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INTRODUCCION

El presente documento constituye el Informe final del proyecto denominado
“Condiciones de Trabajo y Competitividad. Un estudio en la trama Sidertrgica
Argentina”, y forma parte del Programa de Promocion de la Investigaciéon, Formacion
y Divulgacién sobre Riesgos del Trabajo, subsidiado por la Superintendencia de
Riesgos del Trabajo, e iniciado en el mes de Mayo de 2003.

Esta investigacion se centra en uno de los temas prioritarios de la convocatoria:
“Vinculacion entre las buenas condiciones de trabajo y buena gestion de la salud y
seguridad en el trabajo con la calidad del producto y/o con la productividad, seguridad
y calidad”, y como fue expresado en su formulacién inicial, plantea como objetivo
general: Analizar la vinculacion entre los sistemas de calidad, gestion del recurso
humano y gestién de la salud ocupacional, seguridad y medio ambiente en un conjunto
de empresas de la trama productiva siderirgica argentina.

Para comprender la relacién entre las dimensiones mencionadas (Calidad, SySO y
RRHH), se tomaron como unidades de analisis un conjunto de empresas proveedoras
de las firmas SIDERCA y SIDERAR, que constituyen las empresas nicleo de la trama.

Desde el punto de vista metodolégico, que sera explicado en detalle més adelante, se
trabajé en base a un conjunto de instrumentos de recoleccion, anilisis e interpretacion
de datos que fueron utilizados para abordar: a ) los estudios de casos en las empresas
ndcleo y b) el estudio de las empresas proveedoras del complejo siderirgico bajo
estudio.

Para explicar el trasfondo, los alcances y las razones que nos llevaron al planteo del
tema sefialado y los datos y conclusiones obtenidas, estructuramos este informe de la
siguiente manera:

Capitulo 1: Objetivos y metodologia aplicada: abordaremos en este capitulo, la
estrategia metodoldgica adoptada en la que se describen los objetivos generales y
especificos de la investigacion asi como las tres dimensiones de analisis que utilizamos
en el estudio. Asi también, se describen los pasos de la investigacion en términos de
las técnicas de recoleccion utilizadas para efectuar el trabajo de campo.

Capitulo 2: Analisis de casos, fundamentos tedricos y caracterizacion de las tres
dimensiones en las empresas niicleo: se analizan aqui algunos rasgos basicos de las
empresas nicleo. Luego, desarrollamos las principales tendencias y debates tedricos en
cada una de las dimensiones bajo estudio: gestion de la seguridad y salud ocupacional,
gestion de la calidad y gestion de los recursos humanos. Por tultimo, se describen
algunas de las caracteristicas de las dimensiones en las empresas nucleo.

Capitulo 3: Percepciones de trabajadores y dirigentes sindicales: En este capitulo
nos detendremos en el analisis de las entrevistas realizadas a los trabajadores y los
delegados de las empresas niicleo. En ambos casos, se sefialan algunos datos generales
de Ia poblaciéon encuestada y se describe la opinion de estos actores respecto de las
variables mas relevantes de las tres dimensiones estudiadas.
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Capitulo 4: Las empresas proveedoras: presentaremos aqui los resultados de una de
las actividades centrales de la investigacion, el estudio de las empresas proveedoras.
Para ello, se explican los indicadores construidos para cada dimension. Se continiia
luego, presentando las caracteristicas generales de la muestra en términos de tamafio
(facturacién), ocupacion, nivel de exportacion, etc. Luego, se describen cada una de
las dimensiones en funcion de los indicadores y se concluye sobre cada una en
particular. Cabe aclarar que en las tres dimensiones se analiz6 también la influencia de
las empresas nicleo SIDERCA y SIDERAR. Para concluir, se establecen las
interrelaciones entre las tres dimensiones.

Capitulo 5: Conclusiones: finalmente establecemos las conclusiones y exponemos los
hallazgos de la investigacion dando respuesta a los objetivos planteados. Las
conclusiones se organizan de la siguiente manera: se comienza por marcar los aspectos
mas relevantes en relacién a las empresas niicleo. Luego, con objeto de evaluar la
opinion de los trabajadores y delegados, expondremos la percepciones surgidas de las
entrevistas. A continuaciéon, se sintetizan los resultados de cada dimensidén en
particular, se exponen algunas reflexiones a propdsito de la interrelacion entre las tres
dimensiones y se establecen algunas recomendaciones de orden general, tendientes a
la optimizacidn sistémica del conjunto.

Finalmente, se presentan las referencias bibliograficas consultadas y los anexos que
incluyen los formularios utilizados en las diferentes etapas del trabajo de campo. Cierra
el informe, un apéndice metodologico donde se observan los indicadores utilizados en
cada dimension y los valores asumidos por estos.



CAPITULO 1
Objetivos y metodologia aplicada

1.1. Objetivos de la investigacion

1.1.a - Objetivo general

Analizar la vinculacidn entre los sistemas de calidad, gestion del recurso humano y
gestion de la salud ocupacional, seguridad y medio ambiente en un conjunto de
empresas de la trama productiva siderurgica argentina y formular recomendaciones
tendientes a su optimizacion sistémica.

1.1.b - Objetivos especificos

¢ Identificar para cada dimension de gestion (calidad; salud ocupacional,
seguridad y medio ambiente; recursos humanos) los indicadores cuali-
cuantitativos que permitan su caracterizacion entendiendo a cada dimension
COMO un proceso.

¢ Determinar las asociaciones y los tipos de vinculacion entre las tres
dimensiones de gestion en estudio en el conjunto de empresas seleccionadas.

e Jerarquizar los factores de cada dimension en términos de su contribucion a
la competitividad de las firmas y a la salud ocupacional y seguridad en el trabajo.

e Identificar el rol de las empresas nicleo de una trama industrial en la
determinacion de politicas de higiene y seguridad y medio ambiente en su
cadena de proveedores!.

1.2. Estrategia metodologica

Para alcanzar los objetivos mencionados en la presente investigacion, presentamos una
estrategia metodoldgica de caracter cuali-cuantitativo basada en estudios de caso y
encuestas a empresas proveedoras del complejo siderdargico.

Nuestra investigacion se orienta desde una perspectiva tedérico-metodolégica que nos
acerca a un conocimiento en profundidad de la problematica planteada y que permite
avanzar hacia un nivel de conceptualizaciéon mayor a partir de la integracién de variadas
observaciones, fuentes de datos y metodologias (Denzin 1978, Fielding 1986).

Este tipo de estrategia metodoldgica, restringe las posibilidades de elaboracién de un
disefio pautado completamente a priori, como sucede en los casos en que los estudios
son exclusivamente cuantitativos. Esto se debe a que el componente cualitativo exige
un continuo ir y venir entre la informacién empirica y la construccién teérica, lo cual
suele modificar a lo largo de la investigacidn tanto los aspectos conceptuales como a
los actores de la investigacion. (Glasser y Strauss 1969; Strauss 1987).

Ademas, debe tenerse presente que en esta investigacion es sumamente relevante la
necesidad de captar vinculaciones e interacciones entre las dimensiones objeto de
estudio, lo cual significa estar pendientes del desarrollo en el tiempo del fenémeno
estudiado, las condiciones en que fueron tomadas las decisiones relevantes, los actores
sociales que las tomaron y cuales fueron sus consecuencias.



1.3. Estudios de caso y empresas proveedoras

1.3.1. Anadlisis de casos

Con el propdsito de atender a uno de los objetivos especificos del trabajo: Identificar
el rol de las empresas nicleo de una trama industrial en la determinacién de politicas
de higiene y seguridad y medio ambiente en su cadena de proveedores, es que se
plantearon los estudios de caso.

Las empresas nucleo de la trama corresponden a las firmas lideres SIDERAR y
SIDERCA, y se indagaron enfatizando aspectos ligados a la politica y estrategia que
en términos de las dimensiones de gestion realizan hacia los proveedores.

Se incorpor también la percepcion de otros actores sociales como son los trabajadores
y dirigentes sindicales con el objetivo de captar su opinion respecto a la teméatica bajo
estudio.

1.3.2. Empresas proveedoras

Las Empresas proveedoras de SIDERCA y SIDERAR, constituyen las unidades de
analisis de este trabajo de investigacion, cuyo objetivo general, como ya fue expresado,
es analizar la vinculacion entre los sistemas de calidad, gestion del recurso humano y
gestion de la salud ocupacional, seguridad y medio ambiente en un conjunto de
empresas de la trama productiva siderdrgica argentina.

Estas empresas, de las que se entrevisté una muestra del conjunto, poseen diferentes
tamafios y pertenecen a distintos sectores industriales. En este sentido, se tuvieron
presentes los resultados de trabajos anteriores realizados en el IDEI (Yoguel et al 2002),
que identificaron comportamientos diferenciales por parte de las firmas niicleo hacia
las proveedoras en factores tales como transferencia de tecnologia y asistencia técnica.

1.4. Dimensiones de andlisis
Como ha sido planteado originalmente en el proyecto, se trabaja sobre tres dimensiones
de analisis: Seguridad y Salud Ocupacional; Recursos Humanos y Calidad.

A continuacion, presentamos una breve descripcién de cada una de ellas:

1.4.1. Dimension Seguridad y Salud Ocupacional:

La denominacién de la normativa del tema en el pais refleja un cambio conceptual que
iria de una visiéon del trabajador/a como mero actor de gestos y movimientos, desde
una perspectiva reactiva, a una vision preventiva y proactiva en la que se destacaria la
figura de un/a trabajador/a involucrado y capacitado en su puesto de trabajo. La gestion
de gerenciamiento de riesgos tiene como parametros normativas internacionales y
nacionales, tales como la Britanica BS 8800/96 “Guide to Occupational Health and
Safety Management Systems”, la UNE 81900 EX de la AENOR “Asociacién Espafiola
de Normalizacién y Certificacion” y la IRAM 3800. La mejora en las condiciones de
trabajo (salud ocupacional y seguridad en el trabajo) deberian ser consideradas como
un recurso de la misma jerarquia que la calidad para el logro de la competitividad de
las firmas. Desde esta vision, los items a estudiar parten de una perspectiva matricial
para el anilisis de los distintos elementos vinculados.

1.4.2. Dimension Gestion de la Calidad:

Si bien, el concepto de calidad ha evolucionado fuertemente a lo largo del siglo XX? , los distintos
modelos propuestos por los Premios Nacionales a la calidad

y las normas certificables® se fundan en elementos conceptuales basicos que hacen a la estructura
de los sistemas modernos de calidad.



Los items que proponemos en el presente trabajo surgen de una combinacion de los
modelos mencionados atendiendo a las particularidades de la industria manufacturera
y mercado argentinos. En ese sentido, los diferentes indicadores permitiran identificar
una gama de situaciones de caracter heterogéneo y no el mero cumplimiento de una
norma determinada.

1.4.3. Dimension Gestion de los Recursos Humanos:

A partir de la crisis del taylorismo y con la emergencia de los nuevos sistemas
tecnologicos las escuelas de management y la bibliografia sobre gestion de personal
han revalorizado al recurso humano, han jerarquizado su autonomia, al mismo tiempo
que perdian peso los modelos organizativos de tipo jerarquico-funcional, y por otro
lado, modelos més cooperativos horizontalmente tendian a convivir con organizaciones
por proyecto. Estos modelos organizacionales se basarian en nuevos esquemas de
calificacion-formacion, en la importancia del concepto de competencia como capacidad
del individuo, separado de su puesto de trabajo, pero también en las modalidades de
distribucion de los beneficios y criterios de definicion de los criterios remunerativos.
La politica hacia el recurso humano en un paradigma donde el conocimiento y el
aprendizaje son los principales factores competitivos, la gestion que la empresa realice
en materia de circulacién de informacién y conocimiento a través del sistema de
organizacion del trabajo dominante es un factor clave para analizar la importancia y
valor adjudicada al recurso humano (Rullani, 1996).

1.5. Las técnicas de recoleccion

En base al enfoque metodoldgico adoptado, para efectuar el trabajo de campo se
elaboraron una serie de instrumentos de recoleccién que consideramos necesarios para
desarrollar nuestros objetivos.

1.5.1. Los estudios de caso

Las técnicas utilizadas consistieron en la aplicacion de entrevistas abiertas a distintos
niveles directivos y se realizaron en base a guias de entrevistas*. En las empresas
nicleo los entrevistados pertenecen principalmente a las areas de Seguridad y Salud
ocupacional, Calidad y RRHH. Debe recordarse que en el caso de las nicleo, no
pretendemos correlacionar variables, sino solamente establecer su influencia sobre las
proveedoras.

Con relacion a una de las dimensiones, Seguridad y Salud Ocupacional, se entrevistd
(entre otros funcionarios), a los maximos responsables en ambas firmas®.
La realizacion de otras visitas a las plantas durante el corriente afio y el acceso a
distintas fuentes secundarias (informes de gestion, presentaciones hechas en congresos,
revistas internas, etc.), nos permitieron, ampliar considerablemente la informacion
sobre las empresas nucleo, alrededor de las tres dimensiones analizadas.

Las percepciones de operarios y delegados sindicales en las empresas niicleo

Como ya mencionamos, se incorpord la opinioén de operarios y delegados sindicales en
lo referido a la percepciéon de la tematica de estudio. La incorporaciéon de las
percepciones de estos actores sociales obedece a la necesidad de enriquecer la
investigacion con la opinién de quienes también confrontan diariamente con las
exigencias productivas.

Enbase a ello, se elaboraron y utilizaron entrevistas semi-estructuradas que se aplicaron a un conjunto
de trabajadores y delegados sindicales®. En ambos instrumentos de recoleccion se abordaron
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tematicas presentes en las tres dimensiones bajo estudio: Seguridad y Salud Ocupacional, Calidad
y RRHH.

Cabe senalar que en la entrevista para delegados se incorporaron preguntas mas abiertas
destinadas a conocer su funcion y rol en tematicas referidas a las condiciones de trabajo
y estrategia de seguridad de las empresas asi como a las consecuencias para la accion
sindical de los cambios en la organizacién del trabajo.

Para recabar las opiniones de los operarios se acordd con directivos del area de RRHH
de ambas empresas realizar las entrevistas - 40 en total - y a otros delegados se
realizaron en las empresas SIDERAR (Planta San Nicolds y Planta Ensenada) y
SIDERCA (Planta de Campana). Asi también, los contactos con los niveles superiores
de la empresa posibilitaron realizar el trabajo dentro de la firma, a la vez que transcurria
la jornada de trabajo.

Se utilizd, un instrumento de recoleccidn semi-estructurado, por lo que en la mayor
parte de los casos se realiz6 de modo auto-administrado y s6lo en algunos, fue necesaria
la intervencién de algin miembro del equipo.

La opinién de los delegados fue relevada en distintas etapas. En un principio se
realizaron una serie de entrevistas sin guias pautadas a dirigentes sindicales
de la Unién Obrera Metaldrgica de San Nicolas’.

A partir de las relaciones establecidas en estas entrevistas organizamos y desarrollamos
posteriormente un taller cuya exposicion estuvo a cargo de uno de los investigadores
del proyecto. Del mismo, participaron miembros del equipo y un grupo de 30 delegados
pertenecientes a una de las empresas nicleo. Las tematicas abordadas en el taller fueron
acordadas previamente con los delegados a cargo de higiene y seguridad. El objetivo
del mismo fue intercambiar experiencias y presentar el marco legal y funciones actuales
de las ART vy los contenidos de algunas Resoluciones de la SRT. No obstante lo
pautado, las preguntas y planteos realizados por los delegados fueron derivando en
otros temas y problemas no previstos.

Posteriormente, y de manera auto-administrada, se efectud la entrevista.

Por estas razones, la informacién obtenida en esta instancia presenta un sesgo mas
cualitativo que en el analisis e interpretacion de las otras entrevistas.

1.4.2. Las empresas proveedoras

A diferencia de los las técnicas sefialadas en parrafos anteriores (entrevistas abiertas y
entrevistas semi-estructuradas) diseflamos y aplicamos un cuestionario de caracter semi-
estructurado® con el objeto de recolectar la informacién en las empresas proveedoras
de SIDERCA y SIDERAR. El cuestionario fue disefiado incorporando datos que
proporcionan el perfil general de las empresas y cada una de las tres dimensiones de
estudio: Seguridad y Salud Ocupacional, Calidad y RRHH. Estas fueron organizadas
en torno a un conjunto de variables e indicadores que permitieron observarlas e
interpretarlas a la luz de sus interrelaciones y vinculaciones.

Teniendo en cuenta ademas el proposito de reconocer el posible rol de la/s empresa/s
nucleo en la determinacion de politicas de higiene y seguridad y medio ambiente de las
distintas firmas proveedoras se incorporaron preguntas acerca de su incidencia. Estas
preguntas se hicieron extensivas a temas relacionados con las otras dimensiones como
la injerencia en capacitacion, las relaciones con empresas clientes y otros agentes de
la trama, la influencia sobre el sistema de calidad, entre otras.
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Las firmas proveedoras estudiadas fueron seleccionadas tomando en cuenta la base de datos
que dispone el Instituto de Industria de la Universidad Nacional de Gral. Sarmiento’.

Para garantizar la calidad de la informacioén obtenida, el equipo comenzé con la
validacioén y puesta a prueba de nuestro instrumento aplicindolo a cinco empresas
proveedoras. Luego de realizar algunas modificaciones al cuestionario se dio comienzo
al trabajo de campo’®.

