios para
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preservar su integridad fisica, social y psicoldgica; por otra parte, también conoce las normas
basicas a nivel nacional e internacional, que favorecen su bienestar en el trabajo.

El 23,4% del personal operario de la empresa indica que tiene conocimiento relativo
a la salud ocupacional de nivel regular. Esto deja suponer que el personal reconoce que hay
temas de salud ocupacional que desconoce y que tal desconocimiento podria ser perjudicial
para su integridad. Por tanto, es necesario que la empresa, desde su area de gestion del talento
humano, adopte programas de actualizacién teniendo en cuenta la especificidad de cada uno
de los encargos.
Tabla 19

El indice de salud ocupacional segln factores de prevencion.

fi ni
Alto 95 88,8%
Regular 12 11,2%
Bajo 0 0,0%
Total 107 100,0%

88.8%

90.0%
80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

11.2%

0.0%
P

Bueno Regular Bajo

Figura 11: El indice de salud ocupacional segun factores de prevencion.
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La prevencion se realiza mediante las sefializaciones de las zonas de riesgo, la
presentacion de zonas criticas y mediante el cumplimiento de la implementacion de trabajo
del personal. EI 88,8% considera que la prevencion es alta; es decir, se previene mediante la
capacitacion y la exigencia diaria para favorecer la salud ocupacional de tipo corporal, social
y psicoldgica. El 11.2% considera que la prevencion es regular. Se trata de un grupo que no
recibe suficientes acciones de prevencion aplicados a su puesto de trabajo, y que corre el
peligro de sufrir perjuicios fisicos o psicologicos.

Es necesario que la empresa atienda a las necesidades de todos los puestos de trabajo,
que favorezca la salud integral; es decir, que se tenga en cuenta la salud biologica, social y

psicoldgica del personal.

Tabla 20

El indice de salud ocupacional segln factores quimicos.

Fi ni
Alto 87 81,3%
Regular 20 18,7%
Bajo 0 0,0%
Total 107 100,0%
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Figura 12: El indice de salud ocupacional segun factores quimicos.

Los componentes quimicos que se presentan en el estado sélido, liquido o gaseoso
pueden perjudicar la salud del personal. En el presente estudio se ha encontrado que el 81,3%
considera que hay indice alto de estrategias para anegar los factores quimicos que pudieran
afectar la salud ocupacional.

Por otra parte, el 18,3% dice que la salud ocupacional en relacion a los factores
quimicos es regular. Posiblemente este grupo de personal operario esté constantemente
expuesto a elementos que perjudican la salud. Aqui se debe tener presente que el personal
de la empresa Publisur-Torres SRL ofrece servicios de mantenimiento de maquinarias de
mineria, en procesos de limpieza que implica entrar en contacto con 6xidos y sulfuros,
grasas, disolventes y otros elementos para la remocion de la suciedad y los restos del
desgaste. Por tanto, es importante que exista mayor cuidado de la salud del personal que

trabaja en la limpieza y el mantenimiento de los equipos.
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Tabla 21

El indice de salud ocupacional segln factores fisico-bioldgicos.

fi ni
Alto 73 68,2%
Regular 34 31,8%
Bajo 0 0,0%
Total 107 100,0%

68.2%

70.0%
60.0%
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Figura 13: El indice de salud ocupacional segun factores fisico-biologicos.

Los factores fisicos comprenden las zonas resbalosas o punzocortantes, los factores
bioldgicos son los microorganismos o bacterias que pueden generar alergias, intoxicaciones
0 dafios considerables. ElI 68,2% considera que los factores fisico-bioldgicos estan
adecuadamente controlados y que la empresa ofrece indice alto de salud ocupacional. El
31,8% dice que la salud ocupacional en cuanto control de los factores fisico-bioldgicos es
regular. Es posible que este grupo de personal esté expuesto a agentes contaminantes como

microorganismos o a superficies punzocortantes debido al encargo asignado por la empresa.
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Tabla 22

El indice de salud ocupacional segun factores ergonémicos.

Fi ni
Alto 65 60,7%
Regular 42 39,3%
Bajo 0 0,0%
Total 107 100,0%
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Figura 14: El indice de salud ocupacional segun factores ergonémicos.

La persona humana es el sujeto de la labor; por ello, las organizaciones tienen que
organizarse de tal manera que el trabajo se adapte a la persona y no al revés. El 60,7% del
personal considera que en cuanto al tratamiento de los factores ergondémicos hay salud
ocupacional de nivel alto, por lo que se puede pensar que los ambientes, herramientas e

implementacidn estan hechos pensando en el bienestar del personal.
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El 39,3% del personal considera que la salud ocupacional en relacion a los factores
ergondmicos es regular. Entonces, es importante que la empresa organice los espacios de
mantenimiento de los equipos en funcién de la comodidad del personal que en ella opera,
para evitar posturas incomodas, la monotonia de las actividades y la frecuente rotacion del

personal.

Tabla 23

El indice de salud ocupacional segun factores psicosociales.

fi ni
Alto 77 72,0%
Regular 30 28,0%
Bajo 0 0,0%
Total 107 100,0%

72.0%

80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
28.0%
40.0%

30.0%

20.0% 0.0%

AN

10.0%

0.0%
Bueno Regular Bajo

Figura 15: El indice de salud ocupacional segun factores psicosociales.
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El 72% del personal considera que la salud ocupacional en lo relacionado a los
factores psicosociales es de indice alto; ya que existe una interaccion social adecuada, se
evita la intimidacion, el acoso, la supervision déspota o las funciones ambiguas. Por otra
parte, el 28% considera que al respecto la salud ocupacional es regular debido a que alguna
o0 algunas veces han sufrido un trato inadecuado que afectd su salud psicologica.

Los directivos de la empresa deben tener en cuenta que es necesario favorecer una
comunicacion respetuosa y justa con el personal, porque esto promueve la motivacion

laboral y la identificacion con la organizacion.

4.2 Prueba de hipétesis.

Tabla 24

Prueba a hipétesis chi-cuadrado de la relacion entre las variables gestion del talento

humano y salud ocupacional.

Salud Ocupacional
Total

Bajo Regular Alto

fi ni Fi ni fi ni fi ni

Gestion muy
0 00% 12 11,2% 29  27,1% 41 38,3%
Gestion eficiente

Del Gestion
Talento regularmente 0 00% 20 18,7% 46 43,0% 66 61,7%

Humano eficiente

Gestién deficiente 0 00% O 0,0% 0 0,0% 0 0,0%

Total 0 00%n 32 299% 75 70,1% 107 100,0%
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P-valor:0,035 / Valor alfa:0,05 / Chi cuadrado hallado:10,003 / gl:4 / Chi-cuadrado de tabla:

9,4877.

Criterio de interpretacion en base al p-valor y a los grados de libertad:

e Si p valor < valor alfa (0,05) se rechaza la hip6tesis nula y se aprueba la hipétesis de
investigacion.

e Si p valor > valor alfa (0,05) se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipotesis de
investigacion.

e Si chi-cuadrado hallado a tantos grados de libertad es mayor que chi-cuadrado de tabla
atantos grados de libertad, entonces se aprueba la hipdtesis de investigacion y se rechaza
la hipétesis nula.

e Si chi-cuadrado hallado a tantos grados de libertad es menor o igual que chi-cuadrado
de tabla a tantos grados de libertad, entonces se aprueba la hipétesis nula y se rechaza

la hipotesis de investigacion (Pagano, 2009).

En el presente caso tenemos: P valor (0,035) < valor alfa (0,05) por tanto, se rechaza
la hipdtesis nula y se aprueba la hipotesis de investigacion de que existe correlacion
significativa entre las variables. Para mayor seguridad, se analiza en base a los grados de
libertad: Chi-cuadrado hallado a 4 grados de libertad (10,003) > chi-cuadrado de tabla a 4
grados de libertad (9,4877); por lo cual, una vez mas se rechaza la hipétesis nula y se aprueba
la hipotesis de investigacion de que existe vinculacién significativa entre las variables
gestién del talento humano y salud ocupacional.

Por tanto, con toda seguridad estadistica, existe relacion o vinculacion significativa

entre las variables. Pero se debe tener en cuenta que los resultados no se encierran en una
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falsa dicotomia de si 0 no; por ello, en vistas de mayor precision es posible medir la direccién
y el grado (o intensidad) de esa vinculacion, esto se realiza con el estadigrafo correlacion R

de Pearson:

Tabla 25
Prueba de nivel de correlacion R de Pearson entre las variables gestion del talento

humano y salud ocupacional.

Gestion del talento Salud
humano ocupacional

Correlacion de Pearson 1 312"
Gestion del

Sig. (bilateral) ,024
talento humano

N 107 107

Correlacion de Pearson 312" 1
Salud

Sig. (bilateral) ,024
ocupacional

N 107 107

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Fuente: base de datos.
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Tabla 26

Criterios de interpretacion de la correlacion

Correlacion no

muy baja 0,000 a 0,249

significativa
baja 0,250 a 0,499
media 0,500 a 0,749

Correlacion
alta 0,750 a 0,899

significativa
muy alta 0,900 a 0,999

perfecta 1,00

Fuente: Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014, p. 305).

Entre las variables gestion del talento humano y salud ocupacional se ha encontrado
R = 0,312* que significa que existe correlacién significativa baja, directa y al 95% de
confianza. Por tanto, se confirma el hallazgo de la tabla 24 de que con toda seguridad existe
relacién o vinculacion significativa de las variables gestiéon del talento humano y salud
ocupacional en el personal operario de la empresa Publisur-Torres SRL. Por ello, se puede
decir que a mejor practica de gestidn del talento humano se da mayor salud ocupacional, el
descuido de la gestion del talento humano esta vinculado a menores niveles de salud
ocupacional.
El hecho de que el grado de vinculacidon sea baja no es motivo de duda, tal aspecto no
reemplaza, ni perjudica a la significancia. El papel que cumple el estadigrafo R de Pearson
no es suplir el juicio de significancia -eso le corresponde al chi-cuadrado- sino mas bien
indicar la direccion y la intensidad de esa vinculacion ya probada, como bien se ha

interpretado lineas antes.
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4.3 Discusion de los resultados.

En el estudio de campo se ha adoptado adecuadas estrategias para obtener una
informacidn fiable y digna de una investigacion cientifica; se ha elegido la técnica fiable
para la investigacion y adecuada para la poblacién en estudio, se ha aplicado instrumentos
validados; en la aplicacion de los instrumentos se ha tenido en cuenta la libertad de
participacion, la sinceridad y la confidencialidad; en cuanto a las unidades de estudio se ha
optado por una poblacidn focal en atencidn al criterio experto de Hernandez et al. (2014)
debido a la escasez de poblacién. Finalmente, la confiabilidad de los instrumentos es el
siguiente: el cuestionario de gestion del talento humano tiene confiabilidad alfa de Cronbach
de 0,957 (confiabilidad muy alta) y el instrumento Cuestionario sobre salud ocupacional
tiene confiabilidad alfa de Cronbach de 0,802.

El primer hallazgo es que en el personal operario de la empresa Publisur-Torres SRL
hay gestion del talento humano regularmente eficiente (61,7%). Este resultado es aceptable,
pero dista un poco de alcanzar el nivel 6ptimo. Puede haber muchos factores que dificulten
la mejora progresiva de la gestion del talento humano, el primero de ellos es la distancia
entre la ciudad y los centros de capacitacion, el segundo es la ausencia de personal capacitado
en recursos humanos y también la falta de seguimiento.

Asqui (2017) en un estudio realizado en la ciudad de Arequipa en personal operario
del ambito de agua, desague y alcantarillado, también encontrd gestion de recursos humanos
favorable; por otra parte, se sabe que en la empresa SEDAPAR hay mayores exigencias por
la cualificacion personal.

¢Como explicar la contradiccion entre los resultados del presente estudio y las de
otros? Actualmente tanto las empresas mineras como las empresas que trabajan tercerizando

labores —por las exigencias de la legislacion peruana y por la necesidad de alcanzar o

98



mantener la certificacidn internacional de calidad- se ven en la urgencia de sondear los vacios
laborales del personal, capacitar periédicamente a todo el personal, favorecer los valores
laborales y ofrecerles buena remuneracion. Esto es posible, ya que las empresas que trabajan
en las minas tienen mayores utilidades que las empresas que trabajan en las ciudades en
cualquier producto o servicio.

En el presente estudio se ha encontrado indice alto de salud ocupacional (70,1%),
esto significa que en la empresa se ha implementado adecuadas estrategias para preservar la
integridad del personal en los ambitos fisico, social y psicologico; esto da nocion de que
existe una convivencia respetuosa y de compafierismo, se acondiciona mejor los puestos de
trabajo para el bienestar del personal y hay buen trato de parte de los directivos hacia el
personal.

También Asqui (2017) en el personal operario de SEDAPAR encontro nivel bueno
de salud ocupacional. Pero hace 10 afios, Pérez (2007) en su estudio realizado en empresas
contratistas de una minera metalurgica encontré alta tasa de accidentabilidad y problemas
de salud ocupacional. EI mismo autor explica que la causa esta en el incumplimiento de las
disposiciones legales establecidas en el nivel nacional e internacional.

Actualmente las leyes peruanas son mas precisas, se esta superando las
ambigledades y vacios legales; por ende, se tiene que obedecer no sélo por la exigencia
estatal, sino por la fuerte sensibilidad social que se ha generado en las poblaciones del
entorno minero; ya que hasta hace poco estas han provocado irreparables dafios ambientales
y humanos. El hallazgo positivo en la empresa Publisur-Torres SRL contratista en Espinar
es sefial de que hay esfuerzos de progresiva adhesion a las normas internacionales y

nacionales de salud ocupacional.
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Este hallazgo contrasta con otro estudio realizado en Bogota-Colombia realizado por
Rodriguez & Vera (2011) que encontré alta accidentabilidad y enfermedades laborales. El
investigador corrobora el resultado indicando que pocas empresas tienen en cuenta en su
accionar la salud ocupacional, porque lo perciben como un gasto y no como una inversion
recuperable. La razon de este contraste de hallazgos puede estar en el tiempo, ya que afios
atras, habia mucha permisividad respecto a la salud ocupacional, pero hoy se habla de una
mineria ecoldgica y responsable.

En el personal operario de la empresa contratista del presente estudio se ha
encontrado correlacion estadisticamente significativa entre la gestion del talento humano y
la salud ocupacional (P=0,035 y R=0,312*); por lo cual se entiende que hay una variacion
conjunta de variables: cuanto mayor sea la gestion del talento humano, mayor sera la salud
ocupacional, y viceversa. Este resultado también coincide con el hallazgo de Asqui (2017)
en el personal operario de la empresa de agua, desague y alcantarillado.

La estadistica indica que correlacion es variacion conjunta o vinculante pero no de
causalidad; es decir, la medida obtenida de correlacion no se puede asumir como el tanto por
ciento de influencia de una variable en la otra. Son dos disefios distintos. En consecuencia
para hallar la causalidad se debe elegir el disefio correlacional causal y aplicar otro
estadigrafo, lo cual no es objeto de este estudio.

Ademas, es importante hacer notar que no basta con los valores globales, se debe
atender a los casos especificos del personal en cada puesto de trabajo. Los porcentajes
menores que figuran en el analisis de ambas variables pueden en algin momento
generalizarse y perjudicar a la empresa. Por otra parte, cabe precisar que los valores
estadisticos no son definitivos y permanentes; sino mas bien son acercamientos que deben

ayudar a tomar decisiones de mejora e impulsar un comportamiento organizacional
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responsable, como dice Pérez (2007); Por lo tanto, es necesario que las empresas lleguen a
la conviccidn de que la seguridad y la salud ocupacional otorgan significativos beneficios

personales, organizacionales y sociales.
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PRIMERA:

SEGUNDA:

TERCERA:

CONCLUSIONES

En el personal operario de la empresa Publisur-Torres SRL hay gestion del
talento humano regularmente eficiente (61,7%). En las dimensiones de
productividad (46,7% muy eficiente) y promocion de valores laborales (57%
muy eficiente) se tiene mejores resultados; pero, en las dimensiones
formacion (64,5% regularmente eficiente), evaluacion (46,7% regularmente
eficiente), reconocimiento (44,9% regularmente eficiente) y dinamismo
organizacional (74,8% regularmente eficiente), los resultados son mas bajos.
En la empresa se cumple con las condiciones minimas de adecuado

tratamiento del personal, pero se puede tomar acciones de mejora.

El indice de salud ocupacional es alto (70,1%). Los indices obtenidos en cada
una de las dimensiones son bastante uniformes con el resultado global; lo
cual, permite concluir que en la empresa se dan las adecuadas condiciones

fisicas, sociales y psicoldgicas en vistas de la integridad del personal operario.

Al correlacionar las variables gestion del talento humano y salud ocupacional
se ha obtenido P = 0,035, por lo cual se aprueba la hipotesis de correlacion
estadisticamente significativa entre las variables. Entre las variables gestion

del talento humano y salud ocupacional se ha obtenido una correlaciéon R de
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Pearson de 0,312*, lo cual indica que esta correlacion es de nivel baja, directa
y al 95% de confianza: la promocién de la gestion del talento humano en la
empresa Publisur-Torres esta intimamente vinculada a mejoras en la salud
ocupacional, y el descuido de la gestidn del talento humano esta vinculado a

la depresion de la salud ocupacional.
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PRIMERA:

SEGUNDA:

TERCERA:

TERCERA:

RECOMENDACIONES
Para la universidad Continental:
Seguir promoviendo la investigacion de situaciones encaminadas a la mejora
personal y organizacional, ya que esta probada que la persona necesita
apoyarse en la experiencia y capacidades de estos organismos mayores para
poder lograr sus objetivos.
Para los directivos de la empresa Publisur Torres S.RL.:
Tanto la variable gestion del talento humano como la salud ocupacional
tienen una gran importancia en la marcha de una organizacién, y ahora que se
hall6 que existe vinculacion significativa, se les debe prestar ain mas
atencion. En la empresa Publisur Torres S.R.L. la variable gestion del talento
humano esta mas descuidada, este descuido es aun mayor en las dimensiones
de formacién, evaluacion, reconocimiento y dinamismo organizacional. Por
lo tanto, los directivos deben adoptar estrategias que favorezcan su adecuada
implementacién, de esta manera habrd mejor gestion del talento humano y
mayor salud ocupacional; lo cual generard un abanico de beneficios, tanto
para la empresa como para el personal.
Para el personal de la empresa Publisur Torres S.RL.:
En la reuniones de comité hacer llegar la propuesta al delegado de la empresa
y proponer estrategias de mejora en cuanto a la potenciacion de la gestion del
talento humano, la mejora en los niveles de salud ocupacional y capacitacion
permanente para el mejoramiento de las condiciones de trabajo de campo.
Para futuros investigadores:

Adaptar el instrumento a un lenguaje mas amigable.
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PROPUESTA
Actualmente el contexto de la globalizacidn es favorable para la gestion del talento humano,
ya que esta tendencia hace que las empresas se preocupen mas por la gestion del talento
humano, debido a que el recurso mas importante en las empresas es el capital humano y en
este contexto se puede observar inmensas posibilidades que se ofrece para la formacion
integral del personal tanto en los contextos locales como en contextos internacionales, esto
permite equilibrar los desafios que presenta la introduccion de nuevas y avanzadas técnicas
y tecnologias, que, sin una adecuada administracion podria poner en riesgo la seguridad y
salud ocupacional del trabajador. Por otro lado el indicador de la gestion del talento humano
es desfavorable ya que la empresa no aplica programas ni sistemas que ayuden a la formacion
integral como personas y buenos trabajadores he aqui la gran tarea que tiene la empresa.
Ante todo, como toda empresa, tiene el deber de descubrir talentos y potenciarlos para el
cumplimiento de su mision; pero aun mas, dado que estd comprometida con los servicios de
mantenimiento de maquinarias y limpieza industrial en las operaciones de Tintaya, requiere
de capacidades mas exigentes ya que estan expuestos a situaciones de peligro personal, por
esta razén, se encuentra en la imperiosa necesidad de formar a su personal y retenerlo por
medio del buen trato y la adecuada remuneracion. Estas situaciones ideales no se cumplen
en la empresa Publisur Torres S.RL. Se percibe formacién incipiente, a corto plazo por lo
que existe fuga de talentos ya que en otras empresas les ofrecen formacion, mejor. Ante esta
situacion, es necesario aplicar programas de capacitacion y entrenamiento mensual a todo el
personal, ya que son los que estdn mas expuestos a peligros y riesgos en el desempefio de
sus funciones, con el cual se espera influir directamente en la mejora de los niveles de gestion
del talento humano y como también en la salud ocupacional. Se da también con el objetivo

de cambiar la actitud del trabajador, crear un clima propicio y armonioso, motivarlos y hacer
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que se adapten los cambios y nuevas formas de trabajo, elevar el nivel de conocimiento a
través de la especializacion continua, accion que hard que los colaboradores se sientan
realizados por la constante formacion. Elevar el nivel de rendimiento y, con ello, al aumento
de la productividad, optimizacion y eficiencia de la empresa. EIl programa de capacitacion
debe terminar en evaluaciones periodicas y retroalimentacion. Incentivar a elevar las
practicas de los valores corporativos, el trabajo en equipo, la iniciativa, la coordinacién con
todos los niveles, la implementacion de nuevas formar de procesos en las areas de trabajo,
la comunicacién como pilar de las buenas relaciones. El programa de capacitacion debe
considerar acciones preventivas como prioridad para cuidar la salud fisica y psicoldgica del
trabajador, y un ambiente seguro lleva a actitudes y comportamientos mas estables.
Promover el mejoramiento general del personal operario en: conocimientos, habilidades
laborales, destrezas, capacidad para trabajar en equipo, capacidad para una mejor

comunicacion y préactica de valores organizacionales.
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ANEXO 1: FICHAS DE INSTRUMENTOS

Estimado sefor:

Ante todo, agradezco su atencion. Se esta realizando un estudio de gestion del talento humano y salud ocupacional del personal, por esta razon,

aqui se le presenta una encuesta que se responde de manera andnima, con sinceridad y libertad. Lea bien cada item y marque con un aspa (X) la

respuesta que se aplique mejor al caso. Recuerde: no hay respuesta mala. De antemano agradezco su disponibilidad para responder estas dichas de

encuestas.

a. Sexo: Varon (). Mujer ().

b. Tiempo de permanencia en el trabajo: ...

c. Area de trabajo:
CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO.

En la empresa donde usted labora, por lo general, ¢se dan los siguientes casos?

Formacién
1. La empresa ¢ofrece programas de capacitacién para el personal de tu area? No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
2. ¢Se analiza periédicamente las areas que requieren urgente capacitacién para lograr

No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
mejores resultados?
3. ¢Se toma en cuenta el parecer del personal para decidir los temas de capacitacion? No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
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4. Para la labor que realizas ¢consideras que tu capacitacion es suficiente? No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
5. ¢Se aprovecha el potencial intelectual de las organizaciones para capacitar al personal? No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
6. ¢ Identifica usted las areas fragiles para capacitarse y mejorar su desempefio? No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
7. ¢La labor que cumples en la empresa contribuye a tu realizacion profesional? No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
8. ;Conoces cudles son las metas de la empresa para este afio? No, nunca Casi nunca Casi siempre | Si, siempre
9. ¢Buscas nuevos conocimientos para cumplir mejor el encargo recibido en la institucion? |  No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
10. ¢Proporciona informacidn a los compafieros de trabajo cuando estos lo solicitan? No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
11. ; Aceptas la ayuda de otros comparieros en la solucion de dificultades laborales? No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
Productividad

12. ;Siente que la empresa esta logrando captar laboralmente lo mejor de usted? No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
13. ¢ Se aprovecha mejor los tiempos muertos que pudieran surgir en su area de trabajo? No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
14. ;Se cierra el circulo de acciones para cumplir bien los encargos? No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
15. ¢Se presta atencidn a las sugerencias de los usuarios para mejorar la labor? No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
16. En la institucién ¢hay personal suficiente para cada area de trabajo? No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
Evaluacion

17. El &rea de recursos humanos ¢vela por los intereses del personal ante los directivos? No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
18. ¢ El area de recursos humanos atiende los casos personales especiales? No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
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19. ¢La empresa tiene adecuadas estrategias para que el nuevo personal asuma bien el

No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
proyecto y las responsabilidades?
20. ¢Existe un area para ayuda al personal que tiene dificultades personales, familiares o

No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
laborales?
21. ¢ Se evalla periodicamente el desempefio de todo el personal? No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
22. ;Consideras que la evaluacién antes que ser represiva es mas bien para desarrollar méas

No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
competencias laborales en el personal?
23 ¢El personal trabaja de manera especializada en un solo campo? No, nunca Casi nunca Casi siempre | Si, siempre
24. ;Se realiza concursos para la contrata de nuevo personal? No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
25. ¢Son adecuadas las formas de seleccion de nuevo personal en esta institucion? No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
Reconocimiento
26. ¢Existen varias modalidades de reconocimiento a los logros del personal? No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
27. La remuneracién es proporcional a la capacitacién y al aporte laboral de las personas? No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
28. ;Se demuestra real interés por la realizacién profesional del personal? No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
29. A nivel general ¢se reconoce los logros y aportes del personal? No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
30. La promocidn (cargos) se da conforme a la capacitacion y aporte laboral de las personas? | No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
31. ¢ Al personal se le da a conocer la importancia de su labor en la empresa? No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
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32. ¢La institucion da real importancia al factor humano? No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
33. En esta institucion antes que buscar talentos ¢se forma talentos? No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
34. ;Se celebra las fechas importantes como el dia de los diversos profesionales, las fiestas