Para la realizacion de las entrevistas se seleccionaron y capacitaron un grupo de
encuestadores que forman parte del plantel estable del Instituto de Industria. Todo el
periodo que duraron las entrevistas se hizo bajo la supervision y participacion también
del trabajo en terreno del equipo de investigacion.

La totalidad de empresas proveedoras encuestadas suman 43, y se encuentran ubicadas
en Capital Federal, Gran Buenos Aires y zonas de influencia de las empresas nicleo.

1.5.2. Procesamiento de los datos y tratamiento de la informacion

El procesamiento, andlisis e interpretacion de los datos obtenidos de las empresas
proveedoras encuestadas se efectué con la ayuda de un software estadistico, que
posibilitd un tratamiento exhaustivo de dicha informacion.

Una vez construidos los indicadores de cada dimension — como se resefia en el apéndice
metodoldgico- se procedio al andlisis de los mismos identificando tres bandas de
desarrollo (alto, medio y bajo), como puede observarse en el siguiente cuadro:

Nivel de desarrollo de las firmas Porcentaje que lo compone
Nivel bajo 0% ? indicador < 30%
Nivel Medio 30% ? indicador < 70%
Nivel Alto 70% ? indicador ? 100 %

Posteriormente, se procedid a desarrollar la vinculacion entre las tres dimensiones,
como puede verse en detalle en el capitulo 4.

Los indicadores utilizados para evaluar el nivel de desarrollo de cada dimension son
los siguientes:

Calidad

Dimension Indicadores
° Certificacion de normas
o Control de procesos

° Cultura hacia la Calidad

o Utilizacion de herramientas para la Calidad

° Satisfaccion de los clientes

o Satisfaccion de los empleados
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Dimension Indicadores

o Gestion general de la seguridad y la salud
ocupacional

Seguridad y Salud

o Requerimientos externos

Ocupacional
o Actividades internas para el tratamiento de los
factores de riesgo
o Organizacion del trabajo
o Rol del supervisor
Recursos Humanos J Sistema de remuneraciones
o Comisiones técnicas de higiene y seguridad y

medicina del trabajo

o Capacitacion

Teniendo en cuenta el marco de la operatoria actual donde se verifican fuertes exigencias respecto a calidad y reduccion de costos.
2Evoluciond del concepto del control del producto -de cardcter técnico- a una gestion de prevencion - cardcter organizacional- enfocada
en el proceso orientada al cliente y utilizando como medio fundamental el recurso humano.

3Los principales modelos en uso (entre los muchos existentes), son: el MBNQA( Malcolm Baldrige National Quality Award), el EQA
(European Quality Award) otorgado por EFOM, el Premio Deming otorgado en Japon por JUSE'y la norma 1SO 9001/ 2000.

“Con referencia a las guias de entrevistas utilizadas ver Anexos II (Seguridad), III (Calidad) y IV (RRHH), al final de este informe.
Se agradece en este sentido la colaboracion y buena disposicion del Ing. Guillermo Henrich, a cargo del departamento de Seguridad,
Higiene y Salud Ocupacional (SEHS), de SIDERAR y del Ing. Osvaldo Fraticelli, a cargo del departamento de Medio Ambiente,
Seguridad e Higiene (MASH), de SIDERCA.

Los Anexos V'y VI, nos muestran los cuestionarios de entrevistas respectivas. Los resultados de estas entrevistas pueden apreciarse en
el capitulo 3 de este informe.

’Es de destacar el apoyo brindado por esta seccional a través de sus dirigentes (Eduardo Holstein, Alfredo Musacchio y Norberto
Pirona).

8Ver Anexo I

°Base utilizada en trabajos previos realizados por el Instituto de Industria de esta Universidad como “El desarrollo de proveedores,
entorno productivo y creacion de ventajas competitivas: el caso de una trama sidertrgica argentina” (2002), Gabriel Yoguel, Dario
Milesi, Marta Novick, Virginia Moori-Koenig, Roberto Bisang, Facundo Albornoz y Sebastidn Rotondo.

°Dicho cuestionario se comenzo a utilizar en el mes de Septiembre de 2003 y finalizé en el mes de Abril de 2004.
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Capitulo 2
Analisis de casos, fundamentos teoricos y
caracterizacion de las tres dimensiones en las
empresas nicleo

2.1 Empresas Niicleo

SIDERCA y SIDERAR, las empresas nicleo seleccionadas para este estudio,
pertenecen a la organizacion Techint (OT), una de las més dindmicas del empresariado
argentino, con multiples intereses en la produccién de acero, ingenieria, energia,
telecomunicaciones y otras actividades, con una extensa presencia internacional.

La OT se funda en el afio 1945 y en la actualidad genera una facturacion de alrededor
de 7.000 millones de ddlares anuales. Tiene instalaciones y oficinas en 30 paises y
emplea a casi 50.000 trabajadores en todo el mundo.

2.1.1. SIDERAR

SIDERAR es una empresa siderturgica de ciclo integral dedicada a la produccién de
aceros planos. Es el resultado de la privatizaciéon de SOMISA en Noviembre de 1992
a la que se integré con otras empresas compradas por el grupo como Propulsora
Sideruargica de Ensenada, COMESI, etc. Es el mayor productor de acero de la
Argentina, facturando alrededor de 1.000 millones de ddlares anuales.

Pertenece al area siderdrgica del grupo Techint y cuenta con 7 plantas!! o centros
productivos ubicados en la provincia de Buenos Aires. Los mismos son:

1.Planta San Nicolds (Centro Sidertirgico Gral. Savio - Ramallo)
2. Planta Sidercrom (Ramallo)

3.Planta Haedo (ARSA - Haedo)

4.Planta Canning (COMESI - Canning)

5. Planta Sidercolor (F. Varela)

6.Planta Serviacero (F. Varela)

7.Planta Ensenada (Ex Propulsora Siderurgica - Ensenada)

La produccion total es de aproximadamente 2,2 millones de Tns. de acero crudo al afio,
de las cuales algo menos de 1 millén van al mercado interno y el resto se exporta. La
dotacion actual ronda las 5.000 personas.
Los productos elaborados por SIDERAR son: chapas laminadas en caliente, en frio,
galvanizadas, electrocincadas, prepintadas y hojalata electrolitica, despachada en
bobinas, hojas o flejes.
A su vez los productos elaborados se comercializan a través de cuatro unidades de
negocio:

¢ Productos comerciales

¢ Exportaciones

¢ Construccién, Agro y Vial

e Automotriz, Linea Blanca, Envases y Centros de Servicios
2.1.2. SIDERCA
SIDERCA produce tubos de acero sin costura, principalmente para la industria del
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petréleo. Exporta aproximadamente el 80 % de su produccion, la cual es enviada a més
de 55 paises.

La planta de produccién mas importante esta en la ciudad de Campana, desde su origen
en 1954, tiene una capacidad de produccion anual cercana a las 850.000 Tns y cuenta
con una dotacion de algo mas de 3.500 personas.

Los productos que se elaboran son: tubos de entubacién (casing), tubos de produccion
(tubing), tubos para conduccion (line pipe) y tubos para usos mecanicos.

SIDERCA controla también otras dos plantas de menor tamafio ubicadas en Villa
Mercedes, San Luis (Metalcentro y Metalmecanica), y varios depésitos distribuidos
en puntos estratégicos del pais.

Desde el afio 2001, SIDERCA integra la marca global Tenaris, que domina el mercado
mundial de tubos de acero sin costura (3 millones de Tns./afio; 30% del comercio
mundial para la industria del petr6leo), con plantas 7 paises. Ademas de SIDERCA,
integran Tenaris: Algoma Tubes (Canada), Confab (Brasil), Dalmine (Italia), NKK
(Japon), Siat (Argentina), Tamsa (Mexico) y Tavsa (Venzuela).

La produccion de Tenaris incluye también tubos de acero con costura
(aproximadamente 900.000 Tns./afio). Las ventas globales de Tenaris superan los
3.000 millones de dolares y se emplea a mas de 13.000 personas.

2.2. Empresas Proveedoras

La metodologia previamente desarrollada se aplicé a una base de 43 empresas,
proveedoras regulares de SIDERCA y SIDERAR. Estas empresas, fueron encuestadas
por nuestro Instituto en un trabajo previo de Investigacion'?, que nos ha permitido tener
una caracterizacion de la trama que componen.

Se ha encontrado que estas firmas tienen algunos rasgos que las diferencian de otras
de similar tamafio que operan en Argentina (por ejemplo en la trama automotriz).

Por un lado han tenido una dindmica muy positiva en los 90", que excediendo el marco
interno alcanzé incluso un importante nivel de exportacion.

Otra caracteristica interesante es la existencia de capacidades tecno-organizacionales
que actdan en general en forma sistémica. Es decir, la capacidad innovativ’®, las
tecnologias de gestion social aplicadas y la capacitacion aparecen fuertemente
interrelacionados en estas firmas, permitiendo una importante sinergia.

Por otro lado, no se observaron diferencias importantes en las competencias de las
firmas asociadas al tamafio de la empresa (nivel de facturacion), o a la propiedad del
capital (PyMEs, Grupos Economicos o Inversores Extranjeros).

Con relacidn a la vinculacion de estos proveedores con las empresas nucleo (SIDERCA
y SIDERAR), puede observarse por un lado la existencia de contratos de mediano
plazo, como elemento positivo; pero por otro lado, la asistencia técnica es reducida
segun la evaluacion promedio que los propios proveedores hacen del tema.
Adicionalmente esta asistencia no esta, en general, asociada a ninguno de los planos
que determinan las competencias endogenas de las firmas (esto podria considerarse
como una debilidad de la trama).

Las vinculaciones de estas firmas con otro agentes (instituciones publicas o privadas de
distinto tipo), es importante y supera el promedio de las PyMEs Argentinas.
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Esta sintesis, no pretendemos mas que describir algunas de las caracteristicas
relevantes de la trama, con objeto de evaluar los rasgos que adquiere la misma en este
estudio.

2.3. Dimension Gestion de la Seguridad y Salud Ocupacional

2.3.1. Evolucion de las tendencias en seguridad y salud ocupacional

La tendencia moderna en cuanto a la mejora en las “condiciones de trabajo”, es decir,
la ausencia o minimizacién de riesgos y mejoramiento del confort y grado de
satisfaccion personal, es considerarla de gran interés con el propdsito de conseguir una
mejor calidad con ausencia de errores y una mejora de la productividad. Se ha
comenzado, incluso, a plantear la necesidad de que “Calidad” y “Salud y Seguridad
en el Trabajo” sean abordadas en forma conjunta.

Teniendo en cuenta el paralelismo existente entre el control de pérdidas por fallas y el
control de pérdidas por accidentes, es 16gico pensar que para mejorar la seguridad
laboral son de aplicacién los mismos criterios ya utilizados

para la mejora continua de la calidad, donde las técnicas correctivas han dejado paso
a las técnicas preventivas mucho mas efectivas y rentables'*.

Otro aporte para reconocer, mejorar y garantizar la gestion de gerenciamiento de
riesgos, son las normativas internacionales y nacionales como ser la britanica BS 8800,
la IRAM 3800, y complementariamente las pautas de los modelos de gestion de la
calidad ISO 9000 y gestiéon ambiental ISO 14000.

En concordancia con lo expresado en los objetivos de las directrices sobre sistemas de
gestion de la seguridad y salud en el trabajo de la OIT, se debe: “motivar a todos los
miembros de la organizacién y en particular a los empleadores, a los propietarios, al
personal de direccion, a los trabajdores y a sus representantes para que apliquen los
principios y métodos adecuados de gestion de la SST para la mejora continua de los
resultados de la SST'.

En este sentido, seran consideradas en el presente trabajo de investigacion las
motivaciones a nivel “social”, “legal” y “econémica” que justifican la prevencion de
los “Riesgos Laborales” con el fin de controlar las pérdidas derivadas de los mismos
y mejorar la “Calidad de Vida Laboral”, contribuyendo al aumento de la eficiencia, la
calidad, la productividad y la rentabilidad del negocio.

Aunque la valoracion total de estas pérdidas resulta muy dificil de definir y fijar, al
intervenir pérdidas y lesiones humanas, por ejemplo, con repercusiones consecuentes
morales, psicoldgicas, sociales, familiares, etc., se deben definir métodos o sistemas
de valoracidn.

Algunos de los indicadores utilizados frecuentemente son: “Indice de Siniestralidad”,
“Indice de Frecuencia”, “Indice de Severidad”, “Costos varios”, “Punto ()ptimo
Econémico”, “Horas caidas o perdidas”, “Control de Pérdidas”, y otros, que en
principio apuntan a determinar, el involucramiento de la direccién empresarial, en
particular, y de la organizacion en su conjunto, en general, con referencia la gestion de
la SST.

Sin embargo, tal cual lo expresado en las directrices de la OIT previamente
mencionadas, se debe “incluir una supervision tanto activa como reactiva, y no fundarse
unicamente en estadisticas sobre accidentes del trabajo y enfermedades profesionales!®,
ya que las mismas, por si solas, no pueden garantizar una correcta gestion de la SST.

13



En la Argentina, para grandes empresas y PyMEs, en general, el tratamiento de los
temas acerca de “riesgos laborales” ha sido en el pasado muy polémico y controvertido.
De hecho, se han generado importantes movimientos de recursos que no fueron
destinados ni a la prevencion de los riesgos ni a la reparacion de los dafios sufridos por
los trabajadores ante los accidentes en sus trabajos.

Se debid en parte a la desincentivacion y desconocimiento que poseian las empresas,
tanto empleadores como empleados, de los beneficios ofrecidos para todos por un
ambiente seguro de trabajo. Convivir diariamente con tareas y situaciones peligrosas
confundia la diferencia entre “condiciones inseguras” y “actitudes inseguras”
desvirtudndose tanto unas como las otras.

El nuevo marco legal vigente desde 1996, permite la puesta en funcionamiento de un
conjunto de regulaciones, disposiciones, mecanismos, acciones y herramientas que
tienden a revertir el estado anterior y generar mejores condiciones de salud, seguridad
y medio ambiente de trabajo.

En sintesis, se promueve un cambio cultural que pretende disminuir: dafios a la salud
e integridad de los individuos, pérdidas materiales, consumo de energia, degradacion
de la calidad del producto o servicio brindado, y los correspondientes impactos
ambientales.

Desde el marco que otorga la nueva ley, un accidente de trabajo puede provocar la
degradacién de la imagen externa de una empresa con la consecuente pérdida de
posiciones en el mercado. No debe tomarse este argumento como un intento de
justificar econémicamente la seguridad y salud ocupacional, que son un deber, sino mas
bien como un incentivo para las empresas, ya que existen s6lidos argumentos para
pensar que una correcta gestion de la SySO aporta sustancialmente a la eficiencia y
efectividad de la organizacion.

La salud ocupacional es muy amplia como tematica y est influida por la seguridad, la
higiene, la productividad, la calidad de vida y la proteccion ambiental. Es por ello que
se ve a la seguridad laboral como un segmento de Relaciones Humanas en el trabajo,
teniendo en el hombre al verdadero y principal protagonista de la politica empresarial.
Sera, probablemente, determinante en el éxito de la direccion y de la empresa, recordar
que la seguridad en el trabajo es una obligacion de caracter legal, una necesidad social
y una conveniencia empresarial.

Una gestion coherente de administracion de riesgos permite evaluarlos asociados a
todas las tareas de una planta u organizacion, facilitar la generacion de buenas ideas
para reducirlos o eliminarlos, contar con un alto grado de participacion y minima
resistencia del personal, y proveer una forma de andlisis que permita sistematizar la
evaluacion constante y permanente de nuevos procesos o equipos a incorporar.

2.3.2. La Seguridad y Salud Ocupacional en la industria del acero

La industria del hierro y el acero es una “industria pesada”, por lo tanto ademas de los
riesgos para la salud inherentes a las grandes plantas, a los enormes equipos y al
movimiento y transformacion de grandes masas de materiales utilizados en los procesos
productivos, los trabajadores estan expuestos a ciertos riesgos fisicos y a contaminantes
atmosféricos.

La fabricacidn del acero continda siendo una profesion peligrosa en la que no siempre
pueden evitarse todos los posibles peligros con un perfecto disefio. Por lo tanto se exige
una investigacion continua, un control constante, una supervision responsable y una
formacidn actualizada de los trabajadores a todos los niveles.

Debido a la importancia que tienen los riesgos en esta actividad es que las empresas
deben implementar complejos programas de salud y seguridad para reducirlos y
controlarlos. Entre los riesgos fisicos se puede citar los problemas ergondémicos por
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manipular cargas, el ruido de varios focos del proceso, la vibracion de maquinarias,
puentes grias y dispositivos, la exposicion al calor, y las radiaciones.

Teniendo en cuenta el gran volumen y complejidad de las operaciones y e elevado
consumo de energia y materias primas, este tipo de industrias, al igual que otras
industrias pesadas, pueden tener importantes repercusiones para el medio ambiente y
la poblacion de las comunidades vecinas debido a ciertos contaminantes y desechos
generados.