No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
civicas y/o religiosas establecidas?
Valores laborales
35. ¢En la empresa se practica el buen trato a los usuarios o destinatarios? No, nunca Casi nunca Casi siempre | Si, siempre
36. ¢ Se promueve la cooperacion o el trabajo en equipo? No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
37. ¢Se promueve la importancia de la negociacion? No, nunca Casi nunca Casi siempre | Si, siempre
38. ¢ Se ha tomado adecuadas estrategias de comunicacion efectiva entre todos? No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
39. ¢Hay reuniones periddicas para dar a conocer los logros y los retos de la institucion? No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
40. Hay espacio para la iniciativa en el cumplimiento de las labores que se le ha

No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
encomendado?
41. ;Usted ensaya nuevas formas de solucion a los problemas comunes de su trabajo? No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
42. ;Se conserva la calma en situaciones de urgencia y presion? No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
43. ;El personal se adapta facilmente cuando hay cambio de responsabilidades? No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre

Dinamismo organizacional
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44. ;Se te dio a conocer un documento donde se precise proporcionalmente tanto tus deberes

No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
como tus derechos?
45. ¢Percibes sefiales claras de que en la institucion hay descentralizacion administrativa? No, nunca Casi nunca Casi siempre | Si, siempre
46. ¢ Existe algun medio que te permita hacer saber a los directivos tus aportes para la mejor

No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
marcha de la institucion?
47. ¢En tu area tienes buen margen de libertad para decidir? No, nunca Casi nunca Casi siempre | Si, siempre
48. ¢ Las decisiones significativas se dan previo un procedimiento consultivo? No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
49. Sientes que entre ti y la institucion existe una alianza de beneficios mutuos y

No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre
proporcionales?
50. ¢Crees que en la préctica esta institucion esta alineada con los ultimos avances de la

No, nunca Casi nunca Casi siempre Si, siempre

ciencia administrativa?

CUESTIONARIO SOBRE SALUD OCUPACIONAL.

En la empresa donde usted labora, por lo general, ¢se dan los siguientes casos?

Dimension: Factores de conocimiento.

1. ;Se ha socializado la ley 29783 de seguridad y salud en el Definitivamente

trabajo? no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si
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2. ¢Sabes en qué consiste la norma de certificacion

internacional OHSAS 18001 o ISO 450017

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si

3. ¢Los trabajadores reciben informacién y capacitacion sobre

aspectos de salud ocupacional?

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si

4. ; Esta usted adecuadamente capacitado para la labor que le

encomendaron?

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si

5. ¢ Consideras que la empresa tiene un compromiso claro con la

salud de todos los trabajadores?

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si

6. Al firmar el contrato de trabajo ¢se le ha entregado una copia

del reglamento interno de seguridad y salud en el trabajo?

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si

Dimensién: Factores de prevencién.

7. ¢En el area de trabajo existe botiquin de primeros auxilios bien

implementado y accesible a todos?

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si

8. ¢Existe un comité de salud ocupacional o algo parecido?

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si

9. ¢Existen momentos de dialogo para dar sugerencias que

ayuden a lograr mayor salud en el trabajo?

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si

115




10. ¢ Conoces los principales riesgos contra la salud en la

empresa donde labora?

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si

11. ¢ Se hace lo posible para adaptar el trabajo al empleado?

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si

12. Se sustituye progresivamente los procedimientos, sustancias

y productos peligrosos por aquellos de menor o ningun riesgo?

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si

13. El personal que ingresa a trabajar en esta empresa, recibe una

evaluacion de su salud fisica y psicoldgica?

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si

14. Se realiza una evaluacion periodica acerca de las condiciones

de salud de los trabajadores?

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si

15. Cuando un trabajador se retira o se jubila, se realiza una

evaluacion final acerca de su salud?

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si

Dimensién: Factores quimicos.

16. ¢ Hay inhalacion de polvo por trituracion o molienda de

cuerpos solidos?

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si

17. ;Hay mondxido de carbono por combustién de petréleo o

derivados?

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si
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18. ;Hay humos metélicos de soldadura o de corte de varios

metales?

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si

19. ¢Hay gases de pinturas o aerosoles?

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si

20. ¢Hay gases de cortes circuitos y otros parecidos?

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si

Dimension: Factores fisico-biolégicos.

21. ¢Hay ruidos molestosos e incobmodos (85 decibeles)?

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si

22. ¢hay contacto fisico con focos infecciosos?

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si

23. ¢Hay olores fétidos?

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si

24. ;Hay respiracion de aire infectado por algun foco infeccioso?

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si

25. ¢Hay superficies desiguales que incomodan su labor?

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si
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26. ¢ Hay exposicion peligrosa de tomacorrientes y/o cables de

electricidad?

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si

27. ¢Hay adecuada ventilacion?

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si

28. ¢Hay pisos mojados o con lodo?.

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si

29. En las instalaciones donde frecuenta ¢hay adecuada

sefializacion que le ofrezca seguridad?

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si

Dimensién: Factores ergonémicos.

30. ¢Se ve en la necesidad de realizar levantamiento inadecuado

o inesperado de objetos pesados?

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si

31. ;Realiza labores repetitivas y monoétonas que le provocan

hipersensibilidad y dolores de los tendones y/o musculos?

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si

32. ;Realiza extensos turnos de trabajo que causan fatiga,

irritabilidad y/o somnolencia?

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si

33. ¢Se ve forzado a realizar cambios repentinos de sus ritmos de

descanso y alimentacion?

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si
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34. i Le encomiendan tareas nuevas e inusuales?

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si

Dimensidén: Factores psicosociales.

35. A consecuencia del trabajo ¢sufre estrés que provoca

irritabilidad y decaimiento?

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si

36. Se relaciona armoniosamente con el personal directivo?

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si

37. Se relaciona armoniosamente con todo el personal operario?

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si

38. ;Se le asigna responsabilidades imprecisas y/o ambiguas?

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si

39. ¢ Se fomenta el autoestima de los trabajadores?

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si

40. Se fomenta el trabajo en equipo?

Definitivamente

no

Probablemente no

Probablemente si

Definitivamente si

Antes de entregar, revisa si ha respondido a todos los items... gracias...
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ANEXO: 2 MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Relacion entre gestidn del talento humano y salud ocupacional en el personal operario de la empresa Publisur-Torres SRL, Espinar - Cusco

2017.
Problemas Obijetivos Hipotesis Variables e Metodologia
indicadores
Problema principal: Objetivo general: Hipotesis general: Variable Tipo de investigacion:

¢Existe relacion entre
gestion del talento
humano y salud
ocupacional en el
personal operario de la
empresa Publisur-Torres
SRL, Cusco 2017?
Problemas secundarios:
1. ;Cbémo es la gestidn

del talento humano en el

Determinar la relacién que
existe entre gestion del
talento humano y salud
ocupacional en el personal
operario de la empresa
Publisur-Torres SRL,
Cusco 2017.

Objetivos especificos:

1. Analizar la gestion del

talento humano en el

Hi: En el personal operario de la
empresa Publisur-Torres SRL,
existe relacion estadisticamente
significativa entre gestion del
talento humano y salud
ocupacional.

Ho: En el personal operario de la
empresa Publisur-Torres SRL,
no existe relacion

estadisticamente significativa

independiente:
Gestion del
talento humano.
Indicadores:
Formacion.
Productividad.
Evaluacion.

Reconocimiento.

Valores laborales.

Cuantitativa.
Correlacional.

Nivel de investigacion:
Basica.

Disefio de investigacion:
No-experimental.

De campo.

Transversal.

Método:

Hipotético-deductivo.
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personal operario de la
empresa Publisur-Torres
SRL, Cusco 2017?

2. ;Como es el indice de
salud ocupacional en el
personal operario de la
empresa Publisur-Torres
SRL, Cusco 2017?

3. ¢Cual es el nivel de
relacion entre gestion del
talento humano y salud
ocupacional en el
personal operario de la
empresa Publisur-Torres

SRL, Cusco 20177

personal operario de la
empresa Publisur-Torres
SRL, Cusco 2017.

2. Precisar el indice de
salud ocupacional en el
personal operario de la
empresa Publisur-Torres
SRL, Cusco 2017.

3. Determinar el nivel de
relacion entre gestién del
talento humano y salud
ocupacional en el personal
operario de la empresa
Publisur-Torres SRL,

Cusco 2017.

entre gestion del talento humano
y salud ocupacional.

Hipotesis especificas:

1. En el personal operario de la
empresa Publisur-Torres SRL,
existe inadecuada gestion del
talento humano.

2. En el personal operario de la
empresa Publisur-Torres SRL,
hay salud ocupacional de nivel
bajo.

3. En el personal operario de la
empresa Publisur-Torres SRL,
existe relacion significativa de

nivel alto entre gestion del

Dinamismo

organizacional.

Variable
dependiente:
Salud
ocupacional.
Indicadores:
Factores de
conocimiento.
Factores de
prevencion.
Factores

quimicos.

Poblacion:

107 operarios.

Muestra:

107 unidades (poblacion
focal).

Técnica:

Encuesta.

Instrumento:

Cuestionario de evaluacion
de la gestion del talento
humano.

Cuestionario de evaluacion
de salud ocupacional.
Estadigrafos:

Frecuencias.
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talento humano y salud

ocupacional.

Factores fisico-
bioldgicos.
Factores
ergondémicos.
Factores

psicosociales.

Porcentajes.
Desviacion estandar.
Alfa de Cronbach.

Chi-cuadrado.

Correlacion R de Pearson.
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ANEXO 3: MATRIZ DE EVALUACION DE INSTRUMENTOS.

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Nombre del instrumento:;

Cuestionario de gestion del talento humano.

Objetivo del instrumento.

Medir el nivel de gestidn del talento humano en personal
profesional de empresas en base a las dimensiones
formacién, productividad. evaluacion, reconocimiento, valores
laborales, dinamismo organizacional.

Dirigido a:
Personal profesional

Apellidos y nombres del evaluador

.J.Qr.a_m.._._..\/tiiaw..cencao.,....5..-xfo

Grado académico del evaluador

@odor en __ administracion.....

Valoracion:

Bueno Regular Malo

mu"""""‘a' | FASEN
Firma del evaluador
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TEST DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Descripcién del instrumento:

ariable; Gastidn del talento humano.

Mombre: Cuestionario de evaluacidn de |a gestion del
talento humanao.

Aufor. Pérez (2007).

Adaptacién: Huacac (2017).

Dimensiones: Formacion, productividad, evaluacidn,
reconacimiento, valores [aborales, dinamismo
organizacional.

Mide: El nivel de gestion dal talento humano.

Forma de aplicacion: Individual y colectiva. -

Numero de items: 80 itmms.

Tipo de respuestas v valoracidn: Mo, nunca (1) / poco (2) / regular (3) / 5i, sempre
(4)

Puntaje maximo:; 200,

Puntaje minime; 20
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MATRIZ DE VALIDACION POR CRITERIO DE EXPERTOS

Titulo de |a tesis' Relacion entre gestion del talento humano y salud ocupacional en el personal operario de la empresa Publisur-
Torres SRL, Cusco 2017.

OPCION DE
. RESPUESTAS | CRITERIOS ouvggywon
Refcion Relackon Relacsde R lecin OBSER-
mlor g g emtre la entre b ertre o enre el VACIONES
DIMENSIONES ITEMS 2l e| & vl Smamitny | ndicator | hemsyls Y/o
212|2|§ yia cindeador | yeinems | opcion SUGE-
> sl B 2|9 | dimersdn de RENCIAS
2|4 E|& respunsty
im0 | 5 [%0 | 5wl = [
NSION 1. La empresa ;ofrece programas
g2 DIME de casacitacién para el personal de X
sgg | FORMACION | ;s3> ik
EE® 2 .Se analiza periddicamente |as ¢ WoN
- § ;% mm| &reas que requileren  urgente
SEEET | yelentrenamiento | CAPBGIACAN para lograr mejores X X
a pera fa | resultados? - J AN
g 8 55 azruam& 3. . Seioma en cuenta el parecer del
3¥§‘_ competancias personal para decidir los temas de Y y X
Xy 2 laborakes, 6550 65 | capactacion?
ggﬂef cebido 3 que 4 Para la labor que reakzas o By b7
& 88 | pemanentemente | congderas que tu capacitacidn es
3558 | Droaymonl | Sicente?
- = v
g = § S 5 nuevas wenicas ce fﬁelgg::alm ol potencial
8o trabajo y porque tas | 1N de las organzaciones
ZZ35F | cowicknesdelas | para capacitar al personal?
Bog 8 empresas oo 6. ¢ Identifica usted las dreas Iragles ‘ ’
vd~F Producios © senicios | para  capaclarse y mejorar  su X X K
i por dande pasan los desempem? y




trabajadores runca | 7. ;la labor que cumnples én la
son la:‘ m;zno:bcade empresa confribuye a tu realzacion
onganiz ne )
S bropiag profesional? _
fortaiezas, retos, 8. (Conoces cudles son las metas
aeo&ua:: de la empresa para esle afo?
»

‘mz';z: ’“sr, z‘fx 9 JBuscas nuevos conocimientos
para cumplr mejor ¢ encargoe
recibido en la institucion?

10. ;Properciona informacion a los
compafneros de trabsp cuando
estos o solcitan?
11, JAceptas la ayuda de ofros
compafercs en la solucion de
dificultades laborales?
DIMENSION 12 ¢Siente que la empresa estd
logrando captar laboralmente o

PRODUCTIVIDAD ior de usted?

«E3 la matenalizacion | 13- <Se aprovecha mejor los

de los resultacos en la | 1BMPCS mMuertos que pudieran surgir

peneraatn de | €n su 3rea de trabajo?

productos o Serviaos
lo cual se fraduard en
la generacon  de
wlidades, e @
cnteno parg medr &l
logro de ks objelives
empresanaless
{Husacac, 2017, parr
3).

P o= o o e B

14. ; Se oerra el circulo de acciones
para been los encargos?

Sy

15 .Se presta atencdn 8 las
sugerencias de los usuanos para
mejorar lalabor?

16. En 1a institucidn ¢hay personal
suficlente para cada drea do
trabajo?

N
K

DIMENSION

EVALUACION
«E5  una mirada

17. El 3rea de recursos humanos
;vela aor los intereses del personal
ante lcs drectivos?

16. LEl &rea de recursos humanos
atiende los casos personales
especiales?

P~ e

19, (La empresa bene adecuadas
estrategias para que el nuevo

P e T D A o B P o b 52 SR

-

< TP< [P I <P P< D P<

‘r.<.
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establecrios para
favorecss =
meOramaEnic
permanents Y 3
adacuads
mplemenacitn en
pere El mayara
permanente. Téngase
presente Gque s
resulagos obsenicas
indican & 0gr0 0 as

parsonal asuma been el proyecto y
fas responsabilidades?

20. ;Existe un area para ayuda al
personal que tene dficultades
personales, familiares o laborales?

21. ;Se evalua perddicamente el
desempefo de todo el personal?

22, (Consideras que la evaluacdn
antes que Ser represiva es mas ben

para desarrolar mads competencias

«Es la valoracion del
nivel de esfuerzo que
el persorml resliza en
el cumplrmenta  de
sus  furciores  en
consideracion 2
farmaciée, la
expernenaa laborsly &
los logros abtenidos,
es decir de farma
comprence las
remunNeracones,

seguros de salud y
Jubilacién. incenlivos,
en sentclo monelano

m:-w?m?u: 23 ,El personal trabsa de manera
2017, par. 4) especiatzada en un solo campo?
24 ,Se realiza concursos para la
contrata de nuevo personal?
25 ¢ Son adecuadas las formas de
seleccion de nuevo personal en esta
nstitucdn?
26. ¢ Existen vanas modalidades de
DIMENSION reco‘t'wocmmo 3 los logros del
RECONOCIMIENTO | personal?

27. La remuneracidn as proporcionad
a |a capacitacédn y al aporte laborat

de las personas?

T PR B P4

28. ; Se demuestra real interés por la
reakzacion profesional del personal?

29 A nivel general ,se reconoce los
 logros y aportes del personal?

30. La promocidn (cargos) se da

conforme a la capacitacidn y aporte
labaral de las personas?

31 (Al personal se le ¢a a conocer
la importancia de su labor en la

empresa?

T T N o W P ey

P, [

32 ,la institucion da  real

mportancia al factor humano?

4
"

L N a7 i o o S el ™ g 2

4
,-
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Y &N promociones oa
diversos tipas coma
capacitacines. ocias

de descanso
remuneraca,
@xiensean e

felictacin  escntae
(Huacac, 2017, pder
%)

33. En esta Insttucion anles que
buscer talentos ¢ se forma talentos?

34 .Se celebra las fechas
importantes como el dia de los
diversos profesionales, las fiestas
civicas ylo rebgiosas establecidas?

DIMENSION
VALORES
LABORALES

«Comprende  todos |5,

aqualos
campariamentos
permaneries
necesancs para s
requerimienics de |a
CONVIVENGS, el
aurnplimeento de
funcicnes y el enfoque
en los resultados de la
organzecon. Asl. por
gamplo  se  dete
practicar 5]
labornsidad esfuerao,
conslanca,  respeto,
honestidad y el trabajo
en equpor (Huacac
2017, parr. 6)

35. (En la empresa se practica el
buen trato a los wusuarios o
destiratarios?

136, ,Se promueve la cooperacién o

el trabajo en equipo?

37 ;5e mmeve la importancia de
la

38. ,Se ha tomado adecuadas
estrategias de  comunicacdn
 efectiva entre todos?

39, ¢,Hay reuniones penddicas para
dar & conocer Ios logros y los retos
de la nsttucion?

40 Hay espacio para |a Iniciatva en
el cumplimiente de las labores que
se je ha encomendado?

41 ;Usted ensaya nuevas formas
de solucion a los problemas
comuies de su trabajo?

42 .Se conserva la calma en
situacones de urgencia y presion?

43 ;El personal se adapla
facimente cuando hay cambeo de
respoasabilidades?

S T T B

-
-

<

=
-

e 2

[
|

44 _Se te dio a8 conocer un
documento donde se  precise
proparcionaimente tanto tus deberes
comao 1us derechos?

> B b P b i< | < Y

s P

>< b p<p<
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DIMENSION
DINAMISMO

GANIZACIONAL
ehqui 98 evakia i en

pérticipativa y
actualzada en con los
NUEVWSS y IBCNICas que
aporta  la  clerciae
{Huacac, 2017, parr.
7

45, Percibes sefiales claras de que
en Ia inst#ucion hay

_descentradzacion administrativa? |

46, . Ewxste algon medio que te
permia hacer saber a los directivos
tus aportes para la mejor marcha de
la nstitucdn?

47 (En u 4rea benes buen margen
de ib2rad para decide?

48 ; Las docisiones significativas se
dan previo un procedimiento
consiitivo?

49 Sienles que entre & y @
instucion ewste una alianza de
benaficios mutuos y proporconales?

50, ¢ Crees gque en |a praciica esta
instilLcion es1a akneada con los
ulimes  avances de la clencia
administrativa?

s el

-
L

< 12 > ><

B

o

=L | el
i Ay



MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Nombre del instrumento.

Cuestionario de gestién del talento humano.

Objetivo del instrumento.

Medir el nivel de gestion del talento humano en personal
profesional de empresas en base a las dimensiones
formacién, productividad, evaluacién, reconocimiento, valores
laborales, dinamismo organizacional

Dirigido a:

Personal profesional
Apellidos y nombres del evaluador

mimant Hoatfa, Qosa Jlara.

Grado académico del evaluador

| j)odar.a..._ea..jmm,....pu’_bacd..._.._....._..._.....

Valoracién.

Bueno Regular Malo

~1 i
(AN | gl ——
T -

DOCTORA EM D57 FI
Firma del evaluador

130



TEST DE GESTION DE RECURSOS HUMANODS

Descripcion del instrumento:

Variable: Gestion del talento humano,

Mombre: Cuestionario de evaluacion de la gestion del
talento humano.

Autor: Pérez (2007).

Adaptacidn: Huacac (2017).

Dimensiones: Formacion, productividad, evaluacion,
reconocimiento, valores laborales, dinamismo
organizacional,

Mide: El nivel de gestidn del talento humana.

Forma de aplicacian: Individual y colectiva.

Numero de items: a0 items.

Tipo de respuestas v valoracion: E:n. nunca (1) / poco (2) / regular (3) / s, siempre

).

Puntaje maximao: 200.

Puntaje minimeo: 0.
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MATRIZ DE VALIDACION POR CRITERIO DE EXPERTOS

Titulo de la tesis: Relacion entre gestion del talento humano y salud ocupacional en el personal operario de la empresa Publisur-
Torres SRL, Cusco 2017.

del desempeno» (Chiavenato, 2009: 9).

«Comprende la
formacion intelectual
y el entrenamiento

2. (/Se analiza periédicamente las
areas que requieren urgente
capacitacién para lograr mejores
resultados?

para para la o —
adquisicion de 3. ¢ Setoma en cuenta el parecer del
competencias personal para decidir los temas de
laborales, estoes | capacitacion?
debido a que 4. Pzra la labor que realizas
permanentemente | ; consideras que tu capacitacion es

cambia y mejora la
tecnologia, surgen
nuevas técnicas de
trabajo y porque las
condiciones de las

| suficiente?

5. ¢(Se aprovecha el potencial
inteleciual de las organizaciones
para capacitar al personal?

OPCION DE
RESPUESTAS CRITERIOS DE EVALUACION
w Relacidn Relacidn Relacion Relacion OBSER-
@ ol | @] o entre la entre la entre el entre el VACIONES
g DIMENSIONES ITEMS gl € g’ a variable dimensidny | indicador | itemsyla Y/0
2 2 é‘ v 5 yla elindicador | yelitems opcion SUGE-
> S| @ |2 | @ | dimenson de RENCIAS
Z | S|@ respuesta
SI NO S NO NO Sl NO
DIMENSION 1. La empresa ;ofrece programas
de capacitacion para el personal de
FORMACION |y, 4rea?

T T s, o]

las personas en los procesos de reclutamiento.
seleccion, formacioén, remuneraciones y evaluacion

GESTION DEL TALENTO HUMANO es el «conjunto
de politicas y de practicas necesarias para dirigir a

/
/
/
/
/
/

s P S s

empresas de 6. ¢ |dentifica usted las areas fragiles
productos o servicios | para capacitarse y mejorar su
por donde pasan los

desempefio?
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trabajadores nunca
son las mismas, cada
organizacion tiene

7. ¢La labor que cumples en la
empresa contribuye a tu realizacién
profesional?

sus propias
fortalezas, retos, 8. ¢(Conoces cuales son las metas
debilidad y de la empresa para este afio? /
amenazas» (Huacac,
2017, parr. 2). 9. ;Buscas nuevos conocimientos
para cumplir mejor el encargo
recibido en la institucion?
10. ¢Proporciona informacion a los
compaferos de trabajo cuando
estos lo solicitan?
11. (Aceptas la ayuda de otros
companeros en la solucion de
dificultades laborales?
DIMENSION 12. ;Siente que la empresa esta

PRODUCTIVIDAD

«Es la materializacion
de los resultados en la
generacion de
produclos o servicios
lo cual se traducira en
la generacion de
utilidades, es el
criterio para medir el
logro de los objetivos
empresariales»
(Huacac, 2017, parr.
3).

logrando captar laboralmente lo
mejor de usted?

13. ¢Se aprovecha mejor los
tiempos muertos que pudieran surgir
en su area de trabajo?

14. ¢ Se cierra el circulo de acciones
para cumplir bien los encargos?

15. ;Se presta atencion a las
sugerencias de los usuarios para
mejorar la labor?

16. En la institucién ¢ hay personal
suficiente para cada area de
trabajo?

DIMENSION

EVALUACION
«Es una mirada
objetiva a la labor
individual o de Ila
organizacion en base
a criterios de logro
previamente

17. El area de recursos humanos
¢Jvela por los intereses del personal
ante los directivos?

18, ¢El area de recursos humanos
atiende los casos personales
especiales?

19. ¢La empresa tiene adecuadas
estrategias para que el nuevo

i e e e e s e N A
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establecidos para
favorecer el
mejoramiento
permanente y la
adecuada
implementacién  en
para la mejora
permanente. Téngase
presente que los
resultados obtenidos
indican el logro o las
debilidades tanto del
personal como de la
empresa» (Huacac,
2017, parr.4).

personal asuma bien el proyecto y
las responsabilidades?

20. ;Existe un area para ayuda al
personal que tiene dificultades
personales, familiares o laborales?

21. ¢(Se evalia periédicamente el
desemperio de todo el personal?

22. ;Consideras que la evaluacién
antes gue ser represiva es mas bien
para desarrollar mas competencias
laborales en el personal?