Estos contaminantes pueden ser atmosféricos y dependeran del disefio y construccion
de la planta, del proceso, del equipamiento, de la energia utilizada y de las materias
primas, pudiéndose mencionar como ejemplo la emisiéon de polvos y vapores, la
exposicién a particulas, a materiales pesados, a distintos tipos de nieblas, a
hidrocarburos y a otros productos quimicos. También se generan contaminantes en las
aguas residuales con aceites, grasas, metales pesados y so6lidos en suspension; y
residuos solidos.

En los tltimos afios, las politicas de las grandes industrias, en particular nos referiremos
aqui a las que hemos denominado empresas nicleo, SIDERAR y SIDERCA, han
abordado las cuestiones medioambientales y de salud y seguridad laboral pretendiendo
aplicar un enfoque preventivo, a la luz de las presiones legales y normativas vigentes
y considerando las nuevas tendencias previamente descriptas. Para ello se han
desarrollado estrategias, practicas y técnicas diversas, que involucran en muchos casos
a los proveedores de la trama y cuya influencia real este trabajo pretende evaluar.

2.3.3. Gestion de la Seguridad y Salud Ocupacional en SIDERAR
El 4rea de Seguridad, Higiene y Salud Ocupacional, depende de la Direccién Industrial
e incluye los sectores de:

¢ Higiene y Seguridad Industrial

e Salud Ocupacional

® Prevencion de Incendios
Sus principales acciones estan centradas en: Definir las politicas de higiene y seguridad
y establecer los respectivos planes anuales, Establecer las metas anuales relacionadas
con los indices de frecuencia y gravedad, Administrar las auditorias de comportamiento
y Gestionar globalmente el sistema.
Si bien el asiento de los responsables del sector es el Centro Siderdrgico Gral. Savio,
el alcance de la gestion se extiende a las 7 plantas de la empresa.
El tablero de gestiéon y comando de las actividades preventivas esta integrado por los
siguientes indicadores (con metas y seguimiento mensual):

® Reuniones de seguridad

e Auditorias de comportamiento

e Observaciones de seguridad (Condiciones y actitudes)

e Incidentes denunciados
En todos estos casos se establece una meta y se mide el Nro. real de ocurrencias en el
mes. Adicionalmente, se mide el cumplimiento o no de las acciones correctivas
planificadas, es decir cuantas estan vencidas y cuantas se cumplieron y la cantidad de
analisis de accidentes realizados en el mes y de grupos voluntarios de seguridad
actuantes. En estos altimos dos casos se trata de datos, cuya evolucion se registra, pero
no existen metas para compararlos.
Las auditorias de comportamiento son consideradas por la empresa como una
importante herramienta preventiva, debido a su potencialidad para detectar practicas y
actos inseguros y su capacidad de generar didlogos entre directivos y operarios sobre
temas de seguridad.
Las observaciones que se realizan, cubren los siguientes aspectos:
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e Uso de equipos de proteccion personal (EPP)
® Posicionamientos y desplazamientos riesgosos
® Ergonomia

e Uso de herramientas y equipos

® Procedimientos y métodos de trabajo

® Orden y limpieza

Este sistema de auditorias ha aumentando afio a afno, siendo el nimero de las mismas
de menos de 200 en 1999 a mas de 2000 en el afio 2002. Consecuentemente aumentan
también las observaciones realizadas, que pasan de algo mas de 2500 (en 1999), a
alrededor de 8500 en el 2002.

Las estadisticas internas de ese mismo afio (2002), muestran que en el 60% de los
casos las observaciones de los auditores estdn relacionadas con: Procedimientos y
métodos de trabajo y el mal uso (o no uso), de equipos de

proteccion personal.

La tercer categoria, con la que se completa aproximadamente el 80% de las
observaciones, es la falta de adecuado orden y limpieza.

El sistema de gestion de Seguridad de SIDERAR se basa en el andlisis de datos
provenientes de tres fuentes complementarias:

1.Observaciones de seguridad
2.Incidentes denunciados
3.Accidentes denunciados

Este analisis deriva en la identificaciéon de causas y la generacién de acciones
correctivas, con responsabilidad asignada y fecha de cumplimiento. Uno de los
indicadores del sector es (como se comentd previamente), cuantas de estas acciones se
cumplen o no en la fecha establecida.

Este indicador se lleva por sector y se aplica en todas las plantas de la empresa.
Finalmente la gestion se controla y compara con los indicadores clasicos'’:

e indice de Frecuencia Total'®:.Este indicador se mantuvo estable entre 1998 y 2001,
en un valor cercano a 32, pudiendo recién ser reducido a partir del 2002, para alcanzar
un valor de aproximadamente 25 accidentes por millén de horas trabajadas.

* indice de Frecuencia con Pérdida de dias'®: En este caso la evolucién desde 1998 ha
sido también positiva pero leve, reduciéndose el indice de 8 a 6 accidentes por millon
de horas en el ano 2002. Si en este caso observaramos los afios previos, encontrariamos
una situacion sensiblemente peor (valores de 11 y 14, en 1996 y 1997 respectivamente).
e indice de Gravedad®: Nuevamente las estadisticas internas nos muestran aqui distintas
etapas en la evoluciéon. Primero aparece una fuerte baja entre 1996 y 1998, que lleva
el indice de 1,65 a 0,3. Luego, se produce una mejora mucho mas leve, que estabiliza
la situacion en algo mas de 0,2 (dias perdidos por cada 1000 hs. trabajadas), entre los
afios 2000 y 2002.

2.3.4. Gestion de la Seguridad y Salud Ocupacional en SIDERCA
Las principales actividades que se pueden identificar en SIDERCA como parte de la
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Gestién de Seguridad son:
® Recorridas cruzadas de Seguridad
e Campafias de Seguridad
® Reuniones semanales de los comités de Seguridad
¢ Facilitadores de Seguridad
e Capacitacion e induccion a ingresantes
¢ Control y asistencia a contratistas
® Programa de Higiene Industrial

Este Gltimo a su vez, incluye los siguientes monitoreos:
¢ Radiaciones ionizantes
¢ [luminacién
® Material particulado
¢ Cromo
e Vapores organicos
e Carga térmica
¢ Nivel sonoro
® Agua de consumo

Las recorridas cruzadas funcionan aqui como el elemento central (similar a las
auditorias de comportamiento en SIDERAR), realizindose con frecuencia semanal y
detectando las condiciones de riesgo que deben ser corregidas. También, en forma
similar al caso anteriormente comentado, se generan acciones (6rdenes de trabajo),
que son luego controladas en cuanto a su cumplimiento en tiempo y forma.

Con relacion a los indices de control de gestion en Seguridad, vuelven a aparecer los
indicadores mencionados en el caso SIDERAR:

e indice de Frecuencia Total: Si recorremos las estadisticas de la década del 90",
observamos practicamente una meseta, con una muy leve tendencia positiva. Entre
1990 y 1996 se baja de 30 a 20 accidentes por millon de horas trabajadas
aproximadamente. Alli se produce una estabilizacidn transitoria (3 afios), con un rebote
posterior que vuelve el indicador a 30 en 1999 y un posterior nuevo descenso a 21.

e Indice de Frecuencia con Pérdida de dias: Se observa en este caso un descenso muy
pronunciado entre 1990 y 1996, de 16 a 4,8. Luego se repite el patrén anteriormente
mencionado; tres afios de relativa estabilidad y un posterior rebote que roza los 8
accidentes por millén de horas trabajadas, descendiendo luego nuevamente a 5,8.

e Indice de Gravedad: Este es, tal vez, el caso mas complejo, ya que se ha evolucionado
erraticamente durante la década del 90”. Si bien el indice alcanzo un piso de 0,14 en
1996, volvi6 a subir en afios siguiente, reinstalandose en el orden de 0,3, hacia
comienzos de la nueva década.

2.3.5. Consideraciones Generales: SIDERCA y SIDERAR

Mais alla de los matices en las estrategias mencionadas y algunas diferencias en los indices
comentados, son evidentes las similitudes entre SIDERCA y SIDERAR en los aspectos
relativos a la gestion de la SySO.

Si se compara la posicion relativa de estas empresas con otras, a nivel internacional, en
actividades similares, podemos observar un buen posicionamiento, en términos generales.
En particular, si analizamos el indice de Frecuencia con pérdida de dias, podemos ver
que el promedio para las empresas nucleadas en el IAPG (Instituto Argentino del Petrdleo
y el Gas), mostraba en el 2001 un valor de 6 accidentes con baja por millén de hs.
trabajadas (contra 5,8 y 6 de SIDERCA y SIDERAR respectivamente).

Si efectuamos la misma comparacién con las empresas de Tenaris, podemos ver que
solamente Tamsa, Sidor y NKK estan por debajo de los valores de SIDERCA y
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SIDERAR. En los dos primeros casos mencionados la diferencia es exigua (5,6 y 5
respectivamente); en el caso de la planta Japonesa, en cambio, se observa un
sorprendente 0,7 que rompe con los paradigmas instalados y muestra evidencia de las
potenciales mejoras que ain pueden desarrollarse.

Es, evidentemente, NKK un interesante “Benchmark” en la materia, ya que al
indicador mencionado pueden sumarse un indice de Frecuencia Total de 2 y un indice
de Gravedad de 0,06. Todos estos valores son los mejores en este rubro y el indice de
gravedad comentado superaba en 10 veces a la planta mejor posicionada.

En definitiva los nimeros no deben engafiarnos. Cuando hablamos de accidentes por
millén de horas trabajadas, debemos recordar que en grandes plantas como las
mencionadas los millones de horas anuales trabajados son muchos y si bien en la década
del 80 contabamos los accidente anuales por “miles” y ahora lo hacemos por “cientos”,
esto todavia implica que no hemos bajado de los dos digitos de accidentes mensuales.
Ademas, si pensamos en los incidentes, cabe mencionar que muchos de ellos tal vez
nunca son mencionados y por lo tanto conocidos, escapando de esta manera a las
estadisticas convencionales realizadas en las plantas.

En definitiva, mas alla que estamos en plantas muy evolucionadas y con estrategias
proactivas en la materia, el campo para seguir trabajando es todavia inmenso.

2.4. Dimension Gestion de la Calidad

2.4.1. Evolucion del concepto calidad

El concepto de calidad ha evolucionado fuertemente a lo largo del siglo XX. Desde el
mero cumplimiento de especificaciones técnicas establecidas por especialistas, se ha
avanzado hacia la satisfaccion de los requerimientos de los

clientes (adaptacion para el uso, segun Juran?'), siguiendo luego por la adaptacion para
el costo, que implica incluir el aspecto econémico (precios), como consideracion
adicional a los elementos anteriormente mencionados. Finalmente se llega a la idea de
satisfaccion de los requerimientos latentes (Shiba 1995), que implica sorprender al
cliente con cualidades y atributos que atn no han sido requeridos. Esta dltima fase,
proactiva por naturaleza, promueve la innovacion y el desarrollo de nuevos cursos de
accion que permitan generar ventajas competitivas de dificil emulacion.

2.4.2. Administracion para la calidad total

El objetivo de la administracion o gestion es el mismo que el del aseguramiento: se
busca garantizar la calidad de los productos por la via de asegurar la calidad de los
procesos. Es decir, si el proceso funciona correctamente, su resultado, el producto,
deberi ser el esperado.

Con esta idea desplegada a todos los procesos de la empresa, los productos generados
(finales o intermedios), deberan satisfacer a sus respectivos clientes (externos o
internos).

La administracién para la Calidad Total, introduce y profundiza ademas, otros dos
elementos de gran valor para el sistema: los conceptos de objetivos y mejora continua.

La administracion para la calidad total (Total Quality Management - TQM??),
representa una filosofia de gestion empresarial que considera inseparables las
necesidades del cliente y las metas de la empresa y convierte los valores de calidad en
la fuerza motriz detras de las iniciativas de liderazgo, disefio, planificaciéon y mejoras.

En este sentido se corresponde con un modelo administrativo basado en el enfoque de
sistemas, que permite a una organizacion el desarrollo de una cultura de mejoramiento
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continuo para el cumplimiento de su misién y el logro de su visién. Forma parte del
plan estratégico de la empresa y trabaja en todos sus niveles, facultando a los
empleados para aprender de su experiencia y transferir el conocimiento a situaciones
nuevas, en busqueda de los cambios que permitan avanzar hacia objetivos cada vez
més desafiantes.

Los tres elementos basicos de un sistema TQM son los siguientes:
Existen diversos tipos de modelos estandar para la gestion y el mejoramiento de calidad
en las organizaciones. L.os mas conocidos y aplicados son: las normas de la familia ISO

Participacion Total Enfoque al Cliente Mejora Continua

Filosofia de trabajo que
Cada decision relevante propone un desafio

que se toma, a cualquier permanente a los estandares
nivel, considera el impacto | establecidos, tendiente a
que la misma tendra sobre | superarlos, para lograr

el cliente. mejores niveles de
efectividad.

Todos los miembros de la
organizacion forman parte
activa del sistema y dedican
alguna parte de su tiempo a
participar de los proyectos de
mejora.

9000 (para el desarrollo de sistemas de gestién de la calidad) y los denominados
modelos de premios nacionales a la calidad.

Entre estos altimos son basicamente tres los que han sido rectores y referencia para los
restantes®: el premio Deming* (JUSE - Japon / 1951), el premio Malcolm Baldrige
(NIST - EEUU / 1987) y el premio Europeo® (EFQM / 1991).

Estos premios, cuyos marcos tedricos se derivan de las ideas basicas planteadas por
Deming, Juran e Ishikawa®, tienen grandes similitudes entre si y han inspirado también
a nuestro Premio Nacional a la Calidad.

2.4.3. Gestion de la Calidad: SIDERAR

SIDERAR, como la mayoria de las grandes organizaciones actuales, ha recorrido el
camino de los procesos convencionales de certificacion de su sistema de calidad. En el
afio 1994 recibe su primer certificado ISO 9002, que en 1997 se transforma en ISO
9001.

Posteriores requerimientos del mercado generan también la certificacion de la norma
QS 9000 (mas exigente que la ISO 9001), en los afios 1997 y 1998, en las diferentes
plantas industriales.

A fines de la década del 907, comienzan las certificaciones ISO 14001, del sistema de
gestion ambiental, muy ligado a la gestion de la calidad y a la SySO.

Otro logro de SIDERAR en este campo es la obtencidon del “Premio Nacional a la
Calidad” en el afio 1997, en la categoria de “Grandes Empresas Productoras de
Bienes”. Hasta ese momento, ninguna otra empresa habia logrado el premio en esta
categoria, habiéndose el mismo declarado desierto en las tres versiones anteriores.
Otro elemento importante en la estrategia de Calidad de SIDERAR es el programa de
Mejora Continua (GMC)?’, que tiene por objetivos:

® Resolver problemas cronicos

® Mejorar la competitividad

® Desarrollar cultura participativa

¢ Generar trabajo en equipo
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® Delegar la resolucién de problemas y la toma de decisiones
e Desarrollar competencias técnicas, gestionales y relacionales

Se trabaja con un método preestablecido y normalizado; el desarrollo de los proyectos
oscila entre 6 y 9 meses y se realizan presentaciones de los trabajos en comités por area
funcional y en congresos locales e internacionales.

Hasta el presente, aproximadamente un centenar de proyectos se han cerrado
exitosamente y las areas tematicas mas abordadas son productividad y costos (méas del
70% de los trabajos).

2.4.4. Gestion de la Calidad: SIDERCA

También SIDERCA, como no podia ser de otra manera, tiene un avanzado sistema de
gestion de la Calidad desarrollado.

La primer certificacion ISO 9001 se obtiene tempranamente en 1993. En 1996 se realiza
el primer contrato Just in Time y en 1999 se obtiene la certificacion QS 9000.
Finalmente en el afio 2001 Tenaris obtiene la certificaciéon ISO 9001 “multisite” (una
tercera parte Unica certifica a todas las plantas de una misma corporacion).

Otra muestra del nivel alcanzado por el sistema de gestion de la calidad de SIDERCA
es la certificacion de las normas Japan Industrial Standards (JIS)?. Estas normas, que
estan entre las mas exigentes del mundo, fueron creadas en 1949 por el Japan Industrial
Standards Committee (JISC), son permanentemente actualizadas y nunca habian sido
aplicadas para su certificacion en una unidad productiva Latinoamericana.

SIDERCA no ha aplicado al Premio nacional a la Calidad, por lo cual esto no puede
ser tomado como una referencia. Sin embargo, el desarrollo de su programa de equipos
de mejora (GMC), es seguramente el mas importante de la Argentina y probablemente
de la region. Desde el afio 1992 se desarrollaron mas de 600 proyectos de mejora
continua, utilizando al igual que en SIDERAR una metodologia estandarizada, que se
fue actualizando con la incorporacién de nuevas herramientas diagnésticas y se aplico
en practicamente todas las areas de la empresa. Muchos de estos trabajos fueron
presentados tanto en congresos locales® e internacionales como en Universidades y
otras empresas a titulo de ejemplos de la potencialidad de los procesos de mejora
continua.

2.5. Dimension Gestion de los Recursos Humanos

2.5.1. Evolucion del debate sobre organizacion del trabajo

Desde los afios ’80, junto con la crisis del Taylorismo se difunden en la literatura nuevas areas
de interés ligadas al estudio de la gestion de los recursos humanos®. Al respecto de la crisis
Taylorista, Amin (1995) plantea que existe cierto consenso en las ciencias sociales en sefialar
que el periodo que se inicia a mediados de los *70 representa una transicion hacia una nueva
fase de desarrollo capitalista, méas alla de la denominacién que se le otorgue a ésta.

Conocido como “debate sobre el posfordismo” tres enfoques plantean la transicion (pasaje
deun “viejo” aun “nuevo” paradigma productivo) como alternativas validas frente a la
crisis del Taylorismo- Fordismo. Estos enfoques son: el Francés denominado enfoque de la
regulacion que se difunde en los *70 (Boyer, Coriat, Aglieta). El enfoque neo-shumpeteriano
lo comparten economistas adscriptos a la Teoria Evolucionista (Perez, Freeman, Dossi,
Rosemberg, Nelson y Winter) y en los “80, el enfoque denominado especializacion flexible
(Piore y Sabel).

Nuevas formas de organizar la produccion y el trabajo: una mirada desde
América Latina.
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Las grandes transformaciones producidas en el d4mbito mundial, desembarcaron
tardiamente en América Latina. Este desfase o retardo en la implantacién de dichos
modelos junto a los rasgos idiosincrasicos propios de la regién delinean estructuras
organizativas singulares y especificas del bagaje cultural de la region (Novick, 2000).
De este modo, el taylorismo se desarrolld en América Latina con caracteristicas
particulares definidas tanto por el modelo econdmico de crecimiento como por el tipo
de desarrollo capitalista vernaculo. Asi, el taylorismo latinoamericano se caracterizd
por plantas mucho méas pequefias respecto a las de los paises centrales, lo cual generd
economias estaticas y de escala y especializacién, con mayor grado de integracion. En
este contexto, el modelo de organizacion del trabajo se diferenci6 de los adoptados en
los paises avanzados en la decidida aplicacion de mecanismos de control y
disciplinamiento sobre los trabajadores sin observar, como contrapartida de esta
medida, un incremento de la productividad.

A principios de los afios ’80, se verifican procesos de reconversion asimétrica, si nos
referimos a las transformaciones heterogéneas en la organizacion del trabajo, en la
implantacién de técnicas puntuales del denominado “modelo japonés”, como circulos
de calidad, Just in time, el Kan ban o la célula de manufactura. Sin embargo, Novick
(2000 y 2001) resalta que la adopcion o tentativa de adopcion de dichas técnicas en las
empresas es adn restringida.

Las caracteristicas especificas que adquiri6 el “modelo japonés” en América Latina se
ha dado en llamar “Jit taylorizado” o “jit a la criolla” que llevan a coexistir con
sistemas preindustrializados, con formas de organizacién fordista, servicios publicos
que resisten a la privatizacion y fabricas que aplican la especializacion flexible.

Esta nueva organizacion del trabajo implica ademas una transformacion en las fuentes
de obtencién de productividad condicionadas por el grado de integracién técnica y
organizacional originadas en el modelo japonés. Dichas fuentes observan dos vias,
una interna, dada por la polivalencia de la mano de obra y otra externa, dada por la
extension de la calidad a los proveedores, adquiriendo un caricter sistémico a raiz de
la proliferacion de la productividad al interior de la trama productiva, dado la
coordinacién entre los distintos nodos de la red (Novick,2000).

Tales transformaciones van acompafadas con la flexibilidad impuesta por el tipo de
modelo econdémico instalado en los “90. En consecuencia, se observa una nueva
institucionalidad en materia de negociacion de la organizacién del trabajo que emerge
como punto central de dicha negociacion. Estos nuevos términos en las relaciones
laborales implican desde una aceptacion de la flexibilidad por parte de los trabajadores
hasta el debilitamiento del movimiento obrero, que deberian incluir la flexibilidad de
tipo precario en el mercado laboral de trabajo tanto formal como informal.

En el caso de Argentina, en los afios “90 se identifica una transformacién de la
organizacion del trabajo segun la estrategia de adaptacion de las empresas que coinciden
con su lugar en la cadena de subcontratacion. De ese modo, en las empresas del nivel
mas bajo se implementa la rotacion de tareas y la polivalencia s6lo de tipo horizontal.
En las empresas de “estrategia limitada” en el segundo nivel, denominada asi porque
los cambios se circunscriben a algunos sectores o puestos de la empresa, se aplica la
reduccion de stocks. Solo en las firmas de primer nivel, cuya estrategia de cambio es
considerada de “caracter global” se implementan células de trabajo, polivalencia
enriquecedora, autonomia, etc.
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Por lo tanto, se destaca un proceso de segmentacion de caricter vertical, que implica
una diferenciacién segun el nivel de contratacion, y otro de caracter horizontal, donde
las condiciones de trabajo y organizacion del individuo varian segin el contrato y el
nivel de subcontratacién al que pertenezca la empresa, ya que la precariedad se
incrementa al descender en la cadena de tercerizacion.

En suma, tomando como referencia el estudio de Yoguel, Novick y Milesi (2003), en
materia de organizacion del trabajo, pueden distinguirse algunos “tipos” que presentan
rasgos “fuertes” propios de cada uno. Ellos son:

a) el equipo fordista tradicional, con tareas simples y sistemas operatorios impuestos
bajo los modelos de tiempos y movimientos;

b) el modelo de equipo de trabajo “japonés ™!, que agrega al anterior una minima
autonomia interna y tiempos que deben ser reducidos a cargo generalmente de las
jefaturas;

¢) el modelo de la “lean production”, en general localizada fuera de Jap6n en el que
los incrementos de productividad son contractual izados y

d) los grupos “semiautonomos” en el que el trabajo se organiza internamente en el
grupo de trabajo y los tiempos y mejoras son negociados (Durand et al, 1998).

No obstante, en la realidad de la firmas y en los diferentes paises se encuentran modelos
caracterizados como hibridos (Abo, 94; Boyer, Novick et al, 2001), en los que algunos
de los modelo “tipo” se adaptan a las situaciones de implementacion.

Desde la perspectiva utilizada por estos autores (Yoguel, Novick y Milesi, 2003)
pueden diferenciarse dos modelos extremos, denominados sistema integrado o sistema
escasamente articulado.

En el primer caso predomina una organizacion del trabajo por médulos/ células/
equipos y un caracter técnico — mas que disciplinario - del supervisor , lo que facilita
e incrementa la autonomia de las células. Precisamente, el grado de autonomia de los
equipos de trabajo, su participacién en la determinacién de estindares, en el
aseguramiento de la calidad y en la programacion de la tecnologia que utiliza, optimiza
el uso del conocimiento ticito de los trabajadores. Se trata de los casos en que el disefio
de puestos se vincula con una polivalencia “enriquecida” en diferentes sectores
categorias y niveles.

En el otro extremo, el modelo de gestion de recursos humanos se basa en relaciones
jerarquicas. Tiende a predominar la asignacion individual del trabajo, y cuando las
células existen, nuclean a un reducido nimero de trabajadores (o, por el contrario, su
ndmero es tan alto que no pueden considerarse como tales). La polivalencia adquiere
una naturaleza improvisada y el supervisor mantiene un rol cercano al disciplinario.
Cuando existen, las células tienen escasa autonomia, lo que implica no reconocer los
conocimientos tacitos de los trabajadores.

2.5.2. Gestion de los Recursos Humanos en SIDERCA y SIDERAR

A continuacion, nos detendremos en describir algunas de estos rasgos en las empresas
estudiadas SIDERCA y SIDERAR. En especial, nos abocaremos a desarrollar aquellos
aspectos ligados a la capacitacion y desarrollo ya que de acuerdo a las entrevistas
mantenidas y a la informacién adicional obtenida, constituyen un rasgo prioritario de
los recursos humanos . De hecho, el area de capacitacion ha contribuido con el logro
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de los objetivos del negocio. Tradicionalmente el concepto que ha prevalecido en el
terreno de la capacitacion se limit6 s6lo a planear y ejecutar programas . Esto ha
implicado el desconocimiento acerca de si existe o no potencial susceptible de
desarrollar en la empresa o incluso cual era su relacion con los planes estratégicos del
negocio.

a) SIDERCA

Cuenta con una dotacién de algo mas de 3500 personas.

Segin la informacién obtenida de fuentes empresarias, las politicas de recursos
humanos estan disefiadas para seleccionar y promover a las personas conforme a sus
habilidades profesionales, destrezas interpersonales y compromiso. Estas politicas son
reforzadas por un ambiente laboral que recompensa la innovacion, la iniciativa y el
trabajo en equipo.

Por otro lado, de acuerdo a informacién consignada en los Balances (2002 y 2003) la
diversidad cultural, representada en las variadas nacionalidades de los empleados,
constituye uno de los activos clave. Para capitalizarlo, se organizan regularmente
intercambios que permiten al personal viajar a las plantas y oficinas instaladas en
diversos lugares del mundo y observar como los otros colegas enfrentan los retos que
comparten en lo que se refiere a investigacidon, ingenieria, produccioén, ventas y
marketing, comunicaciones y todos los aspectos del negocio. Los grupos de trabajo
multiorganizacionales se forman tomando en cuenta esta diversidad cultural.

b) SIDERAR

Cuenta con una dotacion de 4.933 personas.

En lo que respecta a la gestion de Recursos Humanos, segin informacion que proviene
de fuentes empresarias, la empresa continiia con el desarrollo de enfoques innovadores
asociados a la gestion, los que posibilitan la implementacion de nuevas metodologias
de trabajo y cambios en la estructura organizativa.

Dichos cambios acentian la obtencién de una mayor flexibilidad operativa y una
polivalencia funcional de las dotaciones.

La estrategia de Recursos Humanos de SIDERAR se focaliza en el desarrollo de
personas con capacidad y compromiso para responder en forma exitosa a los cambiantes
entornos competitivos. De hecho, las condiciones de un contexto nacional e
internacional cambiante, demandan a la vez una vision general del negocio y un
conocimiento especifico de las nuevas tecnologias.

En base a lo sefialado anteriormente, el reclutamiento y seleccion de profesionales con
perfiles tecnoldgicos y de gestion, tiene como propdsito buscar el compromiso para
adaptarse a las cambiantes exigencias que plantea el contexto de los negocios, y la
promocidn del crecimiento individual en un ambiente favorable.

2.5.3. Desarrollo de las estrategias de capacitacion

La oferta de cursos es flexible en ambas empresas, pues evoluciona en funcién de la
readecuacion de los programas en relacion a la introduccion de nueva tecnologia, y la
necesidad de competir en mercados cada vez mas exigentes. En tal sentido, la estrategia
de capacitacion tiene caracter permanente e induce al personal a adoptar nuevos valores
(en particular los relacionados con la productividad y la calidad del servicio), aumentar
su empleabilidad y alcanzar el maximo desarrollo de sus capacidades en relacion con su
propio potencial.

En cuanto a las horas de capacitacién, por ejemplo, SIDERAR destinaba (Balance de 2002
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) 289.335 horas hombre / anuales en cursos de capacitacion.
La caracteristica mas marcada de la capacitacion en las empresas es la focalizacion de la
misma hacia temas y materias de gestion (liderazgo, comunicacion, negociacion, toma de
decisiones, management, €tc).
Una gran parte de los programas de capacitacion de las empresas, se desarrollan a través
de fluidos contactos y convenios de formacién con el sistema educativo formal,
universidades nacionales, publicas y privadas y extranjeras, y con otras empresas.

Estos programas consisten en una oferta de capacitaciéon amplia -cursos, pasantias,
posgrados, etc.- que tienden a abarcar a todo el personal de la organizacién. Asi también
se implementan un conjunto de programas dirigidos a jovenes graduados o proximos a
graduarse con el propdsito de incorporar a los mejores graduados universitarios recientes.

SIDERCA y SIDERAR : convenios educativos
La incorporacién de nueva tecnologia y la inadecuacion de los programas que se imparten
en el sistema educativo formal, acrecienta la necesidad y el interés
de las empresas en realizar convenios de cooperacion que permitan superar la dificultad en

mutuo beneficio. Dichos convenios

alcanzan un amplio abanico de instituciones

(Universidades publicas y privadas, nacionales y extranjeras, Institutos Tecnoldgicos, Centros
de formacion, etc.) con las cuales las empresas establecen una gran variedad de convenios
de cooperacion que resumimos a continuacion, en los cuadros Nro. 1, Nro. 2 y Nro. 3

El anélisis de los programas de formacion-capacitacion que se resumen en los cuadros
siguientes, muestra la presencia de capacitacion en todos los niveles y, paralelamente, una
diferenciacion de los objetivos y de las contrapartes para la formacion de las distintas
categorias. Asi también la extension de la capacitacion hacia otros actores sociales como los
jovenes de reciente graduacion.

JERARQUICOS™.

Cuadro Nro. 1: PROGRAMAS Y OBJETIVOS DE CAPACITACION POR NIVELES

Niveles y puestos

Programa 0 Cursos

Objetivos

Institucion que brinda
el curso

Directores, Gerentes en
general y personal con
potencial

Maestria en Siderurgia

Contribuir con la formacién
tecnoldgica de futuros referentes
de procesos y productos
siderdrgicos

Facultad de Ingenieria de la
Universidad de Buenos Aires
(FIUBA) y el Instituto Argentino de
Siderurgia (IAS)

Directores, Gerentes en
general y personal con
potencial

Postgrado en Especializacion
en Siderurgia®

Contribuir con la formacion
tecnoldgica de procesos,
productos y equipos sidertirgicos.

Facultad de Ingenieria, Universidad
de Buenos Aires,.

Directores, Gerentes en
general y personal con
potencial

Programas de Formacion
Superior

Actualizar y profundizar
conocimientos

Universidades extranjeras : Harvard,
Sheffield, Carnegie Mellon, Kellog,
MIT, Wharton Scholl Universidades y
centros de capacitacién empresaria
nacionales: (IAE - IDEA, CEMA -
UCES, etc.)

Directores, Gerentes en
general y personal con
potencial ( incluidos
mandos medios)

Programas de Maestria

Perfeccionar y actualizar
conocimientos

Universidad de Sheffield, Gran Bretafia;
Universidad de Houston, Graduate
School of Business* ; UCA & Suffolk
University™; Instituto de tecnologia Prof.
Jorge Sabato®
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Cuadro Nro. 2: PROGRAMAS Y OBJETIVOS DE CAPACITACION POR NIVELES
JERARQUICOSY.

Niveles y puestos

Programa o cursos

Objetivos

Institucion que brinda
el curso

Personal Técnico’®

Programa de Jovenes
Técnicos

Seleccionar, fomar y
desarrollar Jovenes
Técnicos para cubrir
posiciones en la Empresa.

Capacitacion que incluye
Induccién a SIDERAR, sus
procesos y cultura, cursos
en los ejes tecnoldgico,
gestional y relacional.

Instructores internos y
externos

Personal Técnico y

Programa Mejora de la

Instruccion sobre
herramientas para la
gestion y metodologias

Instructores internos y

Supervisores Gestion: para la resolucion de externos
problemas y toma de
decisiones
Seguridad y medio
ambiente
Calidad Prevencion de Accidentes e
Incidentes .
Mandos . Instructores internos y
. . Reconversion laboral /
medios/operativo externos

Formacion “on the
jOb "

Computacion, idiomas,
etc.

Formacién para promocion
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Cuadro Nro. 3: PROGRAMAS Y OBJETIVOS DE CAPACITACION QUE INCLUYEN A OTROS
ACTORES*

Otros actores
sociales

Programa o cursos

Objetivos

Institucion que
brinda el curso

Jovenes profesionales
con potencial®,

Jovenes Profesionales

Desarrollar profesionales
junior

Asumir el rol laboral a
través del control y mejora
de la propia gestion
(formacién operativa
basica), su contribucion al
negocio (formacién
estratégica bésica), y el
desarrollo de las habilidades
y actitudes para la
integracion en los equipos
de trabajo (formacioén
organizativa social basica)

Organizacion Techint
(OT)

Jovenes graduados o
a punto de graduarse
con perfiles
tecnoldgicos y de
gestion®!,

Programas de Pasantias|
Rentadas de Verano y
Pasantias Rentadas
Ordinaria

Facilitar la seleccién y
formacion de los futuros
Jovenes Profesionales de la
Empresa.

Facilitar la transicion de
los jovenes de la etapa
educacional a la laboral
Contribuir en su formacién
profesional.

Programa de relaciones
con Universidades
argentinas

(Di Tella, UBA, UCES,
etc.)

Empresas clientes y
proveedoras

Programa de
Desarrollo de
Ejecutivos Industriales
de PyMEs, Clientes y
Proveedores

Reafirmar compromisos
clientes y proveedores

Dar herramientas de
management moderno

Instituto de Altos
Estudios Empresariales
(IAE).

Empresas clientes y
proveedoras

Maestria Ejecutiva en
Gestion Industrial

Reafirmar compromisos
clientes y proveedores

Dar herramientas de mana-
gement moderno

CAPITULO 3

Percepciones de trabajadores y dirigentes
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"Un andlisis cuidadoso de las caracteristicas tecnolégicas, cantidad de personal empleado e historia de estas plantas nos llevé a tomar
muestras de operarios y dirigentes sindicales en las instalaciones del Centro Sideriirgico Gral. Savio y la Planta Ensenada,
considerdndose esta muestra como representativa del conjunto.

2Nos referimos al estudio realizado por Yoguel, Novick, Milesi sobre “Entorno productivo y ventajas competitivas: El caso de una
trama sideriirgica”; UNGS, 2003.