23 ;El personal trabaja de manera
especializada en un solo campo?

24. ;Se realiza concursos para la
contrata de nuevo personal?

25. ¢ Son adecuadas las formas de
seleccion de nuevo personal en esta
institucion?

DIMENSION

RECONOCIMIENTO

«Es la valoracion del
nivel de esfuerzo que
el personal realiza en
el cumplimiento de
sus funciones en
consideracion a la
formacion, la
experiencia laboraly a
los logros obtenidos,
es decir, de forma
meritocratica,
comprende las
remuneraciones,
seguros de salud y
jubilacién, incentivos,
en sentido monetario

26. ¢Existen varias modalidades de
reconocimiento a los logros del
personal?

27. La remuneracion es proporcional
a la capacitacion y al aporte laboral
de las personas?

28. ;i Se demuestra real interés por la
realizacion profesional del personal?

29. A nivel general ¢ se reconoce los
| logros y aportes del personal?

30. La promocion (cargos) se da
conforme a la capacitacion y aporte
laboral de las personas?

31. ¢ Al personal se le da a conocer
la importancia de su labor en la
empresa?

32. ;la institucion da real

importancia al factor humano?

e e e e
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y en promociones de
diversos tipos como
capacitaciones, dias
de descanso
remunerado,
extension de
felicitacion  escrita»
(Huacac, 2017, parr.
5).

33. En esta institucion antes que
buscar talentos ; se forma talentos?

34. ;Se celebra las fechas
importantes como el dia de los
diversos profesionales, las fiestas
civicas y/o religiosas establecidas?

DIMENSION
VALORES

LABORALES

«Comprende  todos
aquellos
comportamientos
permanentes
necesarios para los
requerimientos de la
convivencia, el
cumplimiento de
funciones y el enfoque
en los resultados de la
organizacion. Asi, por
ejemplo se debe
practicar la
laberiosidad esfuerzo,
constancia, respeto,
honestidad y el trabajo
en equipo» (Huacac,
2017, parr. 6).

35. (En la empresa se practica el
buen trato a los wusuarios o
destinatarios?

36. {Se promueve la cooperacion o
el trabajo en equipo?

37. ¢ Se promueve la importancia de
la negociacion?

38. ;Se ha tomado adecuadas
estrategias de comunicacion
efectiva entre todos?

39. ¢Hay reuniones periédicas para
dar a conocer los logros y los retos
de la institucién?

40. Hay espacio para la iniciativa en
el cumplimiento de las labores que
se le ha encomendado?

41. ;Usted ensaya nuevas formas
de solucion a los problemas
comunes de su trabajo?

42. ;Se conserva la calma en
situaciones de urgencia y presion?

43. El personal se adapta
facilmente cuando hay cambic de
responsabilidades?

44. ;Se te dio a conocer un
documrento donde se precise
proporcionalmente tanto tus deberes
como tus derechos?

o A  a e e
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DIMENSION
DINAMISMO
ORGANIZACIONAL

«Aqui se evalua si en
la organizacion
existen estrategias e
implementacion que
permita una gestion
descentralizada,
participativa y
actualizada en con los
nuevos y técnicas que
aporta la ciencia»
(Huacac, 2017, parr
7).

45. ( Percibes sefales claras de que
en la institucion hay
descentralizacion administrativa?

46. ;Existe algun medio que te
permita hacer saber a los directivos
tus aportes para la mejor marcha de
la institucion?

47. (En tu area tienes buen margen
de libertad para decidir?

48. ¢ Las decisiones significativas se
dan previo un procedimiento
consultivo?

49. Sientes que entre ti y la
institucion existe una alianza de
beneficios mutuos y proporcionales?

50. (Crees que en la practica esta
institucion esta alineada con los
ultimos avances de la ciencia
administrativa?

B e e . B
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Nombre del instrumento:.

Cuestionario de gestion del talento humano.

Objetivo del instrumento:

Medir el nivel de gestién del talento humano en personal
profesional de empresas en base a las dimensiones
formacion, productividad, evaluacion, reconocimiento, valores
laborales, dinamismo organizacional.

Dirigido a:

Personal profesional,
Apellidos y nombres del evaluador.
3 //U'J(Ac(;wzc,’a/ﬁtu&uao

Grado académico del evaluador

cinTbctton. . u... ECacion.............

Valoracion:

Bueno Regular Malo

Firma del evaluador
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TEST DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Descripcion del instrumento:

Variable: Gestion del talento humano.

Nombre; Cuestionario de evaluacion de la gestién del
talento humano.

Autor: Pérez (2007).

Adaptacion: Huacac (2017).

Dimensiones: Formacion, productividad, evaluacion,
reconocimiento, valores laborales, dinamismo
organizacional.

Mide: El nivel de gestion del talento humano.

Forma de aplicacién: Individual y colectiva.

Numero de items: 50 items.

Tipo de respuestas y valoracion: No, nunca (1) / poco (2) / regular (3) / si, siempre
(4).

Puntaje maximo: 200
Puntaje minimo: 50.

.wzog/

R0 PL 7A
Doctor €0 Eican: "

Docente de 5 go=>

"
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MATRIZ DE VALIDACION POR CRITERIO DE EXPERTOS

Titulo de la tesis: Relacién entre gestion del talento humano y salud ocupacional en el personal operario de la empresa Publisur-

Torres SRL, Cusco 2017.

tecnologia, surgen
nuevas técnicas de
trabajo y porque las
condiciones de las
empresas de
productos 0 servicios
por donde pasan los

5. ¢Se aprovecha el potencial
intelectual de las organizaciones
ara capacitar al personal?

6. ¢ Identifica usted las areas fragiles
para capacitarse y mejorar su
desempefio?

=

o N e

N
=

OPCION DE
RESPUESTAS CRITERIOS DE EVALUACION
w Relacidn Relacion Relacion Relacin OBSER-
§ o| v | 2| o entre la entre la entre el entre el VACIONES
= DIMENSIONES ITEMS e § g' a variable dimensiény | indicador items y la Y/O
< 2 c .:g S yla elindicador | yelitems opcion SUGE-
- s | @ |z | @ | dimensien de RENCIAS
2|1V 8@ respuesta
s | no st [no| s |[No[ st | NO
Sl @ DIMENSION 1. La empresa ¢ofrece programas
T=og de capacitacion para el personal de o J/ ‘/
3228 FORMACION |, 4rea?
== - - —
8ESD 2. (Se analiza periédicamente las
FLsod «Comprende la .
® 835 >2 | formacion intelectual dreas que requieren urgente ¥4
28 8 § t;_ y el entrenamiento capacnacn.:;n para lograr mejores |/ v
05y $% para para la regulxados ? |
< § w® 5 adquisicion de 3. ; Se toma en cuenta el parecer del
22383 competencias personal para decidir los temas de ¥ v
Ty § £56 laborales, esto es capacitacion?
g ga8ys debido a que 4. Para la labor que realizas
Seege pe"g.a"e"'e'.“e"'; ;consideras que tu capacitacion es ‘/ W v
z o579 g CATIIR y ojore suficiente?
2S8E¢g
8 ) §~9 O (/
z 3 8¢ =
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trabajadores nunca
son las mismas, cada
organizacion tiene
sus propias
fortalezas, retos,
debilidad y
amenazas» (Huacac,
2017, parr. 2)

7. ilLa labor que cumples en la
empresa contribuye a tu realizacion
profesional?

S

8. ;Conoces cuales son las metas
de la empresa para este afio?

e | S

9. ;Buscas nuevos conocimientos
para cumplir mejor el encargo
recibido en la institucion?

10. ¢Proporciona informacién a los
compafieros de trabajo cuando
estos lo solicitan?

11. ¢Aceptas la ayuda de otros
comparneros en la solucion de
dificultades laborales?

DIMENSION
PRODUCTIVIDAD

«Es la materializacion
de los resultados en la
generacion de
productos © servicios
lo cual se traducira en
la generacion de
utilidades, es el
criterioc para medir el
logro de los objetivos
empresariales»
(Huacac, 2017, parr.
3).

12. ;Siente que la empresa esta
logrando captar laboralmente lo
mejor de usted?

13. (Se aprovecha mejor los
tiempos muertos que pudieran surgir
en su area de trabajo?

14_ ; Se cierra el circulo de acciones
para cumplir bien los encargos?

15. (Se presta atencion a las
sugerencias de los usuarios para
mejorar la labor?

e EALTLERAE

16. En la institucién ;jhay personal
suficiente para cada area de
trabajo?

DIMENSION

EVALUACION
«Es una mirada
objetiva a la labor
individual o de la
organizacion en base
a criterios de logro
previamente

17. El area de recursos humanos
¢vela por los intereses del personal
ante los directivos?

18. ¢El area de recursos humanos
atiende los casos personales
especiales?

19. .La empresa tiene adecuadas
estrategias para que el nuevo

T R E IR (IBIRNRIERIR K| S
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establecidos para
favorecer el
mejoramiento
permanente  y la
adecuada
implementacién  en
para la mejora
permanente. Téngase
presente que los
resultados obtenidos
indican el logro o las
debilidades tanto del
personal como de la
empresa» (Huacac,
2017, parr. 4)

personal asuma bien el proyecto y
las responsabilidades?

20. ;Existe un area para ayuda al
personal que tiene dificultades
personales, familiares o laborales?

21. ;/Se evalia periédicamente el
desemperio de todo el personal?

<

22. ;Consideras que la evaluacion
antes que ser represiva es mas bien
para desarrollar mas competencias
laborales en el personal?

% | B

23 ,El personal trabaja de manera
especializada en un solo campo?

24. ;Se realiza concursos para la
contrata de nuevo personal?

25. ¢ Son adecuadas las formas de
seleccion de nuevo personal en esta
institucion?

e S e

RIS = (R R

% %l =

DIMENSION

RECONOCIMIENTO

«Es la valoracion del
nivel de esfuerzo que
el personal realiza en
el cumplimiento de
sus funciones en
consideracion a la
formacion, la
experiencia laboral y a
los logros obtenidos,
es decir, de forma
meritocratica,
comprende las
remuneraciones,
sequros de salud y
jubilacion, incentivos,
en sentido monetario

26. ¢ Existen varias modalidades de
reconocimiento a los logros del
personal?

27. La remuneracion es proporcional
a la capacitacién y al aporte laboral
de las personas?

28. ; Se demuestra real interés por la
realizacion profesional del personal?

29. A nivel general ¢ se reconoce los
logros y aportes del personal?

30. La promocion (cargos) se da
confarme a la capacitacion y aporte
laboral de las personas?

el BRI [

31. ¢ Al personal se le da a conocer
la importancia de su labor en la
empresa?

e

32. ¢La institucion da real
importancia al factor humano?

N

sal ) B BRI m] S
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y en promociones de
diversos tipos como
capacitaciones, dias

de descanso
remunerado,
extension de

felicitacion  escrita»
(Huacac, 2017, pérr
5).

33. En esta institucion antes que
buscar talentos ¢ se forma talentos?

34. ;Se celebra las fechas
importantes como el dia de los
diversos profesionales, las fiestas
civicas y/o religiosas establecidas?

%

i

X

DIMENSION
VALORES

LABORALES

«Comprende  todos
aquellos
comportamientos
permanentes
necesarios para los
requerimientos de la
convivencia, el
cumplimiento de
funciones y el enfoque
en los resultados de la
organizacion. Asi, por
ejemplo se debe
practicar la
laboriosidad esfuerzo,
constancia, respeto,
honestidad y el trabajo
en equipo» (Huacac,
2017, parr. 6).

35. ¢En la empresa se practica el
buen trato a los usuarios o
destinatarios?

36. ;. Se promueve la cooperaciéon o
el trabajo en equipo?

37. ; Se promueve la importancia de
la negociaciéon?

38. ;,Se ha tomado adecuadas
estrategias de comunicacion
efectiva entre todos?

39. ;Hay reuniones peridédicas para
dar a conocer los logros y los retos
de la institucion?

40. Hay espacio para la iniciativa en
el cumplimiento de las labores que
se le ha encomendado?

41. ;Usted ensaya nuevas formas
de solucion a los problemas
comunes de su trabajo?

42. ;Se conserva la calma en
situaciones de urgencia y presion?

43. (El personal se adapta
faciimente cuando hay cambio de
respcnsabilidades?

e IS Ssui=n |8 I8 ]8 el &

S AN S SR N S

44. ;Se te dio a conocer un
documento donde se precise
proparcionalmente tanto tus deberes
coma tus derechos?

B | % 8| \\‘i 2| &
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DIMENSION
DINAMISMO

ORGANIZACIONAL

«Aqui se evalaa si en
la organizacion
existen estrategias e
implementacién que
permita una gestion
descentralizada,
participativa y
actualizada en con los
nuevos y técnicas que
aporta la ciencia»
(Huacac, 2017, parr.
7).