3Cuando hablamos aqui de capacidad innovativa como una competencia observada en la trama, nos referimos a la existencia de equipos

formales e informales de desarrollo, al aseguramiento de la calidad y en general a las acciones tendientes a adaptar y mejorar productos
y procesos, realizar cambios organizacionales y buscar nuevas formas de acercamiento al mercado.

“En las directrices sobre sistemas de seguridad y salud en el trabajo de la OIT (MEOSH/2001/2), en su capitulo tercero, al mostrar
los principales elementos del sistema de gestion de la SST, se muestra al proceso de Mejora Continua interactuando con: la politica,
la organizacion, la planificacién y aplicacion, la evaluacion y las acciones en pro de mejoras.

SMEOSH - Directrices-2001; Ver Cap. 1, Objetivos, 1.3.b); pag.3.

MEOSH - Directrices-2001; ver Cap. 3, Evaluacion, 3.11. Supervision y medicion del desemperio, 3.11.4.b); pag. 17.

"Datos presentados en el encuentro de intercambio empresarial: “Produccion Segura es Produccion Sustentable”; IDEA, Marzo / 2003.
18Se calcula como el niimero total de accidentes, multiplicado por 1.000.000 y dividido por la cantidad total de horas trabajadas en el
periodo bajo estudio. En definitiva mide el niimero de accidentes por millon de horas trabajadas.

“Se calcula de la misma manera que el anterior, pero se consideran solamente los accidentes que producen bajas en la dotacion. Es
decir, que el involucrado debe dejar de trabajar durante una determinada cantidad de dias.

2Se calcula como el niimero de dias perdidos, multiplicado por 1.000y dividido por la cantidad de horas trabajadas. Es decir mide la
cantidad de dias perdidos por cada mil horas trabajadas.

21J. Juran, es uno de los autores mds importantes sobre administracion de los sistemas de calidad, escribio cientos de “papers”y 12
libros entre los cuales se encuentra “Juran s Quality Control Handbook”, mdxima referencia bibliogrdfica en este campo.

2TOM (Total Quality Management): sigla que identifica a los sistemas de administracion para la Calidad Total. Puede definirse como:
“Un enfoque estratégico y sistemdtico, centrado en el cliente para mejorar permanentemente la performance”.

2Un estudio realizado por el Centro Tecnoldgico LABEIN sobre mas de 100 modelos, concluye la conveniencia de tomar como referencia,
tanto para fines de andlisis e investigacion, como de promocion, difusion o evaluacion, cualquiera de los tres premios de calidad por
excelencia, como son el Deming de Japon, el Baldrige de EE.UU y el EFOM de la UE.

»Deming W. Edwards, probablemente el mas prominente autor y maestro en temas de calidad. Publicé mds de 200 trabajos en la
materia y sus 14 puntos para la transformacion, junto con el conocido ciclo PDCA, son bases conceptuales para todas las teorias
posteriores. El mdaximo premio a la calidad en Japon lleva su nombre, en reconocimiento a su extraordinario aporte a la reconstruccion
de la industria en la posguerra.

ZPremio regional que incluye a: Austria, Bélgica, Repuiblica Checa, Dinamarca, Alemania, Hungria, Irlanda, Italia, Holanda, Noruega,
Portugal, Rusia, Eslovenia, Espana, Turquia’y Gran Bretaiia.

[shikawa Kaoru, profesor de ingenieria de la universidad de ciencias de Tokyo, presidente del instituto de tecnologia Musashi y miembro
de JUSE (una de las dos organizaciones de calidad mds grandes del mundo), es el primero 'y mds conocido autor Japones en temas de
calidad.

27Sigla que refiere a los denominados grupos de mejora continua o grupos “kaizen”.

2Ver www.SIDERCA.com

?Ver libros de ponencias de SAMECO (Sociedad Argentina pro Mejoramiento Continuo), Encuentros Nacionales e Internacionales de
equipos de mejora continua; Congresos Nro. 1 a 8.

%En efecto, el “human resources management” se nutre de planteamientos directamente empresariales constituidos por las teorias del
"management". Si bien, un tratamiento riguroso de estas teorias podria incorporarlas parcialmente a disciplinas especializadas tales como
las relaciones industriales, la sociologia de las organizaciones, o la psicologia institucional, en un primer momento, estos enfoques
discuten los temas de la Calidad Total, el JIT y la nueva cultura empresarial, entre otros (De la Garza, 1996 y Van Meer, 1993).

3 Aunque cada firma japonesa implemento diferentes modelos de organizacion del trabajo e incluso la automotriz Toyota, que da origen
al nombre, lo varié a lo largo de los arios.

Fuente: elaboracion propia en base a datos de entrevistas, Balances de las empresas, y pdginas web www.SIDERCA.com.ar y
www.tenaris.com.ar

FJunto con otras empresas de la Organizacion Techint.

Informacion obtenida sélo para SIDERCA.

Fnformacion obtenida sélo para SIDERCA.

*Informacion obtenida sélo para SIDERCA.

S’Fuente: elaboracion propia en base a datos de entrevistas, Balances de las empresas, y pdginas web www.SIDERCA.com.ar y
WWWw.tenaris.com.ar

#S6lo se obtuvo la informacion de SIDERAR.

¥Fuente: elaboracion propia en base a datos de entrevistas, Balances de las empresas, y pdginas web www.SIDERCA.com.ar y
WWw.tenaris.com.ar

“Programa comiin a todas las empresas de la Organizacion Techint.
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sindicales

3.1. Introduccion

Como hemos mencionado en el capitulo 1 formaron parte de nuestro trabajo de campo
las entrevistas a trabajadores y delegados realizadas con objeto de evaluar su opinién
en torno a la tematica de investigacion. En tal sentido, esta actividad consisti0 en relevar
e interpretar las opiniones de ambos actores respecto de las tres dimensiones bajo
estudio: seguridad y salud ocupacional; calidad y gestion de los recursos humanos.

El anilisis de la informacién obtenida se presenta en dos partes. En la primera, se
resefian los datos de las entrevistas realizadas a nivel operario. Se comienza por sefialar
algunos datos generales de la poblacion encuestada. A continuacidén se describen
algunos variables de la dimension seguridad y salud ocupacional. Para finalizar, en la
dimension recursos humanos, se indagaron aquellos aspectos ligados a la organizacion
del trabajo y su opinién sobre el impacto en el ritmo del trabajo, las rutinas, la
incorporacion de nuevas tareas, etc.

En la segunda parte, en lo relativo al nivel de los delegados, el anilisis se encara del
siguiente modo: comenzamos por presentar una breve caracterizacion general de las
organizaciones sindicales del sector y a continuacion los datos generales de la poblacion
encuestada. Luego desarrollamos la opinién sobre los programas de seguridad y la
estrategia de seguridad en las empresas asi como la opinioén sobre el funcionamiento
de las ART. Por dltimo, presentamos la percepcion de los delegados sobre los cambios
en la organizacion del trabajo y los desafios que esto representa para la accion sindical.

3.2. La percepcion de los operarios

El trabajo de campo se realiz6 en la empresa SIDERAR (Planta San Nicolas y Planta
Ensenada) y la empresa SIDERCA (Planta de Campana). La totalidad de entrevistas
alcanzo6 a 40 trabajadores pertenecientes a distintos sectores productivos como el sector
decapado, sector torneria, sector calderas, sector mantenimiento, sector laminacion,
etc.

Como sefialamos en el capitulo 1, se utiliz6 una entrevista semi-estructurada que se
implementd de manera auto-administrada con la supervisién de integrantes de nuestro
equipo de investigacion.

3.2.1. Datos generales de la poblacion encuestada:
A continuacion, presentamos los datos relativos a la edad, antigiiedad en el cargo que

ocupa y antigiiedad en el sector de la poblacién encuestada.

Como se observa en el siguiente cuadro, las edades que concentran la mayor poblacion
entre los trabajadores (44 %), son las que se ubican en la franja de 31 a 40 afios de edad.

En cuanto a la antigiiedad en el sector de trabajo, el 86% de la poblacion encuestada,
posee una antigiiedad, que se ubica en las franjas 1 a 10 y de 11 a 20 afios.
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Rangos de edad Porcentaje de Trabajadores
De 20 a 30 afios 13%
De 31 a 40 afios 44 %
De 41 a 50 afios 35%
Mais de 50 afos 8%

ientras tanto, el 51 % de los trabajadores manifesto que la antigiedad en el cargo, se

ubica en la franja de 1 a 10 afios.

Antigiiedad en el sector de trabajo

Porcentaje de Trabajadores

De 1 a 10 afios 44 %
De 11 a 20 afios 44 %
Mas de 20 afios 14 %

Con referencia a los cargos que ocupan los entrevistados, cabe mencionar que el 52 %
se desempefian en funciones netamente operativas y el 48% restante tienen alguna
responsabilidad adicional (Ej: lider, inspector, oficial coordinador, planificador, etc.).

Antigiiedad en el cargo Porcentaje de Trabajadores
De 1 a 10 afios 51%
De 11 a 20 afios 30%
Mas de 20 afios 19%

Conclusiones sobre caracteristicas del perfil de la poblacion encuestada

® Los datos muestran que se trata de una poblacion cuyas edades oscilan entre los 31

y
40 afos, con un porcentaje alto concentrado en la franja de 41 a 51 afios.

® De aqui se concluye que el 44% de la poblacion entrevistada tiene una importante
experiencia en el sector, con mas de 10 afios de permanencia en el mismo.

¢ Por tltimo, puede apreciarse que la antigiiedad en el cargo actual, muestra ser
mayoritariamente inferior a los 10 afios (51% de los entrevistados). Estos datos son
coincidentes con el ingreso de trabajadores en el marco de la fuerte reestructuracion
operada en una de las empresas al privatizarse en el afio 1992.

3.2.2. Dimension Seguridad y Salud Ocupacional

Esta dimension fue estudiada a partir de las siguientes variables: los programas y

estrategias generales de la gestion de la seguridad y salud ocupacional, las comisiones

o grupos de higiene y seguridad, la capacitacion sobre las condiciones y medio ambiente
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de trabajo junto a los factores de riesgo, resolucién de problemas, analisis de
accidentes, y la manipulacién de cargas.

a) Instancias participativas en torno a higiene y seguridad

Tanto en SIDERCA como en SIDERAR, (tanto en la planta de Ensenada como en la
de San Nicolas), la mayoria de los entrevistados manifiestan que, ante una problematica
relacionada con la SySO, se vinculan directamente con el drea o direccion de Higiene
y Seguridad, ( 56% en SIDERCA y el 75% en SIDERAR).

De acuerdo a las distintas designaciones con que cada compafiia denomina a sus
departamentos, en SIDERCA, con el Dpto. de Relaciones Laborales se vincula otro
25% de los trabajadores, mientras que en SIDERAR es un 23% el que busca un area
similar (aunque con otra denominacion).

Consultados acerca de la existencia de comisiones técnicas 6 grupos de higiene y
seguridad, o alguna otra modalidad de participacion, el 100 % en SIDERCA responde
afirmativamente, en tanto también lo hace el 72% en SIDERAR. Estos grupos, en
general, son denominados “Grupos Voluntarios de Seguridad” o “Facilitadores” (segin
la firma), y estan integrados por todos aquellos miembros de la compaiiia que desean
formar parte del mismo.

Aunque su conformacion es variada segin sectores y empresas, entre los que participan
se encuentran como ser trabajadores, supervisores, y técnicos y responsables del area
seguridad e higiene.

b) Funciones y responsabilidades de los Grupos Voluntarios de Seguridad

En términos generales, las funciones de cada uno de los integrantes de los grupos de
trabajo estan clasificadas segun las posiciones de mando. Se trata de una instancia
participativa en la que todos pueden aportan ideas a los niveles de Jefatura y la
efectividad de las mismas se evalia en forma conjunta.

De acuerdo a la jerarquia, las responsabilidades son las siguientes: los Jefes o
supervisores de seccion o sector, son los encargados de organizar, efectivizar y ejecutar
todas las normas de higiene y seguridad de la empresa, mientras que los asistentes de
area o técnicos de seguridad de difundir e implementar acciones tendientes a la
prevencion de accidentes.

La parte operativa del grupo, sean o no trabajadores, son los encargados y responsables
de poner en practica dichas medidas.

El grupo propiamente dicho tiene, entre multiples objetivos, como ser: alertar o
prevenir cualquier anormalidad que pudiera causar un accidente; destrabar una situacion
riesgosa o evaluar condiciones de seguridad, detectar los riesgos potenciales en cada
area de trabajo, hacer ejecutar las normas de HyS, proponer ideas de mejoras para el
desarrollo de tareas seguras, etc.

No obstante lo anterior, se encuentran matices en la opinién de algunos trabajadores
entrevistados como veremos mas adelante. Entre las opiniones criticas se expresa, por
ejemplo en SIDERAR, que si bien valoran positivamente los GVS, los mismos se
iniciaron con mucho entusiasmo y luego fueron decayendo tanto en la frecuencia de
reuniones como en el impacto de su efectividad.

De acuerdo a las plantas y a los sectores la frecuencia de las reuniones es muy variada
siendo para casi un 36% de los trabajadores imposible de precisar una periodicidad
definida. Entre los que responden con fundamentos, como ser el 43% de los operarios
de SIDERCA dicen que no llegan a realizar una reunién mensual, mientras que para
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otro 37% se juntan una vez entre una y dos semanas.

Idéntica respuesta manifiestan los que respondieron en SIDERAR, lo que permite
observar que es una cuestion no muy bien definida para el personal encuestado.

¢) Temas que se tratan y modalidad de resolucion

En relacion a los temas que se tratan, se mencionaron generalmente los siguientes:
condiciones y métodos seguros de trabajo; aspectos relacionados con la salud de los
trabajadores; seguimiento y comentarios sobre incidentes y accidentes investigados;
elementos de seguridad y riesgos laborales, propuestas de mejoras y medidas
(correctivas y preventivas) a elevarse a las autoridades pertinentes, evaluacion del
puesto de trabajo.

Entre las tematicas no tratadas y que los trabajadores de ambas plantas de las niicleo
consideran, se debiese tener mas en cuenta en estas reuniones grupales de trabajo,
surgieron las siguientes inquietudes: influencia de la temperatura en los distintos puestos
laborales, trabajos en altura, capacitacion de los trabajadores que cubren vacancias
temporarias, relacion del personal con las ART, situaciéon de los contaminantes
ambientales de los lugares de trabajo y sus consecuencias sobre la salud, tratamiento
de la mejora continua en los distintos procedimientos, etc.

Entre las modalidades de resolucién de los temas tratados, mencionadas por los
entrevistados de ambas compaiiias, predominan tanto las actas internas (40 %) como los
acuerdos de palabra (36%). Los acuerdos por convenios colectivos de trabajo, sdlo
fueron considerados por el 13% de los trabajadores.

d) Opinion sobre el Programa de seguridad y salud ocupacional
Mas del 90% de los encuestados reconoce la existencia de algin programa de Seguridad
y Salud Ocupacional en la gestion de su empresa.

Las opiniones vertidas acerca de los programas de seguridad y salud ocupacional con
que cuenta cada empresa de las nidcleo, se divide, a grandes rasgos, en ciertas
expresiones que se sefialan como aspectos positivos y negativos.

Con relaciéon a la opinién que los entrevistados tienen respecto al mencionado
programa, un 15% no contesta esta pregunta, pero entre los que reconocen los aspectos
positivos cabe destacar la mayor ponderacion a las permanentes reuniones informativas
que imparte la empresa, como asi también la ayuda permanente hacia el incentivo y la
concientizacion de los trabajadores sobre el tema, la difusion que se hace del programa,
el acostumbramiento y mejor uso de los elementos de seguridad entregados, y los
cotidianos controles médicos que se efectian sobre el personal .

En cuanto a los aspectos negativos, algunos de ellos también sefialan la lentitud con que
se resuelven las cosas, repercutiendo en la permanencia de cuestiones pendientes, la
corta duracion de las soluciones implementadas, la gran cantidad de temas sin tratarse
aln, la falta de intervencion del trabajador como usuario definitivo en la compra de
EPP, asi como la insuficiente comunicacion generalizada y la prioridad que se le da a
la productividad en detrimento de los esfuerzos en las mejoras en el area de la seguridad.
e) Opinion sobre las ART

Respecto a su relacion contractual con una aseguradora de riesgos de trabajo, casi la
totalidad de los entrevistados, mas de un 95%, dijo reconocer su situacion respecto al
tratamiento de un accidente de trabajo o a contraer una enfermedad profesional, y el
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tedrico desempefio de las mismas.

Se evidencia que no tienen por completo incorporado la totalidad de beneficios que el
sistema les brinda ni la operativa como para acceder al mismo de una manera rapida y
directa. Manifiestan que atin les falta informacién brindada por sus empresas acerca de
las condiciones que deben cumplirse por parte de los tres actores, (tanto la ART como
el empleador y el trabajador).

Acerca de la opinién generalizada sobre el servicio real brindado por las ART
correspondientes, también se relevaron los aspectos que los trabajadores de ambas
empresas niicleo consideran positivos y negativos.

Entre los aspectos positivos se pueden destacar: importante mejoramiento de las
condiciones generales de trabajo sin factores de riesgo masivos ni preocupantes, puestos
de trabajo mas eficientes y seguros, y una cobertura asistencial final mas amplia.
Entre los aspectos negativos explicitados por los trabajadores entrevistados se pueden
definir, por ejemplo, la falta de respuesta rapida y adecuada para el reclamo de un
damnificado, falta de atencidén personalizada y apropiada ante el requerimiento
particular de un asociado, y procedimientos lentos y burocraticos.

f) Opinion sobre la Estrategia de Seguridad

Frente a la pregunta respecto, de cual es la importancia que la empresa le otorga tanto
a la Calidad, a la Productividad como a la Seguridad, se obtuvieron las siguientes
respuestas de los grupos de trabajadores entrevistados de las empresas SIDERAR y
SIDERCA.

La mayoria de los encuestados identificé a mas de una dimension como prioritaria en
la empresa. Un dato curioso resultd ser que nadie identific6 a la Calidad como tnica
prioridad, ademas de ser esta la opcién menos mencionada.

El grafico siguiente muestra los porcentajes de operarios que identificaron a cada una
de las dimensiones como prioritarias para la empresa.

En buena medida, los trabajadores de ambas compafiias han fundamentado las
respuestas anteriores sobre argumentos como los siguientes: actitudes y
comportamientos de los supervisores, los costos que maneja la empresa, algunos
objetivos conjuntos de la empresa con el personal, porque se valora mucho la

Prioridades de la empresa segiin los trabajadores
1% 63%
80%
39%
60%
40%
20%
0% -
Seguridad Productividad Calidad
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seguridad, porque se impone la idea de que un trabajador seguro produce calidad, o
porque todo gira alrededor de la productividad que es lo que le permite a las empresas
continuar en actividad.

Por otro lado, consultados acerca de si las normas de seguridad son respetadas bajo
presion de tiempo, la mitad de los operarios responde que s6lo a veces se respetan las
normas (50 %) , mientras que el 20 % responde que si se respetan y el 30% restante
manifiesta que las normas internas que hacen a la seguridad del trabajador no se
respetan bajo las condiciones mencionadas.

Respecto a la consulta sobre cudles ellos creen que son los motivos por los cuales se
cumplen efectivamente las normativas internas que existen sobre SySO en sus
empresas, la mayoria, el 55%, responde convencidamente que se debe a que de esa
manera se preserva la salud fisica de las personas.

Por otro lado, algunos otros, el 10%, responden que se respetan tan s6lo porque esas
normas son obligatorias, un pequefio porcentaje, el 5% lo considera relacionado con
la toma posterior, por parte de la compaiiia, de importantes sanciones disciplinarias.

Aparece también un significativo 30% que no tiene realmente definido el porqué se
llega al respeto de las normas de seguridad bajo presion de tiempo; pese a que admiten
ese desempefio por parte de los trabajadores.

Entre los que respondieron que no se respetan estas normas basicas de seguridad en
momentos de estar trabajando bajo la presion del tiempo, nos encontramos que mientras
la cuarta parte de los entrevistados, el 25%, no dese6 responder sobre los motivos, el
41% opinan que se debe especificamente a que en su empresa se prioriza mas la
productividad que la seguridad del personal.

También, un 17% adujo que los temas relacionados con los “costos” son los que llevan
a que no sea considerada debidamente la seguridad en el ambito laboral. El 4% supone
que esta despreocupacion es debida a una falta de politica institucional clara y precisa
por parte de la compaiiia, apareciendo un 13% que es consciente de la falta de respeto
de las normas de HyS pero no tiene identificada las causas de dicha actitud.

g) Capacitacion sobre riesgos
Por el lado del beneficio que la formacion en la empresa significa para los encuestados,
algunos encuentran aspectos positivos y otros no.

Entre los aspectos positivos se pueden encontrar: la consideracion por la riqueza de los
temas tratados, el citado reconocimiento de los riesgos laborales, la buena difusion de
temas relacionados con la SySO que son convenientes que el personal tome
conocimiento, la incentivacién a conformar charlas grupales especificas para el
tratamiento de algunos temas, y lo importante que todo ello le representa para la toma
real de conciencia y el compromiso por manejarse en ambitos seguros de trabajo.

También existen aspectos negativos sobre la capacitacion, expresados por los
trabajadores de las empresas nucleo, como ser, que son eficientes pero de corta
duracién, que no son muchos los cursos ofrecidos, que les parece insuficiente todo lo
tratado hasta la fecha, o que encuentran a los temas trabajados con poca incidencia
efectiva para las tareas desarrolladas y los riesgos inherentes.
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Evaluando la fuente de esas capacitaciones recibidas, se les consulté acerca de quiénes
debiesen ser, a su juicio, las personas mas idoneas que llevasen adelante esas charlas.
Manifestaron varias respuestas optando por mas de una opcion.

La mayoria estima, mas del 55%, que los responsables del area de la SySO de la
compafiia son los mis indicados para encarar estas capacitaciones, sin embargo,
también, algunos otros opinaron que seria muy beneficioso que otro trabajador colabore
con estas charlas, el 36%, o que personal externo apoye con la capacitacion.

Sélo aproximadamente un 10% opina que el sindicato debiese intervenir en estas
instancias y otro grupo de igual porcentaje estima que seria conveniente que un
inmediato superior asuma dicha responsabilidad.

Respecto a la utilidad que la capacitacion representa para el personal que las recibe, la
amplia mayoria que representa el 68 % transmite que son de mucha utilidad mientras que
el 24 % las considera bastante ttiles y el 8% estima que son de poca utilidad.

Es de destacar que ninguno de los trabajadores entrevistados de ambas plantas percibe
que todo el programa de capacitacion planificado en el area de la SySO no es de utilidad.

También, es de destacar, que para la mayoria, el 88 % de los operarios, la estrategia
institucional de transmitir los indices de siniestralidad, ya sea de frecuencia y de
gravedad, entre la restante informacion publicada y expuesta a la vista de todo el
personal, es altamente positivo para la toma de conciencia sobre las condiciones de
trabajo y la existencia de los factores de riesgo.

h) Contratistas

Un tema con distintas opiniones es el referente a como perciben los entrevistados que
se le da tratamiento a los trabajadores pertenecientes a empresas contratistas que
desarrollan tareas circunstanciales (o no), respecto a los temas de higiene y seguridad.

El 52% opina que se los protege de igual manera que a ellos, el 16% que esta igualdad
es circunstancial y no relevante, y el restante 24 % manifiesta que no es igualitario el
trato hacia con esas personas aunque desarrollen tareas similares en iguales lugares de
trabajo.

i) Auditorias internas

En cuanto a las auditorias, otra herramienta empleada en toda gestiéon ordenada de
seguridad y salud ocupacional para el reconocimiento de las caracteristicas reales de
todo puesto laboral, la totalidad de las personas entrevistadas, el 100%, admite y
sostiene la realizacion de estos relevamientos técnicos.

Asi como en su totalidad los trabajadores confirman la realizacion de estas auditorias,
no todos estan convencidos en sus consecuencias finales y su efectividad.

El 68 % las encuentran efectivas o muy efectivas, sin embargo, evaluando los resultados,
una porcion de este grupo de trabajadores, el 32 %, no perciben los beneficios que estos
relevamientos traen aparejados para la gestion de SySO y para la mejora de sus propias
condiciones de trabajo.

J) Participacion de operarios en deteccion de actividades riesgosas

Analizando su intervencion directa en la deteccion y resolucion de los problemas de
higiene y seguridad encontrados en sus empresas, la amplia mayoria, el 96 %, percibe
que es total o parcialmente participativa. Solo el 4% opina no poder acceder a colaborar
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con el andlisis de problemas ni con las propuestas de mejoras.

Para el 72% de los trabajadores, la estrategia de SySO establecida en las empresas a
las cuales pertenecen la consideran como adecuada o muy adecuada (el 8% opina esto
ultimo), en tanto casi la tercera parte de los mismos, el 28% cree que globalmente esa
estrategia no es eficiente.

k) Condiciones de trabajo y factores de riesgo

e Elementos de proteccion personal (EPP)

Si evaluamos las opiniones del personal entrevistado acerca de la provision de
elementos de proteccion personal y la disponibilidad que ellos perciben en sus
compafiias, la mayoria cercana al 76 % confirma la existencia y disponibilidad de dichos
elementos. También otro 16% manifiesta que no suele tener mayores inconvenientes
en acceder a los EPP aunque no de una manera rapida como desearian, mientras que
casi un 8% niega la posibilidad, en sus empresas, de llegar a obtener esos elementos
frecuentemente.

Pese a ello la totalidad absoluta de los entrevistados reconoce que las firmas requieren
un uso permanente de dichos elementos de proteccidon pasando a ser una exigencia
prioritaria dentro de la gestion de la SySO.

También es interesante establecer como referencia, que para mas de la mitad de los
trabajadores, casi el 52%, el empleo de los citados articulos de seguridad les parecen
cémodos no teniendo nada que objetar al respecto.

Sin embargo, casi la tercera parte del personal, un 28% de los trabajadores opinan lo
contrario vale decir que notan a los EPP incomodos y dificultosos en su uso periddico
durante toda una jornada laboral. También aparece un 20% que lo toma de una manera
indiferente no manteniendo argumentos fundamentados para opinar si les resulta
netamente comodos o contrariamente incomodos.

La manera consensuada por los encuestados de que los elementos de proteccion
personal otorgados sean efectivamente empleados por aquellos trabajadores que
justificadamente los hayan recibido, es a través de un control permanente de un
supervisor, de otro supervisor ajeno al trabajador, o también por intermedio de otro
compafiero de trabajo alerta.

Mientras que el 24 % de los trabajadores entrevistados manifiestan diferentes opiniones
sobre el tema, el 76% de los encuestados considera al supervisor como fundamental
para el respeto de la utilizaciéon constante de los EPP:

o Equipamiento

En general, casi la totalidad asume que existen en las empresas SIDERCA y SIDERAR
equipamiento productivo que cuenta con sistemas de seguridad que protejan al personal empleado.
Sélo el 4% opina lo contrario y encuentra a sus instalaciones desprovistas de métodos que aseguren
el desarrollo confiable de las actividades.

No ocurre lo mismo con la opinién de los entrevistados con referencia a una adecuada proteccion
del medio ambiente, para evitar contaminaciones tanto para el medio como para el trabajador.

Tan s6lo el 32% reconoce que las instalaciones de las firmas a las que pertenecen
presentan estructuras sustentables que lleven a confiar en su inalterabilidad para evitar
dafios al ambiente y a las personas. El resto de los operarios, en cambio, opina que no
mantienen una contencién segura o s6lo en parte (el 44%), podrian evitar estas
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situaciones.

® Carga de trabajo

Evaluando otra area fundamental dentro de las condiciones de trabajo, como es la carga
de trabajo, un bajo porcentaje de los entrevistados, el 8% manifiesta que es adecuado
el tratamiento que la empresa le da al tema del movimiento, levantamiento y transporte
de cargas por parte de los operarios.

El resto se dividen en opiniones entre los que opinan que en sus puestos de trabajo las
cargas son muy altas y los que opinan que son medianamente altas.

El 84% manifiesta que como consecuencia de la sobre carga laboral es altamente
probable la aparicion, tanto de accidentes como de enfermedades profesionales, el 12%
percibe que no siempre tan categéricamente se relaciona la alta carga de trabajo con la
aparicion de los problemas citados, mientras que s6lo un 4% niega rotundamente la
relacion planteada.

Entre las consecuencias que trae aparejado esta sobre carga en los puestos de trabajo,
pueden mencionarse, por ejemplo: contusiones, caidas, estrés, lumbalgia, problemas
musculo esqueléticos, contracturas, irritabilidad, agotamiento, cansancio, y dolencias
en la cintura.

E156% de los encuestados, mas de la mitad, opina que manipula cargas excesivas para
la tarea que desempefia mientras que el restante 44 % no considera tales cargas como
pesadas y dafiinas a su salud.

1) Andlisis de accidentes

Retomando la tematica de los accidentes e incidentes laborales sufridos por los
trabajadores y relacionandolos con el empleo correspondiente de los elementos de
proteccion personal, el 88% de los entrevistados reconoce que existe una relacion
directa, o sea, a mayor respeto y uso de los EPP menor produccién de situaciones
dafiosas, tanto para la persona como para la organizacion.

El 84% sostiene que tanto los accidentes como los incidentes ocurridos en sus
compailias son analizados e investigados hasta realmente conocer las causales del hecho
y promover las acciones pertinentes.

Este seguimiento y evaluacion de los hechos son llevados a cabo por diferentes actores.
Desde la oOptica de los operarios encuestados estas tareas son desarrolladas
circunstancialmente por los grupos voluntarios de trabajo, por los supervisores con los
trabajadores, directamente por los técnicos o supervisores del area seguridad e higiene,
o también por las jefaturas de area.

En general, para la mayoria, casi el 92% del personal de SIDERCA y SIDERAR, su
intervencion en éstos analisis y evaluacion de incidentes y/o accidentes es concreta,
aunque para el 28% de ellos es solo parcial. El restante 8% sostiene que en sus
empresas no se le da intervencion a los trabajadores en los analisis citados.

De una manera u otra, investigando una situacidon dafiosa, para los trabajadores el
resultado final es tratado de distintas formas, sea difundiéndolas por medio de
notificaciones internas, como opina la mayoria, tratadas y discutidas posteriormente en
reuniones especiales, y rediseflando alguna etapa del plan de accion.

También es indicativo sefialar que para la totalidad de las personas, de generarse alguna
planificacion de acciones preventivas y/o correctivas post accidentes, la misma se
cumple en su totalidad, como opina el 30%, s6lo parcialmente, (pero la resolucion
pactada se ejecuta).
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De esta manera la repeticion de un hecho accidental es evitable para casi el 90% de los
trabajadores.

m) Conclusiones sobre la percepcion de los trabajadores acerca de la Seguridad y
Salud Ocupacional

El analisis de la informacion recientemente descripta, permite obtener algunas
conclusiones:

¢ Segtin lo manifestado por la mayoria de los trabajadores de las empresas niicleo en
ésta evaluacion final, consideramos “relevante” la percepcion de prioridad que los
trabajadores tienen, sobre la productividad, la calidad y la seguridad. Con fundamentos
bien definidos la mayoria ha percibido que en su compafiia se le brinda atencion
prioritaria a la “seguridad”, el 71%, un 63% entiende que la “productividad” es
prioridad en la empresa, mientras que solamente un 39% considera a la calidad a este
nivel. Los datos recientemente explicados, mas el hecho de que nadie identific6 a la
calidad como unica prioridad, puede parecer contradictorio, si se analizan las tendencias
empresariales en el mercado. Sin embargo, suponemos, que los trabajadores han
internalizado ya las técnicas y procedimientos de los sistemas de calidad modernos, al
extremo de percibirlos como parte integrante de sus tareas cotidianas y no como
resultantes de una estrategia de la empresa en cuestion.

¢ Si bien los trabajadores admiten la existencia de un programa de seguridad y
reconocen los beneficios que el mismo deberia brindar, resaltan la deficiencia e
ineficacia de la comunicacién, y la lentitud de las respuestas. Esto parece indicar que
se requiere ain un importante trabajo sobre las estrategias aplicadas para poder alcanzar
los objetivos comunicacionales.

e Otro factor que constata este trabajo de investigacion es que segtin se ha comprobado,
bajo presion de tiempo la mitad de los operarios responde que s6lo a veces se respetan
las normas, mientras que el 20 % responde que si se respetan, manifestando el 30%
restante, que las normas internas que hacen a la seguridad del trabajador no se respetan
bajo las condiciones mencionadas.

¢ [.a mayoria de los trabajadores también reconocen la existencia y misién de grupos
o comisiones técnicas mixtas de HyS. Muchos de ellos orientan sus respuestas hacia la
conformacion de los grupos voluntarios de seguridad, pero sin embargo, cuando se
intenta profundizar en el tema se observa una indefinicién o falta de comprension de
los detalles particulares sobre su funcionamiento y responsabilidades.

Aunque se reconoce la importancia de los GVS se observa que los mismos han decaido
notablemente tanto en la frecuencia de reuniones como en el impacto de su efectividad.
Si bien ha existido una importante campafa de concientizacion sobre estos grupos, en
la practica, no se han alcanzado todavia los resultados esperados.

Por lo manifestado, los mismos se iniciaron con mucho entusiasmo en la comunidad
trabajadora y luego, con mayor incidencia en ciertos lugares y plantas en especial,
fueron decayendo.

¢ Es también relevante destacar que aunque casi el 96% de los trabajadores manifiestan
que los sistemas y equipamientos en general presentan disefios aptos y seguros como
para evitar la produccion de accidentes que puedan comprometerlos, dichos equipos de
trabajo, no son adecuados respecto a la proteccion del medio ambiente de manera
sustentable.

® Como aspecto positivo, se advierte que las empresas SIDERCA y SIDERAR brindan
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una capacitacion adecuada sobre el tratamiento de los distintos riesgos inherentes a los
puestos laborales. Estos programas son considerados utiles por la mayoria de los
operarios. Ademas, los riesgos son tratados con la participacion de los trabajadores,
con el objetivo fundamental de ayudar a detectar y resolver directamente las
problemaéticas halladas. E1 90% de los consultados reconoce su incorporacion personal
al anilisis investigativo.

¢ Finalmente, los trabajadores perciben mayoritariamente que la empresa les brinda las
condiciones para que se desarrollen trabajos seguros.