45. ¢ Percibes sefales claras de que
en la institucion hay
descentralizacion administrativa?

N

46. ;Existe algun medio que te
permita hacer saber a los directivos
tus aportes para la mejor marcha de
la institucién?

<

47. (En tu area tienes buen margen
de libertad para decidir?

48. ; Las decisiones significativas se
dan previo un procedimiento
consultivo?

49. Sientes que entre ti y la
institucion existe una alianza de
beneficios mutuos y proporcionales?

ol Bl b

50. ¢Crees que en la practica esta
institucion esta alineada con los
ultimos avances de la ciencia
administrativa?

e | B [ D
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ANEXO 4: PORTAL FOTOGRAFICO DE LA INVESTIGACION

FOTOGRAFIAS DEL PERSONAL OPERARIO DE LA EMPRESA PUBLISUR -
TORRES SRL - MINERA TINTAYA
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FOTOGRAFIAS D
EL PERSONAL OPERARIO DE LA EMPRESA PUB
LISUR —
TORRES SRL. )
APLICACION DE LA ENCUESTA
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FOTOGRAFIAS DEL PERSONAL OPERARIO DE LA EMPRESA PUBLISUR -
TORRES SRL.
APLICACION DE LA ENCUESTA
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ANEXO 5: POLITICA, MAPEO, IPER, INDICADORES, PLAN ANUAL,
ACCIDENTE, LISTADO DE SUSTANCIAS CANCERIGENAS.

POLITICA DE SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL

Nuestro personal es el capital mads
importante de la Empresa, motivo por el
cual consideramos fodas las medidas
necesarias para velar por su seguridad,
salud y bienestar en el frabajo, practicando
nuestros valores en nuestras labores diarias,
el respeto mutuo, la confianza, la
proteccion y consideracién con nuestros
clientes, proveedores y personal.

. - )
PUBLISUR TORRES S.R.L. Como Politica de Seguridad y Salud ocupacional, ha
establecido los siguientes principios.

a. Practicar la mejora continua en nuestro Sistema de Gestién HSEC y
en nuestras operaciones, encaminadas a la proteccion de la vida,
integridad fisica y salud de nuestro personal.

b. Prevenir, controlary actuarinmediatamente en todas las condiciones
y actos sub esténdares que se presenten en el desarrollo de nuestras
actividades cofidianas.

c. Encaminar a nuestro personal a mantener una cultura de seguridad
usando nuestras herramientas de gestién para tener una buena
identificacién de peligros, evaluacién y control de riesgos en cada
una de nuestras actividades.

d. Cumplir con las normativas legales vigentes relacionadas con la
seguridad y salud ocupacional que son aplicables en nuestras
operaciones.

e. Difundir esta politica a todo nuestro personal, asegurar su
cumplimiento motivdndolos con actividades positivas para sentirse
mds identificados con la seguridad y salud ocupacional.

f.  Asignar recursos necesarios a nuestro personal con fines de evitar
accidentes y enfermedades ocupacionales.

g. implementar equipos, herramientas y materiales necesarios de
buena calidad para mantener un ambiente saludable en nuestra
drea de trabajo.

Espinar

orres va.
GERENTF TITHI AR
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=
BLISUR

PUBLISUR TORRES S.R.

GERENCIA PROCESOS TINTAYA - ANTAPACCAY
SUPERINTENDENCIA/OPERACIONES
AREA PROCESOS
PROCESO ETAPAS DEL PROCESO / SUB PROCESOS N TAREA A g
NO RUTINARIA "NR
1 |Limpieza de la tolva de recepcion NI
2 |Limpieza de camara de compenzacion NI
LIMPIEZA INDUSTRIAL CHANCADO PRIMARIO 3 |Limpieza de chute FajaN° 1y2 NI
4 |Limpieza de alimentadores de placas S
5 |Limpieza de cola dela faja N° 1y 2 NI
6 |Limpieza de Niveles superiores fajas 3-5-6 NI
7 [Limpieza drea de alimentadores NI
8 |Limpieza de la cdmaras de las chancadoras S
9 [Limpieza de las cémaras de descarga de finos de las zarandas S
LIMPIEZA INDUSTRIAL CHANCADO Il Y Il 10|Limpieza de material de Zarandas y chutes de alimentacion NI
11|Limpieza de tolvas de compensacién A-B N|
12|Limpieza de material de fajas 4y 9 S
13|Limpieza de estructuras, chutes de las fajas 7-8-9-10y 11 NI
14|Limpieza de material acumulado en torre de transferencia NI
15|Limpieza de Alimentadores 1-2-3-4-5-6-7-8 y 9 NI
16|Limpieza de estructuras y chutes de las fajas 12-13-14y 15 N
17|Limpieza de material de parte baja de Molinos 1, 2y 3 S
LIMPIEZA INDUSTRIAL | LIMPIEZA INDUSTRIAL CIRCUITO DE MOLIENDA 18|Limpieza de cajones de bombas sumidero. NI
S?JiFllﬁ!gLSATTr:?AIzEA 19|Limpieza de los nidos ciclones, recicloneo, y lineas de adicion de react NI
20(Limpieza de canaletas de coleccién zona de molienda N
21 [Limpieza de los pisos de los molinos. Sl
m
23|Limpieza interior celdas OK. NI
24|Limpieza interior de celdas Columna. NI
LIMPIEZA INDUSTRIAL CIRCUITO DE FLOTACION 25|Limpieza interior de celdas Cleaner. Sl
26|Limpieza interior del Tanque de Cal y Recicloneo S
27 |Limpieza de estructuras y celdas de flotacion. NI
28|Limpieza del piso de las celdas. NI
29 [Limpieza tunel del espesador de cobre NI
LIMPIEZA INDUSTRIAL CIRCUITO DE ESPESADO Y FILTRADO 30|Limpieza del inferior del espesador de cobre o
31 |Limpieza estructuras, chutes de faja 16. S
32|Limpieza estructuras, chutes de faja 17 NI
33|Limpieza del nido de ciclones. NI
LIMPIEZA INDUSTRIAL CIRCUITO DE MOLINO VERTIMIL CELDA WENCO S4]limpieza de estructuras. S|
5|Limpieza del interior de la celda Wemco. NI
36|Limpieza de piso NI

PUBLIS ES S.R.L. ANTAPACCAY, JULIO DEL 2017

b?f;f;r/i)uulistu Mejia

JPERVISOR HSE
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ClA: TINTAYA Laguna, Alex Mogrovejo, Teodor Cuti, Juan Huilca, Wilbert edio Ambiente: Ing. Erwin Garciay Jullo Hermoza ustitucion
SUPERI Castelo, Jhan Carlos Laura, Ismael Ttira. Ingenieria /
:TCEII:IE)E OPERACIONES Relaciones Comunitarias: 3 Aiiomiemo

Control
Administrativo
LIMPIEZA (Capacitacié
:QOCE CIRCUITO DE 4 n, Normall, PET,
FLOTACION Certificacion,
Manuales
Técnico, etc.)
5 EPP bdsico
y/o especifico
SUB PROCESO IDENTIFICACION EVALUACION INICIAL CONTROLES EVALUACION FINAL
Equipo
Sub Peligro HS / Riesgo / Nivel Pr:teec Nivel de
Proceso / HS Aspecto Impacto . Probab Ingenieria o - 3 2 Probabili  Consecu riesgo
H h Consecuencia PMC de Control Administrativo cion
Etapa EC Ambientalo | Ambiental ilidad 5 Aislamiento dad encia Residual
N N riesgo Person
del Proceso Social o Social al NRR
(EPP)
PT-LCC-022-16-PT "Limpieza | * Uso
interior de circuito de de EPP
celdas Rougher” Basico.
Limpieza Exposicion *Capacitacion en el *Uso
interior P . Estandar HHA-Espacio de EPP
LIMPIEZA . Lesion Leve, " .
de Trabajo en . Confinado. Especifi
INDUSTRIAL L g Atmosfera Lesion Grave, . X .
4 1 circuito R Espacio . . C Permiso de Trabajo EC- co(Det
CIRCUITO DE N Peligrosa, Fatalidad(es) X
de Confinado . g Autorizado allar
FLOTACION Afrapamie | Asfixia A .
celdas nto Vigia Autorizado. caract
Rougher . *Monitoreo de atmosfera eristica
peligrosa. s,
* Examen medico de fipo.et
suficiencia. c)
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Contacto

Directo o

Icnod:ecfo Losion Leve PT-LCC-022-16-PT "Limpieza
Energia A’rrol ado Lesion Grové inferior de circuito de
Residual _p " ! celdas Rougher"

. por; Fatalidad(es), . e N
(Electrica, Goloedo Dafo a la Capacitacion en el Uso
Mecanica, orp ropiedad estandar HHA - de EPP
Hidraulica; (F_)‘,ho ve geTchion'de\ Aislamiento y Bloqueo. Basico.
Neumatica, Electqrico r0ceso * Check List de Equipos.
etc) Arco ! producﬂvo * Capacitacion en

Electrico y p : Primeros Auxilios.
Descarga
Electrica
Mantenimient
o de vias, PT-LCC-022-16-PT "Limpieza
Pisos plataformas interior de circuito de
L . . * Greating celdas Rougher” *Uso
Superficies Caidas al Lesion Leve, N .
. N X . 8 Planchas Programa de de EPP
Resbaladizos | mismo nivel | Lesion Grave. triad tenimiento de vi N
/ Imegular estriadas mantenimiento de vias Basico.
*Uso de * Check list edificios y
I&dminas pisos.
antideslizantes
Afrapamie Lesion Leve PT-LCC-022-16-PT "Limpieza
nto por, Lesion Grov'e interior de circuito de
Contacto A celdas Rougher” .
Uso de Paralizacion del . - . Uso
Herramienta | SO Proceso 13 Registro de  Inspeccion de EPP
Golpeado . Trimestral. .
s Manuales Productivo, . N Basico.
por, Dafo a la Capacitacion en la
Aplastado Propiedad Norma Operativa TAN-
por. P : NOP-SEG-003
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si se reazara
frabajos con

*R M375 - 2008 - TR Norma
basica de Ergonomia y de
procedimiento de
evaluacion
Disergonomico.

Lumbclg[gs, con objetos * evaluacion Ergonomica. | * EPPs
Inflamacién de N . .
Posturas tendones pesados a Examen medico annual Basico.
Condiciones | inadecuad Lo T mas de 25kg. | EMA. *Uso
P Mialgias, Dolor e .
ergondémicas | as / sobre solicitar Procurar mantener una de
. de cuello en 13 . :
inadecuada | esfuerzos iyt . equipos de postura correcta fajas
region cervical, .
S durante la N levante manteniendo la espalda para la
Sindrome de - N
labor . manuales y/o | recta, pero sin forzar la cintura
Tunel Carpiano, . N
- mecanicos postura en demasia.
Tension muscular .
para su Aproveche las pausas
fraslado para realizar suaves
movimientos de
estiramiento de los
musculos.
* Programa de Monitoreo
Higiene Ocupacional *Uso
Humedad Expocion a sequedad de 8 * Estaciones Para Ingesta de EPP
Mucosas A N
de liquidos 2Ltrs como Basico.
minimo
Exposicion
agases de Neumonitis
Gases combustion * Capacitacion en *Uso
(Combustion o 13 Metodologia de la de EPP
. . Imritacion de las . . . N
/ Toxicos) Inhlacion a . . X Proteccion Respiratoria. Basico.
vias respiratorias
gases
toxicos
* PT-PMA-003 - 17 - Plan de
Manejo Ambiental.
Generacion * Ley No. 27314 Ley
. Containaci | Cambio en la General de Residuos .
de residuos , L A P EPPs
. on del composicion del 8 Capacitacion .
Solidos no . I . Basico.
" suelo suelo disposicion de residuos.
Peligrosos

*Cumplir con los
estandares de calidad
ambiental ECA.
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*Analicis quimico del
agua.

*control de Ph de los
recursos hidricos.

. Afectacion de
Agotamien eneraciones
Consumo de | to de g
R agua recursos futuras
9 Afectacion de
naturales .
ecosistemas
Exposicion
Trabaio en a Lesion Leve,
Espa cho Atmosfera Lesion Grave,
pac Peligrosa, Fatalidad(es)
Confinado . L
Afrapamie | Asfixia
nto.
Contacto
Directo o
Indirecto
Limpieza . con, Lesion Leve,
inferior Engrgld Afrapado Lesion Grave,
Residual ) "
celdas - por; Fatalidad(es),
(Electrica, =
OK. , Golpedo Dafo ala
Mecanica, .
Hidraulica: por propiedad,
oy Choque Detencion del
Neumatica, .
etc) Electrico, proceso
Arco productivo.
Electrico y
Descarga
Electrica
Pisos,
Superficies Caidas al Lesion Leve,
Resbaladizos | mismo nivel | Lesion Grave.
/ Irregular

Reutilizacion * PT-PMA-005- 17 - Plan de | * EPPs
del agua Manejo Ambiental. Basico.
*Estandares de calidad
ambiental ECA.
*Evaluacion de calidad
del agua.
PT - LCOK-023-17- *Uso
PT'Limpieza interior celdas | de EPP
OK." Basico.
*Capacitacion en el *Uso
Estandar HHA-Espacio de EPP
Confinado. Especifi
*Permiso de Trabajo EC- co(Det
Autorizado allar
*Vigia Autorizado. caract
*Monitoreo de atmosfera eristica
peligrosa. S,
* Examen medico de fipo.et
suficiencia. c)
PT - LCOK-023-17-
PT'Limpieza interior celdas
OK."
* Capacitacion en el *Uso
estandar HHA - de EPP
Aislamiento y Bloqueo. Basico.
* Check List de Equipos.
* Capacitacion en
Primeros Auxilios.
*
Mantenimient
o de vias, PT - LCOK-023-17-
plataformas PT'Limpieza interior celdas
* Greating OK." *Uso
* Planchas * Programa de de EPP
estriadas mantenimiento de vias Basico.
*Uso de * Check list edificios y
I&dminas pisos.

antideslizantes
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Afrapamie . PT - LCOK-023-17-
Lesion Leve, e . .
nto por, 5 PT'Limpieza interior celdas
Lesion Grave, W
Contacto A OK. .
Uso de Paralizacion del h . . Uso
. con, Registro de Inspeccion
Herramienta Proceso 13 . de EPP
Golpeado . Trimestral. N
s Manuales Productivo, . o Basico.
por, Dafo a la Capacitacion en la
Aplastado Propiedad Norma Operativa TAN-
por. P : NOP-SEG-003
*R M375 - 2008 - TR Norma
basica de Ergonomia y de
procedimiento de
si se reazara evaluacion
. frabajos con Disergonomico.
Lumbailgias, N . N . N
- con objetos evaluacion Ergonomica. EPPs
Inflamacién de " . .
Posturas tendones pesados a Examen medico annual Basico.
Condiciones | inadecuad Lo mas de 25kg. | EMA. *Uso
P Mialgias, Dolor . "
ergonémicas | as / sobre solicitar Procurar mantener una de
. de cuello en 13 . X
inadecuada | esfuerzos = . equipos de postura correcta fajas
region cervical, .
S durante la N levante manteniendo la espalda para la
Sindrome de Ny .
labor 5 manuales y/o | recta, pero sin forzar la cintura
Tunel Carpiano, . N
Tensié mecanicos postura en demasia.
ensidn muscular .
para su Aproveche las pausas
fraslado para realizar suaves
movimientos de
estiramiento de los
musculos.
* Programa de Monitoreo
Higiene Ocupacional *Uso
Humedad Expocion a Sequedad de 8 * Estaciones Para Ingesta de EPP
Mucosas A .
de liquidos 2Lirs como Basico.
minimo
Exposicion
agases de Neumonitis
Gases combustién * Capacitacion en *Uso
(Combustion . 13 Metodologia de la de EPP
. ) Iritacion de las . . . N
/ Toxicos) Inhlacion a . . X Proteccion Respiratoria. Basico.
vias respiratorias
gases
toxicos
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* PT-PMA-003 - 17 - Plan de
Manejo Ambiental.
* Ley No. 27314 Ley

Gener_ooon Containaci | Cambio en la General de Residuos .
de residuos p e A I EPPs
Solidos no on del composicion del Capacitacion Basico
" suelo suelo disposicion de residuos. .
Peligrosos . .
Cumplir con los
estandares de calidad
ambiental ECA.
*Analicis quimico del
agua.
fectacion d *control de Ph de los
Agotamien Afec acion de recursos hidricos.
Consumo de | fo de ]gﬁg;r;:uones Reutilizacion *PT-PMA-003- 17 - Plan de | * EPPs
agua recursos . del agua Manejo Ambiental. Basico.
Afectacion de * .
naturales ecosisternas Estandares de calidad
ambiental ECA.
*Evaluacion de calidad
del agua.
PT-LCC-024-17-PT *Uso
"Limpieza interior de de EPP
celdas Columna." Basico.
Exposicion *Capacitacion en el * Uso
Limpieza P . Estandar HHA-Espacio de EPP
. N . a Lesion Leve, " .
interior Trabajo en N Confinado. Especifi
g Atmosfera Lesion Grave, . X .
de Espacio . . Permiso de Trabajo EC- co(Det
N Peligrosa, Fatalidad(es) X
celdas Confinado . g Autorizado allar
Afrapamie | Asfixia o .
Columna. Vigia Autorizado. caract
nto. " . -~
Monitoreo de atmosfera eristica
peligrosa. s,
* Examen medico de fipo.et
suficiencia. c)
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Contacto

Directo o
Indirecto A PT-LCC-024-17-PT

. con, Lesion Leve, W . X

Energia . Limpieza interior de
. Atfrapado Lesion Grave, "
Residual X " celdas Columna.

. por; Fatalidad(es), . o N
(Electrica, Golpedo Dafo a la Capacitacion en el Uso
Mecanica, P - estandar HHA - de EPP

X L por propiedad, X . N
Hidraulica; . Aislamiento y Bloqueo. Basico.
N Choque Detencion del . . "
Neumatica, A Check List de Equipos.
Electrico, proceso N o
efc) . Capacitacion en
Arco productivo. N P~
. Primeros Auxilios.
Electricoy
Descarga
Electrica
Mantenimient
o de vias, PT - LCC-024-17-PT
Pisos plataformas "Limpieza interior de
L . . * Greating celdas Columna.” *Uso
Superficies Caidas al Lesion Leve, N .
. N X . 8 Planchas Programa de de EPP
Resbaladizos | mismo nivel | Lesion Grave. X L . N
/ Imegular estriadas mantenimiento de vias Basico.
9 *Uso de * Check list edificios y
I&dminas pisos.
antideslizantes
Afrapamie . PT-LCC-024-17-PT
Lesion Leve, P . X
nto por, N Limpieza interior de
Lesion Grave, "
Contacto A celdas Columna. .
Uso de Paralizacion del . - . Uso
. con, Registro de Inspeccion
Herramienta Proceso 13 . de EPP
Golpeado . Trimestral. .
s Manuales Productivo, . N Basico.
por, Dafo a la Capacitacion en la
Aplastado Propiedad Norma Operativa TAN-
por. piedac. NOP-SEG-003
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si se reazara
frabajos con

*R M375 - 2008 - TR Norma
basica de Ergonomia y de
procedimiento de
evaluacion
Disergonomico.

Lumbclg[gs, con objetos * evaluacion Ergonomica. | * EPPs
Inflamacién de N . .
Posturas tendones pesados a Examen medico annual Basico.
Condiciones | inadecuad Lo T mas de 25kg. | EMA. *Uso
P Mialgias, Dolor e .
ergondémicas | as / sobre solicitar Procurar mantener una de
. de cuello en 13 . :
inadecuada | esfuerzos iyt . equipos de postura correcta fajas
region cervical, .
S durante la N levante manteniendo la espalda para la
Sindrome de - N
labor . manuales y/o | recta, pero sin forzar la cintura
Tunel Carpiano, . N
- mecanicos postura en demasia.
Tension muscular .
para su Aproveche las pausas
fraslado para realizar suaves
movimientos de
estiramiento de los
musculos.
* Programa de Monitoreo
Higiene Ocupacional *Uso
Humedad Expocion a sequedad de 8 * Estaciones Para Ingesta de EPP
Mucosas A N
de liquidos 2Ltrs como Basico.
minimo
Exposicion
agases de Neumonitis
Gases combustion * Capacitacion en *Uso
(Combustion o 13 Metodologia de la de EPP
. . Imritacion de las . . . N
/ Toxicos) Inhlacion a . . X Proteccion Respiratoria. Basico.
vias respiratorias
gases
toxicos
* PT-PMA-005 - 17 - Plan de
Manejo Ambiental.
Generacion * Ley No. 27314 Ley
. Containaci | Cambio en la General de Residuos .
de residuos , L A P EPPs
. on del composicion del 8 Capacitacion .
Solidos no . I . Basico.
" suelo suelo disposicion de residuos.
Peligrosos

*Cumplir con los
estandares de calidad
ambiental ECA.
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*Analicis quimico del
agua.

*
Afectacion de control de Ph de los

naturales Afectacion de *Estandares de calidad

scosistemnas ambiental ECA.
*Evaluacion de calidad
del agua.

Agotamien eneraciones recursos hidricos.
R Consumo de | to de g}turos c 2 8 Reutilizacion * PT-PMA-003 - 17 - Plan de | * EPPs
agua recursos del agua Manejo Ambiental. Basico.

Nota 1: PMC (Potencial maximo de consecuencias): La verosimil consecuencia del peor escenario donde todos los controles del riesgo son asumidos como ineficaces o inexistentes.
Nota 2: P= Probabilidad (Despues de controles).

Nota 3: C= Consecuencias (Despues de controles).

Nota 4: NRR= Nivel de Riesgo Residual (Despues de controles).

Nota 5: Considerar como EPP Basico a: Chaleco Reflectivo, Botas de seguridad punta de acero, lentes, casco y guantes de cuero.

Nota é: Colocar siempre el nombre completo del documento mencionado como control (Norma, PET, Formato, Guia u otro).
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PUBLISUR TORRES S.R.L. s
~J La A . . Ve
S, oD, < Area de Seguridad, Salud Ocupacional y Version.01
)- PUBLISUR . . . e 7
- P - Medio Ambiente Revision.01
e Fecha. 10-01-17
PUBLISUR TORRES S.R.L. Estadisticas -
REPORTE DE GESTION DE SEGURIDAD -ESTADISTICAS-2017
DESCRIPCION Ene-17 Feb-17 Mar-17 Abr-17 May-17 Jun-17 Jul-17 Ago-17 Set-17 Oct-17 Nov-17 Dic-17 TOTAL
Fatalidad 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Lesiones con tiempo perdido (LT) 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Dias con lesiones con tiempo perdido (LTID) 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Lesiones con frabajo restringuido (RWI) 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Dias de lesiones con trabajo restringuido (RWID) 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Lesiones Inhabilitantes (DI) 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Lesiones con tratamiento médico (MT) 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Lesiones con Primeros auxilios (FAI) 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Lesiones Registrables Totales (TRI) 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Horas Hombre trabajadas 3396 720 3156 5040 6240 8028 0 0 0 0 0 0 26580
Indice de Frecuencia con Tiempo perdido(LTFR) 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0
Indice de Frecuencia lesiones Inhabilitantes (DIFR) 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0
Indice de Frecuencia con Lesiones Registrables Totales (TRIFR) 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0
Indice de Severidad de lesiones Inhabilitantes (DISR) 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
FIFR 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0
4.00
3.00
2.00
1.00
0.00 0.00 0,
0.00 <& T < T 0 (]3 T é)o T 0 ()& T 0 00: T 000 T o000 T o080 T 090 T 00]0) 1
Ene-17 Feb-17 Mar-17 Abr-17 May-17 Jun-17 Jul-17 Ago-17 Set-17 Oct-17 Nov-17
@t TIFR 2017 —=—TRIFR
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PUBLISUR TORRES S.R.L.

Cédigo: PT-PCHS-001-17

AREA DE SEGURIDAD, SALUD OCUPACIONALY

MEDIO AMBIENTE

Versién: 01

Revisiéon: 01

Fecha: 05/01/17

PUBLISUR TORRES S.R.L.