Para ello, varios factores confirman esta percepciéon como ser por un lado la provision,
disponibilidad y exigencia de uso de los EPP, y por otro lado el analisis que se efectiia
en las empresas nticleo acerca de los incidentes y accidentes producidos.

Tal como se ha visto en el desarrollo del informe, el 84% de los trabajadores
entrevistados ha confirmado este tipo de analisis evaluativo de los sucesos que afecten
a la salud del personal. La mayoria también es consciente que a través de este
procedimiento se evitan las repeticiones, y que su participacion consultiva ayuda a
hacer eficiente este sistema.

® Respecto al tema de la manipulacion, levantamiento y transporte de las cargas de
trabajo aiin ambas firmas no son convincentes que los puestos de trabajo no presentan
potenciales situaciones que afecten al trabajador. Por lo menos asi lo percibe casi la
mitad de los encuestados sosteniendo que las cargas que deben manipular son elevadas.

¢ Otro punto a considerar es el correspondiente al servicio que les presta a las empresas
nicleo, segln la percepcion de los trabajadores, las compafiias aseguradoras de riesgos
de trabajo.Aunque casi todos reconocen las funciones formales que deben desarrollar
las ARTs, una importante cantidad de trabajadores explicitan aspectos negativos e
incumplimientos de las mismas.

¢ Como corolario, éstas dualidades de respuestas enunciadas con sus aspectos positivos
y negativos, nos permite pensar que la gestion de la Seguridad y Salud Ocupacional no
estd aun suficientemente consolidada en ninguna de las empresas SIDERCA y
SIDERAR aunque estan transitando por un camino apropiado y bien fundamentado.

3.2.3. Dimension: Gestion de los RRHH

a) Opinion sobre los cambios en la organizacion del trabajo

El impacto de los cambios en la organizacion del trabajo y en los nuevos métodos de
trabajo, divide las opiniones de los trabajadores en respuestas que contienen
valoraciones tanto positivas como negativas.

Entre las positivos, existe un relativo consenso en afirmar que el trabajo se realiza en
forma mas ordenada y limpia; se concibe como méis eficaz e implica mayor
capacitacion. Entre las negativos, hay una fuerte coincidencia en subrayar la mayor
carga de trabajo, producida en buena medida por la reduccioén de personal.

Mas alla de las valoraciones recientemente descriptas, los cambios en la organizacion
del trabajo, impactaron diferencialmente en numerosos aspectos ligados a : el contenido
del trabajo, el ritmo del trabajo, las rutinas y la incorporacién de nuevas tareas y
actividades. A continuacion describiremos en detalle cada una de ellas.

b) Consecuencias de las modificaciones en el trabajo

Para comenzar, es importante tener presente como se percibe el proceso de adaptacion
a los métodos de trabajo.
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Aunque predomina la percepcion de un proceso gradual para mas de la mitad de la
poblacion encuestada (un 47 %) para el 21 % se realiza en forma rapida

Positivos Negativos

Higiene, mas seguridad, mas eficacia Baja remuneracion

Se evalia mejor por parte de la jefatura,

o Pérdida de puestos
mayor capacitacion

Orden y limpieza Mas carga de trabajo con menos gente

Estabilidad laboral . h
mismo dia

Sobrecarga por rotacion de puestos en el

Seguimiento sobre EPP son positivos,
porque siguen una misma politica

Mucha responsabilidad por trabajo en equipo

® Polivalencia

La polivalencia supone la integracion de tareas de diversa naturaleza (de calidad,
mantenimiento primario, abastecimiento en el puesto, etc), asi como la capacidad de
los operarios de manejar mas de una maquina*?.

En el caso de nuestro estudio mas del 58% afirman trabajar como operarios
polivalentes.

Los trabajadores polivalentes por su parte, tienen un mayor nimero de informaciones
a administrar cuya naturaleza puede variar con el tiempo (Hollard, 1991). De esto
dltimo se desprende, como veremos a continuacion, un aumento en el ritmo de trabajo,
cambios en las rutinas de trabajo y muy especialmente, en la incorporacion de nuevas
tareas. En todos los casos vinculados en principio con la necesidad de una atencioén
sostenida y de una seleccién mas rapida de las informaciones que son necesarias.

® Ritmo de trabajo

Como puede observarse en el cuadro siguiente, en lo que respecta al ritmo de trabajo,
el 76 % de los encuestados afirma que el trabajo aument6 su ritmo durante los tltimos
3 afios. Mientras que s6lo el 15 % sostiene que no hubo modificaciones y el 9% no
contesto.

® Rutinas de trabajo

Consultados acerca de la existencia de cambios en las rutinas del trabajo, el 58%
responde afirmativamente mientras que el 20% responde negativamente y el 22% no
contesta.

Entre las respuestas afirmativas, se visualizan como causantes de las modificaciones en

RITMO DE TRABAJO

N/C

9%
No

Aumenté
15%

Aumenté
76%
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las rutinas del trabajo: los cambios de sector; mas exigencias; tiempos mas cortos;
falta de tiempo para cubrir necesidades; mas control en la calidad; modificacion en las
tareas operativas; mas carga de trabajo; mas trabajo en el mismo tiempo; pérdida de
puestos de trabajo y mayor dinamismo en los movimientos. Muchas de estas respuestas
guardan relacién con los aspectos negativos de los cambios en la organizacién del
trabajo que describimos en parrafos anteriores.

® Nuevas tareas

En estrecha vinculacion con los puestos polivalentes, se relaciona la incorporacion de
nuevas tareas. Al respecto, el 44% responde que se incorporaron nuevas tareas,
mientras que el 29 % sostiene que no y el 26 % restante no contesto.

Es destacable sefnalar que entre las nuevas tareas registradas, predominan aquellas que

Rutinas de Trabajo

N/C
22%

Cambié

No Cambié 58%

20%

incluyen aspectos de “control®: gestién, autocontrol, “5S”, limpieza del sector de
trabajo y acondicionamiento entre otros.

e Politica salarial

Por ultimo, consultados acerca de la repercusion de los cambios en la organizacion y
los métodos del trabajo en términos de salarios, el 66% sostiene que no hubo
modificaciones. Sin embargo, el 24 % sostuvo que hubo modificaciones, citando a modo
de ejemplo la incorporacién de tickets y premios.

® Relaciones con otros niveles

Los cambios en la organizaciéon del trabajo sefialados anteriormente, modifican
sustancialmente la relacién con los niveles superiores dentro de la empresa. En efecto,
mas de la mitad de los entrevistados (53 %).afirma que existe mayor participacion de
los niveles superiores en el proceso de trabajo Asi también se verifica una mayor
interaccion con otros trabajadores pertenecientes a otros sectores productivos (29% ),
con los clientes 10% e incluso con otros 5%. En el siguiente cuadro se advierten estos
porcentajes.

No obstante, como veremos seguidamente, no se verifican conclusiones similares en
torno al rol que cumple el supervisor.

® Rol del supervisor
Con el objeto de evaluar el rol del supervisor en relacion con las actividades o funciones

Relaciones con otros niveles

Niveles
superiores

60% Otros

trabajadores

40%

20% Clientes Otros

0%

41



que cumple actualmente en el proceso de trabajo, la pregunta realizada se orient6 a
indagar acerca de la importancia que los trabajadores le otorgan a las actividades que
éstos realizan.

Dentro de las funciones mis mencionadas por los trabajadores se encuentran: el control
de ausentismo (32%), lo que le otorga un lugar prioritario como la actividad mas
importante y luego el control de produccién 29%.

En contraste, otro conjunto de actividades fueron reconocidas como las funciones de
menor importancia : conduccion del trabajo grupal (18%) ; enlace entre el nivel
operativo y el nivel superior (21%); realizar tareas de formacion en el puesto (21%),
estimular, alentar y controlar el cumplimiento de normas de seguridad (21%).

Para concluir con el andlisis de este indicador, sostenemos que el modelo de
organizacién implantado apunta a obtener a partir de la Cooperacién Horizontal
(Zarifian, 95) un nuevo compromiso entre direccion y asalariados sobre la base del
reconocimiento dindmico de las competencias adquiridas a partir de un nuevo tipo de
relacion social implementada en el seno de las unidades de trabajo. A esto dltimo
contribuye la mayor participacién con los niveles jerarquicos detectada.

No obstante, la caracterizacion realizada acerca del rol del supervisor no supuso la
mutacion del criterio de supervision clasico impuesto desde un estrato jerarquico
diferenciado. El supervisor, no pasa a ser un “operario mas”, sino que mantiene
activamente diversas funciones de control

e Jornada de Trabajo

Los cambios en la organizacion del trabajo sefialados anteriormente, no han tenido una
repercusion significativa en la extension de la jornada de trabajo.

De hecho, para la mitad del personal la jornada se mantuvo estable (50%) y aument6
s6lo para el 16%.

Sin embargo, casi la mitad de los entrevistados (47 %), opina que la duracion de la
jornada de trabajo implica mayores riesgos en la tarea. En relacion a los riesgos
identificados, el 71 % los ubica dentro de los riesgos de tipo fisicos : ruido, humedad,
calor, eléctricos; productos téxicos 26% y uso de maquinaria pesada 18 %*.

Asi también se han identificado riesgos vinculados a los accidentes y / o enfermedades
en un 32%*, aunque subrayan con particularidad aquellos ligados al estrés laboral.
No obstante, es un dato sumamente significativo que una buena parte de los
entrevistados afirme que disminuy¢ la cantidad de accidentes.

Por lo expuesto, los riesgos que sefialan los entrevistados no estarian asociados a una
mayor cantidad de horas de trabajo sino a cuestiones de otra indole tales como el
aumento en el ritmo de trabajo o el cambio en las rutinas de trabajo que sefialamos con
anterioridad.

e Perfil del trabajador

Como consecuencia de lo sefialado en los indicadores anteriores, el perfil del trabajador
resultante del andlisis de las entrevistas es coherente con las caracteristicas necesarias
para acompafiar los cambios en la organizacion del trabajo.
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De hecho, alrededor del 58 % sefiala que los requisitos demandados por la empresa
apuntan a la incorporacion de personal mas joven; con adaptabilidad para realizar
nuevas tareas (45 %); capacidad para realizar cursos de capacitacion (58 %) y ductilidad
para interactuar con otros trabajadores y con personal jerarquico (34 %).

Por otra parte, y de modo complementario a lo anterior, los conocimientos que
requieren los puestos de trabajo, conllevan principalmente un aumento de
conocimientos técnicos generales y de nociones de informatica (71%). Y, también de
una mayor capacidad de comunicarse por escrito con el propdsito de realizar informes
o confeccionar planillas (44 %).

En sintesis, el perfil de los puestos de trabajo, en consecuencia, se orienta hacia un
modelo de mayor calificaciéon que se expresa sobre todo en la necesidad de nuevos
conocimientos que requieren los puestos, cubiertos progresivamente con personal mas
joven.

¢) Capacitacion

Para finalizar, en forma complementaria al anilisis sobre perfil de puestos, se los
consulté acerca de los programas de capacitacion empresaria recibidos para enfrentar
los cambios. Dos tercios de los trabajadores recibieron formacién (63 %),
distinguiéndose que dichos planes o cursos despiertan un alto interés para los
trabajadores (el 53 %).

En forma paralela a la incorporacion de nuevos métodos de trabajo, ligados
fundamentalmente a la incorporacion de tecnologias de avanzada, la empresa acompafia
estos cambios con politicas o planes de capacitacion extensivos a todo el personal.

Por otro lado, si bien algunos entrevistados proponen incluir ciertos temas en los cursos
(por ej. cursos acordes al conocimiento puntual del sector), casi el 100% responde que
ninguno deberia eliminarse. Por el contrario, se afirma que la capacitacion es necesaria®.

d) Conclusiones sobre la percepcion de los trabajadores acerca de la gestion de los RRHH
Los resultados obtenidos en el trabajo de campo en lo concerniente a la dimension
recursos humanos, cuyas preguntas como mencionamos se refirieron s6lo a aspectos
vinculados a la organizacion del trabajo, se resumen a continuacion:

¢ El impacto de los cambios en la organizacion del trabajo y en los nuevos métodos de
trabajo no presenta opiniones uniformes entre los trabajadores. Como expusimos, entre
las opiniones positivas, existe un relativo consenso en afirmar que el trabajo se realiza
en forma mas ordenada y limpia. Entre las negativos, hay una fuerte coincidencia en
subrayar la mayor carga de trabajo, producida en buena medida por la reduccién y
rotaciéon del personal.

e La polivalencia, entendida como la integracion de tareas de diversa naturaleza (de
calidad, mantenimiento primario, abastecimiento en el puesto, etc) y la capacidad de
los operarios de manejar mas de una maquina repercute en un aumento en el ritmo de
trabajo, cambios en las rutinas de trabajo y en la incorporacién de nuevas tareas.
Entre las nuevas tareas predominan aquellas que incluyen aspectos de “control “:
autocontrol, 5s, etc.

e Se detecta un cambio significativo en la relacion con los niveles superiores dentro de
la empresa, en particular, la mayoria afirma que existe mayor participaciéon de los
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niveles superiores en el proceso de trabajo. También se verifica una mayor interaccion
con otros trabajadores pertenecientes a otros sectores productivos

¢ El rol del supervisor, evaluado partir de las actividades o funciones que cumple
actualmente en el proceso de trabajo, adquiere funciones claramente disciplinarias, lo
que lo aleja de las tareas que tienden a ir consolidando un modelo de cooperacion
horizontal que conlleva nuevos compromisos entre gerencias y asalariados.

® No se verifican cambios en la extension de la Jornada de Trabajo. Sin embargo, la
mayoria opina que la duraciéon de la jornada de trabajo implica mayores riesgos
laborales, en particular, riesgos fisicos. Por esta razon, los riesgos estarian asociados
a cuestiones de otra indole tales como el aumento en el ritmo de trabajo o el cambio
en las rutinas de trabajo.

e El perfil de los puestos de trabajo se orienta hacia un modelo de mayor calificacion
que se expresa sobre todo en la necesidad de nuevos conocimientos que requieren los
puestos, cubiertos progresivamente con personal mas joven.

3.3. La opinion de los delegados

Como hemos hecho ya mencion, el trabajo de campo se desarrolld en distintas fases.
En la primera, se realizaron algunas entrevistas en las empresas, mediando para ello
la autorizacion del personal jerarquico.

En la segunda, las entrevistas se realizaron fuera de la empresa, en el marco de Taller
del que participaron 30 delegados de una de las empresas nucleo.

En ambos casos, se utilizé una entrevista semi-estructurada que se implement6 de
manera auto-administrado con la supervision de integrantes del equipo.

3.3.1 Datos generales de la poblacion encuestada:
Seguidamente, presentamos los datos relativos a la edad, antigliedad en el cargo que
ocupa y antigiiedad en el sector de los delegados encuestados.

Como puede observarse en el siguiente cuadro, las edades que concentran la mayor
poblacién entre los delegados (el 52%), son las que se ubican en la franja de 41 a 50
aflos de edad.

En estrecha relacion con los datos anteriores, puede apreciarse que el 52% de la
poblacion encuestada, manifest6 tener una antigiiedad en el sector de trabajo, en la
franja que va de 11 a 20 afios.

Asi también, la misma franja es la que concentra el 46% de los delegados, en lo
referido a antigliedad en el cargo.

Rangos de edad Porcentaje de delegados
de 20 a 30 afios 0%
de 31 a 40 afios 30%
de 41 a 50 afios 52%
Mas de 50 afios 18%
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a) Conclusiones sobre el perfil de la poblacion encuestada

¢ Los datos indican una fuerte correlacion entre las edades de la poblacién encuestada

Antigiiedad en el sector de trabajo

Porcentaje de delegados

de 1 a 10 afios 8%
de 11 a 20 afios 52%
Mas de 20 afios 40%

que oscilan de los 41 a 50 afios, con la antigiiedad en el sector y la antigliedad en el

cargo cuyos afios de trabajo oscilan entre los 11 a los 20 afios.

Antigiiedad en el cargo

Porcentaje de delegados

de 1 a 10 afios 17%
de 11 a 20 afios 46 %
Mas de 20 afos 37%

® De este modo se concluye que se trata de una poblacién con una gran experiencia
en el sector de actividad y en el cargo que ocupan. Teniendo en cuenta la edad de los
entrevistados, el desempefio en el sector atraviesa practicamente toda su trayectoria
laboral.

b) Caracterizacion general de las organizaciones sindicales

En Argentina no existe un modelo hegemdnico de negociacion laboral.
Tradicionalmente, el sindicato mas importante y representativo del sector, la UOM
(Unién Obrera Metalirgica) se ha tomado como paradigmatico y como convenio
“testigo” en el sentido que los acuerdos alcanzados en la misma eran “seguidos” por
el resto de los sectores, al menos los industriales (Jabbaz, 2000).

La UOM posee una estructura interna piramidal, de tipo vertical, con una estructura
jerarquicamente organizada. La UOM mantiene su convenio colectivo formalmente
centralizado desde el afio 1976 y negocia centralizadamente a nivel de rama. Dicho convenio
agrupa 21 sectores que abarcan distintas subramas: siderurgia, electrénica, aluminio,
herreria, productos metalicos, etc.* En cuanto a su cobertura, alcanza a cubrir 208.470
beneficiarios*’.