PLAN ANUAL DE CAPACITACION Y ENTRENAMIENTO - 2017

Pagina: 1 de 1

1 [Induccién y Orientacién Bdsica Anexo 4 8 Hrs Anexo N° 6 Mensual Todo el Personal | Sup. Publisur
2 ?qpocnocmn Especifica en el Trabajo Anexo 8 Hrs Anexo N° é Mensual Todo el Personal | Sup. Publisur
3 |IPERC 8 Hrs Anexo N° 6 Mensual Todo el Personal [ Sup. Publisur
4 |Trabajos en Altura 8 Hrs Anexo N° & Mensual Todo el Personal | Sup. Publisur
5 |Liderazgo y Motivacion 8 Hrs Anexo N° 6 Mensual Todo el Personal | Sup. Publisur
6 |Primeros Auxilios 8 Hrs Anexo N° é Mensual Todo el Personal | Sup. Publisur
Estandares y Procedimientos de Trabajo .
H Al N°e M | T | P | . Publ
7 Seguro por Actividades (PETS) 8 Hrs nexo ) lensua odo el Personal | Sup. Publisur
8 |Ergonomia 8 Hrs Anexo N° 6 Mensual Todo el Personal | Sup. Publisur
9 ngler?e OCUPOC'anI (Agentes Fisicos, 8 Hrs Anexo N° é Mensual Todo el Personal | Sup. Publisur
Quimicos y Biologicos)
10 [Uso de equipo de proteccion personal (EPP) 4 Hrs Anexo N° 6 Mensual Todo el Personal | Sup. Publisur
11 [Prevencidn y proteccidn contra incendios 4 Hrs Anexo N° é Mensual Todo el Personal | Sup. Publisur
Significado y el uso del cdédigo de senales
12 g Y 9 Y 8 Hrs Anexo N° 6 Mensual Todo el Personal | Sup. Publisur
colores
13 |Riesgos electricos 4 Hrs Anexo N° 6 Mensual Todo el Personal | Sup. Publisur
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PUBLISUR TORRES S.R.L.

Cédigo: PT-PS-003-17

PUBLISUR TORRES S.R.L.

" Version: 01
Area de Seguridad,Salud Ocupacional y Medio Ambiente er,S'?n
Revision: 01
. Fecha: 05/01/17
Programa de Simulacros -2017 :
Pagina: 1del

. . ) Todos los
Simulacro Derrame de Hidrocarburos| Interno | Presencial ) 4 Horas
Trabajadores
) . . . Todos los
Simulacro de Emergencia Incendios | Interno | Presencial ) 4 Horas
Trabajadores

Espinar, Enero del 2017
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PUBLISUR TORRES S.R.L.

PUBLISUR TORRES S.R.L

Codigo: PT—-1A - 17 ANT

Version: 01
Are de seguridad, soluq ocupacional y medio Revision: 01
Tl ambiente.
K e, 3 Fecha: 07/07/17
- PUBLISUR .

Informe de accidente 05/07/17

Pagina 161 -8

INFORME DE INVESTIGACION DE ACCIDENTE LEVE

PRESENTADO POR LA EMPRESA CONTRATISTA PUBLISUR TORRES S.R.L

FECHA DE INSPECCION: 05 DE JULIO DEL 2017

|.- IDENTIFICACION

EMPRESA CONTRATISTA MINERA:

R.U.C. 120526965184
Razdn social : PUBLISUR TORRES S.R.L
Domicilio legal : Av. Ejercito f-7 Licenciados Espinar Cusco

SERVICIO PRESTADO:
Mantenimiento y reparacion de planchas madre y dnodos

Orden de servicio 1 X12329
Duefio de contrato : Ing. Marco Zevallos
Are de Trabajo : EW Planta de 6xidos

DATOS DEL ACCIDENTADO:

v" Nombres y apellidos : Nicolas Larota Magafio.

v" Lugary fecha de nacimiento : Alto Huancané, 06/12/1982

v'  Edad : 35 Afios.

v' Estado civil : Conviviente.

v"Instruccién : Secundaria completa.

v" Ocupacién : Operario de limpieza.

v' Salario :S/. 1900.00

v" Tiempo de servicio en la Cia /E.C.M./CONEXA :2 Meses

v' Experiencia: En mina a Tajo abierto........ccceeveuvenen.

v' En mina subterranea...................

v" Planta de Beneficio: - 5 Afios TINTAYA

- 2 Alos BECHTEL — ANTAPACCAY.

v' Otros:

v" Acumulada : 7 Aios De Experiencia.
v Lugar del accidente : Rack # 2 Nave EW, Planta de Oxidos.
v Fecha del accidente : 05 De Julio Del 2017
v Hora del accidente :4:30 PM

I1.- DESCRIPCION DE LA OCURRENCIA DEL ACCIDENTE

ANTECEDENTES DEL ACCIDENTE
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El dia 5 dejulio del 2017 a horas de 6:30 am llega el personal a su drea de trabajo, inmediatamente se hace
la reunién YO ASEGURO aproximadamente en 15 minutos, la charla de 5 minutos “disposicion de residuos
solidos”, se realizaron los permisos (IPERC CONTINUO, PETAR, CHECK LIST DE EQUIPQOS), el personal se
cambio su ropa de trabajo incluido sus EPP’S bdsicos, especificos ( respirador de silicona con filtros para
gas y sobre filtros para polvo, traje de cuero, careta facial, guantes de cuero)

Posteriormente se procedié con la firma de permisos y se empez0 a trabajar a las 8:15 am.

Se continud los trabajos rutinarios de limpieza de planchas madre y plomo hasta medio dia 12:30 pm,

luego todo el personal fue a almorzar y regreso a su area de trabajo a continuar sus labores a 1:15 pm.

DURANTE EL ACCIDENTE.
A horas de la tarde 4:30 pm en Sr. LAROTA MAGARNO NICOLAS, realizaba trabajos de limpieza de barras de
anodos en el rack, al momento de alinear las planchas de dnodos para hacer izaje de los anodos, la barra
del dnodo se encuentra muy separado de su posicidn original y no encaja en los ganchos de la grua por lo
que se intenta mover la plancha a pulso para colocarlo su posicidn correspondiente y encajase
correctamente en los gancho de la grda, al momento de ubicar la plancha de dnodo en el RACK la barra
aprisiona el dedo meiique del trabajador produciéndole un corte en la parte izquierda.

DESPUES DEL ACCIDENTE.
El trabajador Sr. Nicolds Larota Magario reporta inmediatamente al supervisor de operaciones presente.
Tec. Guido cuyo Villan, inmediatamente se reporta al jefe de area Ing. José Vilca y al superintendente Ing.
Juan Velarde, para dar aviso al asesor de seguridad de turno Ing. Frank Neyra, se indica lo ocurrido e
inmediatamente se traslado al centro médico Tintaya para su atencion.
[1.-CAUSAS
FALLA O FALTA DE PLAN DE GESTION

CAUSAS BASICAS:

v’ Factores personales:

> Falta de percepcidn del riesgo.
> Falta de comunicacién entre compafieros.
> Prisa.

v’ Factores de trabajo.
»  Posicionamiento inadecuado de los dnodos en el rack.
»  Movimiento del stromback del puente grua.

CAUSAS INMEDIATAS:
v" Actos sub estandares

> Uso inapropiado de la herramienta (ubicar la mano en la linea de fuego).
> Condiciones sub estandares
> Demarcacién del rack inadecuado - pintado

IV CLASIFICACION DE ACCIDENTE
Tipo [ ] Lesidon Anatdmica X Origen [ ] Previsible
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V.- INFRACCIONES

Descripcidn de infracciones cometidas

N DESCRIPCION BASE LEGAL
1 Utilizar correctamente las maquinas, equipos, Articulo 44 —inc (g) Ds — 024 — 2016 - EM
herramientas y unidades de transporte.
2 En las actividades diarias, al inicio y durante la Articulo 95.- Inc (f) DS- 024 — 2016 - EM
ejecucion de las tareas

VI.- CONCLUSIONES

El resultado de la evaluacion médica indica que es un accidente leve, el accidentado recibié un
descanso breve con retorno maximo al dia siguiente a sus labores habituales.

VIl.- RECOMENDACIONES

1.- uso apropiado de las herramientas manuales.

2.- comunicacion efectiva de ida y vuelta entre compaiieros de trabajo.

3.- implementacién de medida de control en el IPERC CONTINUO.

ANEXOS:

4 Fotografias.
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1. ANTES DEL ACCIDENTE.




2. DURANTE EL ACCIDENTE
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3. DESPUES DEL ACCIDENTE
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4. MANERA CORRECTA DE UBICAR LAS PLANCHAS
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Codigo: TAN-EAR-

PEGOISGUR0T | )sTADO DE SUSTANCIAS CANCERIGENAS Y AV
version: 0] PRE CANCERIGENAS P
Fecha de revision: ANTAPACCAY
03/07/2014

Clasificacion de sustancias cancerigenas

Segun IARC (Agencia Internacional para la Investigacién del Cdncer):

Grupo 1: Compuestos quimicos que son cancerigenos para el hombre. |

4- Aminobifenilo y sales

Benceno

Bencidina, (4-4"-Diaminobifenilo) y sales

Cloruro de vinilo (cloroetileno)

Cromato de calcio

Cromato de cromo lll (Cromato crémico) (Sal de Cromo lll del dcido crémico Vi)
Cromato de Estroncio

Cromato de Zinc (incluido el cromato de zinc y potasio)
Eter diclorometilico (eter bisclorometilico)

2-Naffilamina y sales

Trioxido de arsénico (tridoxido de diarsénico)

. Grupo 2: Son los probables carcinégenos para el hombre y se subdividen en dos:

2 A alta probabilidad cancerigena y son las siguientes sustancias:

Acrilonitrilo

Benzo antraceno

Benzo pireno

Cloruro de Cadmio

Cloruro de dimetilcarbamoilo

1,2 Dibromoetano (Dibromuro de efileno)
Dimetilnitrosamina

Epiclorhidina (1-cloro-2,3-epoxipropano)

1,2 Epoxipropano (metiloxirano) (oxido de propileno)
Oxido de etileno, oxirano

Oxido de estireno (Epoxietil benceno) (Feniloxirano)
Sulfato de dieftilo
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Sulfato de dimetilo

2 B baja probabilidad cancerigena, las sustancias son:

Acetato demetil-ONN-azoxi-metilo (Acetato de metilazo-ximetilo)
Benzo (b)(j) (k) fluoranteno

O-Dianisidina (3,3-Dimetoxibencidina) y sales

1,2 Dibromo-3-cloropropano

2,2 Dicloro-4,4"'metilendianilina(4,4"- Metilenbis(2-cloronilina)) y sales
1.3 Dicloro-2-propanol

3.3 'Diclorobencidina y sales

1,2- Dicloroetano (cloruro de etileno)

NN dietilditiocarbamato de 2- clorodlilo (sulfato ISO)

N.N Dimetilhidracina

Hexametiltriamida fosforica

Imidazolina-2-tiona (Etilentiourea)

2-Metilaziridina

5- Nitroacenafteno

2-Nitropropano

1.3 Propanosultona

1-3-Propiolactona (3-propanolido)

O-Tolidina (3,3'Dimetilbencidina) y sales

Segun CEE (Comunidad Econdmica Europea):

. R 45: puede causar céncer:

4- Aminobifenilo y sales

Benceno

Bencidina, (4-4"-Diaminobifenilo) y sales

Cloruro de vinilo (cloroetileno)

Cromato de calcio

Cromato de cromo lll (Cromato crémico) (Sal de Cromo lll del dcido crémico Vi)
Cromato de Estroncio

Cromato de Zinc (incluido el cromato de zinc y potasio)
Eter diclorometilico (eter bisclorometilico)

2-Naffilamina y sales

Trioxido de arsénico (tridoxido de diarsénico)

Acrilonitrilo

Benzo antraceno

Benzo pireno

Cloruro de Cadmio
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Cloruro de dimetilcarbamoilo

1,2 Dibromoetano (Dibromuro de efileno)
Dimetilnitrosamina

Epiclorhidina (1-cloro-2,3-epoxipropano)

1,2 Epoxipropano (metiloxirano) (oxido de propileno)
Oxido de etileno, oxirano

Oxido de estireno (Epoxietil benceno) (Feniloxirano)
Sulfato de dieftilo

Sulfato de dimetilo

Acetato demetil-ONN-azoxi-metilo (Acetato de metilazo-ximetilo)
Benzo (b)(j) (k) fluoranteno

O-Dianisidina (3,3-Dimetoxibencidina) y sales

1,2 Dibromo-3-cloropropano

2.2 Dicloro-4,4"'metilendianilina(4,4"- Metilenbis(2-cloronilina)) y sales
1,3 Dicloro-2-propanol

3,3 'Diclorobencidina y sales

1,2- Dicloroetano (cloruro de etileno)

N.N dietilditiocarbamato de 2- clorodlilo (sulfato ISO)
N,N Dimetilhidracina

Hexametiltriamida fosférica

Imidazolina-2-tiona (Etilentiourea)

2-Metilaziridina

5- Nitroacenafteno

2-Nifropropano

1,3 Propanosultona

1-3-Propiolactona (3-propanolido)

O-Tolidina (3,3"Dimetilbencidina) y sales

.R 46: pueden alterar la genética hereditaria.

Benzo pireno
Oxido de etileno, oxirano
1,2 Dibromo-3-cloropropano

. R47: pueden causar malformaciones congénitas.

Acetato demetil-ONN-azoxi-metilo (Acetato de metilazo-ximetilo)
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