Mas alla de su estructura centralizada, como desea mantener niveles agregados de
negociacion, permite de algin modo, que las regionales sindicales acuerden -via actas
especificas- las nuevas relaciones de trabajo que se dardn a si mismos en las empresas,
sin intervenir en las mismas implicando —-de hecho- mayor autonomia para la Regional
(Jabbaz, 2000);.
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En los dos casos analizados operan 2 sindicatos. Uno de ellos, es la UOM (Unién
Obrera Metalurgica, que se rige por el Convenio 260/75) que agrupa al personal
operativo. En ambas empresas cubren alrededor de 4800 trabajadores. En cuanto a la
cantidad de delegados sindicales por empresa, en una de ellas son 87 y 5 de ellos tienen
licencia gremial, en la otra contabilizan 100 incluyendo algunos de las empresas
contratistas.

El otro sindicato es ASIMRA (Asociacion Supervisores de Industrias Metalirgicas,
regido por el Convenio 271/75 ) que agrupa al personal con categoria de supervisor.
La totalidad de trabajadores en las dos empresas alcanza a 770.

A continuacién, presentamos las percepciones de los delegados en torno a algunos
aspectos vinculados a las dimensiones bajo estudio.

3.3.2. Dimension Seguridad y Salud Ocupacional

a) Instancias participativas en torno a higiene y seguridad

Consultado el grupo de delegados entrevistados acerca del nivel jerarquico de la empresa
con que ellos se comunican para tratar tematicas relacionadas con la seguridad y la salud
ocupacional, la mayoria, el 55%, manifest6 vincularse directamente con la Direccién de
Higiene y Seguridad aunque algunos pocos indicaron que también lo hacian con el area
de Relaciones Laborales.

A diferencia de los analizado en las entrevistas a los trabajadores, la instancia participativa
en torno a los temas de higiene y seguridad no es reconocida en la actualidad por los
delegados. El 60 % manifesto la inexistencia de comisiones técnicas mixtas, por ejemplo,
de higiene y seguridad. De hecho, los Grupos Voluntarios de Seguridad ya no funcionan.

Entre la minoria que respondid afirmativamente, se mencionaron como instancias de
participacion, los grupos de HyS y las reuniones entre supervisores y trabajadores.

En relacion a la percepcion de estos Grupos, se encuentran opiniones encontradas. Si
bien, se valoran positivamente, las criticas giran en torno cuestionar la falta de tiempo
en las reuniones afirmando que “se prioriza la realizacion de tareas inmediatas”. Ademas,
otra buena parte de los cuestionamientos apuntan a poner al descubierto el “ocultamiento”
0 la “no denuncia” del accidente por parte de algunos trabajadores. Esto dltimo se debe
a las “sanciones disciplinarias” que existen vinculadas a la pérdida de premios causada
por accidentes.

Respecto a la injerencia que tienen como delegados en los temas ligados a la seguridad
y salud ocupacional : casi el 70% de ellos cree acerca de la importancia de los temas de
SySO y que su participaciéon como delegado tiene injerencia en el cumplimiento de las
normas generales de higiene y seguridad. El 52% opina que con su colaboracion ayuda
a proponer nuevos temas (ain no transitados y que pueden mejorar las condiciones
laborales de los trabajadores) y hacerlos efectivo mancomunadamente. En menor medida,
algunos opinan que pueden llegar a ser ttiles colaborando para inducir a participar en los
cursos de capacitacion que las distintas empresas brindan sobre distintos temas
relacionados con la SySO.

.b) Opinion sobre la gestion de la Seguridad y Salud Ocupacional

En términos de la gestion de la seguridad de las empresas, existen valoraciones
positivas como negativas. Entre las primeras, se observa una fuerte atencién por los
elementos contaminantes que pudiesen existir en las compafiias midiéndolos y
corrigiendo aquellos que figuran en proporciones preocupantes. También, se proveen
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elementos de proteccidn personal adecuados, que se incentivan las charlas informativas
sobre temas de HyS, que se incorporaron departamentos especificos de higiene y
seguridad, y que el trabajador lo absorbi6 sin inconvenientes.

Los aspectos negativos, estan asociados la mayor presidn existente para que no se
cometan errores que puedan llevar a un accidente laboral a partir de la implementacion
de una politica en el area de la SySO. Por otro lado, a hechos que contradicen la
filosofia del Programa como la compra lenta de elementos de seguridad y la prioridad
de la produccion sobre la seguridad. Ademas; la falta de participacion directa del
trabajador y también la falta de informacion adecuada para que el personal tenga
conocimiento de los riesgos laborales.

¢) Opinion sobre las ART

En lo referente a la opinidn sobre el servicio brindado por las ART, las respuestas son
mas negativas que positivas respecto de la relacion contraida por las empresas a las
cuales pertenecen.

Por otra parte, excepto alguna opinioén a favor de los medicamentos especificos o
alguna cobertura que puedan recibir como resultado del tratamiento de un accidente o
enfermedad profesional, la mayoria opina que las ART no visitan las instalaciones,
tampoco lo hacen especificamente respecto a la investigacion en la seguridad de los
puestos de trabajo.

Algunos sostienen también que de ésta manera la ley no otorga posibilidades de efectuar
reclamos ante el resultado cuestionable de una comisién médica o técnica, o que se
toman decisiones unilaterales.

En sintesis, se responsabiliza a las ART de denegar o demorar el servicio que tienen
que prestar con excusas varias, entre las que predominan la lentitud de los
procedimientos burocraticos y el argumentar que “se trata de una enfermedad y no de
un accidente”.

d) Opinion sobre la estrategia de seguridad

De manera mas marcada que en el analisis de los trabajadores, se verifica, una tension
existente entre la productividad y la seguridad originado en la prioridad que otorga la
empresa a los aspectos ligados a la productividad.

La pregunt6 indagd acerca de la importancia que le asignan a la calidad, a la
productividad o a la seguridad. El porcentaje mayoritario (66 %) de los delegados opind
que la productividad es el objetivo principal de sus compaiiias.

Otro 22% de los que respondieron a la consulta estiman que la seguridad en el trabajo
es lo primordial de sus compaiiias; algunos otros comparten respuestas alternativas,
otros no tienen una respuesta definitiva y un 8% opina que la calidad es el objetivo a
cumplir en las empresas de las que forman parte.

Las causas relativas al predominio de la productividad se fundan en que es el factor
determinante para la eficiencia desde la dptica de las ganancias producidas. Estas
decisiones en funcién de una mayor produccion, todos son coincidentes que va en
detrimento del trabajador y de su seguridad individual.

En relacioén con lo anterior, se afirma que las normativas de seguridad requeridas e
impuestas en cada firma ante situaciones de presion de plazos y tiempos no son
respetadas para el casi 68% de los entrevistados, de los cuales el 28% opina
directamente que nunca se aplican en ese tipo de situaciones limite, mientras que el otro
40% estima que muy esporadicamente el cumplimiento se hace efectivo.
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Otro aspecto vinculado a la estrategia de seguridad radica en las causas sobre el
cumplimiento de las normas de HyS. El 36% de ellos manifiesta que se debe a que
forma parte de la politica institucional de cada compaiiia, y otro 14% porque son
obligatorias como bien lo establecen las normativas internacionales sobre la SySO.

Por otro lado, las causas del incumplimiento de las normas se debe a priorizar la
productividad sobre la seguridad, a priorizar razones de costos, y porque no hay una
politica empresarial sustantiva que apoye este tipo de decisiones.

e) Opinion sobre la capacitacion sobre riesgos

Con respecto a la capacitacion especifica recibida por los trabajadores en las empresas,
los delegados encuestados no estan de acuerdo con los resultados obtenidos.

Son distintos los argumentos esgrimidos pero como ejemplo se puede mencionar: que
no son resueltos los problemas una vez transmitidos los conocimientos; que falta
continuidad en el entrenamiento y la puesta en practica de los abordado; que en la
practica lo aprendido no se aplica; o porque simplemente lo consideran s6lo por una
decision politica y no por el convencimiento de los beneficios a ser obtenidos*.

No obstante lo anterior, el 64% de los encuestados considera a los programas de
capacitacion en temas que traten la seguridad u salud ocupacional de mucha utilidad y
el 20% bastante util.

El 55% de ellos considera que el sindicato debiese llevar adelante el tratamiento de la
capacitacion porque reconocen a sus integrantes como los mas idoneos para afrontar
los temas de seguridad, mientras que paralelamente otro 50% estima que los jefes de
seguridad serian los mas indicados para desarrollar estas capacitaciones.

Jf) Accidentes

En cuanto a los accidentes e incidentes producidos en el trabajo, casi 65% opina que
son evaluados, analizados e investigados de modo de contribuir a tomar medidas que
eviten su repeticion. Asi también, el 90% participan de las investigaciones sobre
accidentes.

Por otro lado, las estadisticas relacionadas con la investigacion de los mismos son
expuestos y publicados en lugares publicos o de facil acceso y reconocimiento de todo
el personal.

En cuanto a los resultados del andlisis de accidentes, el 52% opina que se discuten en
reuniones internas de trabajo y para un 50% se difunden por intermedio de notas
internas de comunicacion.

Para concluir en torno a esta tematica, los obstaculos encontrados por los delegados
para el logro de evitar su repeticion estan ligadas a diversas tematicas como ser la
presion por la produccion y por los tiempos, por el estilo de mando de las jefaturas,
asi como por la falta de que sea permitida su intervencién u opinién acerca de una
hecho tratado.

g) Contratistas
Aunque no nos detendremos en el anilisis de este tema , resultan significativos algunos

datos. El 39% de los delegados encuestados, percibe que en las firmas no se protege a los
trabajadores subcontratados de la misma forma que a los trabajadores directos mientras que
un 45% afirma que esa proteccion es parcial. Esto significa que no se respetan con ellos todas
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las normas y procedimientos internos para la ejecucion de trabajos bajo condiciones seguras.
Estas opiniones suman un 84 % de los entrevistados, quedando s6lo un 16 % que percibe que
la dedicacion y proteccion es igualitaria para ambos segmentos de trabajadores.

h) Opinion sobre las condiciones de trabajo

Dentro de las teméticas inherentes a los aspectos especificos de las condiciones de trabajo y
los factores de riesgo encontramos que la totalidad de los delegados admiten que los
elementos de proteccion personal estan siempre disponibles en sus empresas. Mas del 50%
confirma que ello se produce siempre ante una necesidad y el resto que a veces, pero en
general ninguno hizo referencia a la falta de respuestas frente a dicho requerimiento.

Mayoritariamente, los delegados encuestados admiten que los elementos citados no siempre
son de la comodidad de los usuarios.

El control del uso adecuado de los mismos se realiza para el 65% de los encuestados por
intermedio del supervisor o de otros supervisores involucrados con el dmbito seguro de
trabajo. Mientras que el restante 35 % opina que son los propios trabajadores los encargados
de mantener el respeto y cumplimiento del uso recomendado de dichos elementos.

Los delegados intervienen frente al tema del uso o no de elementos de proteccion personal,
fundamentales para la prevencion de situaciones dafiosas del operador, a través de distintos
medios organizados por el sindicato, como ser charlas, conformacién de grupos, o medios
de comunicacién para estimular y concientizar al personal.

Respecto a otro tema consultado acerca de las condiciones de trabajo y los factores de riesgo
de los lugares de trabajo, como es el de las contaminaciones de productos tales que puedan
ocasionar dafios ambientales o a las personas, la mayoria opina inadecuadamente por la
provision de los elementos correspondientes por parte de las empresas.

Otro aspecto vinculado a las cymat evaluado por los delegados fue la carga de trabajo y
como ésta afecta - de existir- al operario involucrado. Casi en su totalidad, han respondido
insatisfactoriamente con respecto al tema aceptando que en las empresas existe tanto
levantamiento como manipulacion y transporte inadecuados de cargas, afectando de una
manera muy comprometida al trabajador para casi el 63%, siendo para el restante 37% el
orden de las cargas medianamente alta.

Consideran que estas situaciones laborales que comprometen a los trabajadores traen
aparejados posteriores riesgos de produccion, tanto de accidentes laborales como de
enfermedades profesionales.

Entre los ejemplos denunciados se detallan casos, por ejemplo, mayoritariamente de golpes
y fatiga o estrés. Pero también aparecen listados afectaciones consecuentes en la columna,
lesiones lumbares, hernias, cortes, hasta deterioro psicofisico.

Para finalizar, esta percepcion se fundamenta, a decir por el 50% de los delegados sindicales
encuestados, en las condiciones inadecuadas e inseguras de los ambitos laborales que
perjudica a los trabajadores de manera directa.

3.3.3. Dimension Recursos Humanos

a) Opinion sobre los cambios en la organizacion del trabajo

En lineas generales, las respuestas en relacion a los cambios en la organizacion del
trabajo y los nuevos métodos de trabajo, pueden dividirse en opiniones positivas y
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negativas.

Entre las positivas, en coincidencia con la opinién de los operarios, se reitera que
posibilitan la ampliacion de los conocimientos de la tarea y condiciones de trabajo en
mas ordenadas y limpias. Entre las negativos, se enfatiza sobre la recarga de trabajo
en menos tiempo, la alta presion psicoldgica a favor de una mayor productividad
asociados a un aumento en el ritmo del trabajo.

Resulta significativo, sin embargo, que un 37,5% de los delegados manifiesta que fue
consultado en relacién al proceso de cambios en los métodos de trabajo.

b) Consecuencias de las modificaciones en el trabajo
Para analizar las consecuencias de las modificaciones en el trabajo, nos
centraremos en los siguientes aspectos.

® Ritmo de trabajo

En primer lugar, existe coincidencia con las respuestas de los operarios en sefialar un
aumento en el ritmo de trabajo: el 60% opina que si, mientras el 9,3% que no percibe
modificaciones.

® Rutinas de trabajo
Respecto de las rutinas de trabajo, las opiniones se reparten entre los que opinan que
se modificaron los procedimientos y rutinas de trabajo (28,1%) y los que no (31,2%).

Entre las respuestas positivas, es decir los que perciben cambios, sobresalen las
exigencias derivadas de una mayor carga laboral, la fusiéon de puestos y muy
especialmente la multiplicidad de tareas.

Estos datos guardan relacion con los aspectos negativos de la organizacion del trabajo
que describimos en parrafos anteriores. También son coherentes con el aumento en el
ritmo de trabajo.

e Jornada de trabajo
Es un dato destacable que, a diferencia de las entrevistas con los operarios, la opinién
de los delegados es que se ha extendido la jornada de trabajo.

En efecto, el 65, 6% afirma que la jornada ha aumentado. Mientras que para el 18 %
se mantiene estable. Para ninguin delegado, la jornada ha disminuido

Por otro lado, para mas de la mitad (56,6%) de los entrevistados, la duracién de la
jornada implica mayores riesgos para la tarea que desempefian.

En cuanto a los riegos identificado, como se observa en el siguiente cuadro, se
clasifican del siguiente modo:

Asi concluimos que, estos riesgos podrian estar ligados al aumento de la jornada de
trabajo, en contraste con lo que observamos para el caso de los operarios.

® Politica salarial
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a) Fisicos: ruido, humedad, calor, y eléctricos 62.5%

b) Productos toxicos 18.7%
¢) Uso de maquinaria pesada 25%
d) Accidentes y/o enfermedades: ;Cuiles?: ruido, sordera y

21.8%
problemas lumbares
e) Otros: cancer, muerte y problemas respiratorios 9.3%

En lo que respecta a la politica salarial, no se percibe repercusion sobre los cambios
en la organizacion del trabajo ya que el 40% afirma que no hubo cambios. Los salarios
mantienen los rubros tradicionales como premio por presentismo o pago por
productividad.

® Relaciones con otros niveles

Uno de los aspectos que se sefialan como mas relevantes en relacion a la opinién de los
cambios que venimos analizando, se relacionan con los cambios en las relaciones con
otros niveles. Para la mayoria de los delegados, el principal cambio se verifica con
interaccién con otros trabajadores de otros sectores productivos (28,1%) en primer
lugar, y luego con la mayor participacion de los niveles superiores en el proceso de
trabajo (18,7%): En menor medida con los clientes 9,3%.

Es interesante apreciar, que no obstante verificarse una mayor interaccién con otros
trabajadores pertenecientes a otros sectores, a continuacién mostramos la opinién sobre
el rol del supervisor que como comprobamos, contradice en parte, lo anterior.

® Rol del Supervisor

Con la finalidad de evaluar dicho rol, relevamos las funciones que éstos realizan. Estas
funciones, como puede observarse en el siguiente cuadro, se caracterizan por tres tipos
de tareas: tareas de control, tareas intermedias y tareas técnicas.

Como observamos, las mayores menciones se refieren a las tareas de control. Es decir,
aquellas que se vinculan con el caracter tradicional y disciplinario, basado en el control
del ausentismo (40%), en lograr el cumplimiento de normas laborales (30%), en un
control de la produccion de caracter standarizado o rutinario, etc) (46,6 %), es decir, un
comportamiento asociado al sistema fordista clasico.

Tipo de Tareas o funciones Clasifique de 1 a §

a) Control de ausentismo: Tarea de Control 40 %

b) Control de produccion: Tarea de Control 46.6%
¢)Cumplimiento de normas laborales: Tarea de Control 30%

d) Supervision de calidad: Tarea Técnica 36.6%

e) Conduccion del trabajo grupal: Tarea Técnica 13.3%

f) Enlace entre el nivel operativo y el nivel superior: Tarea Intermedia 6.66%

g) Realiza tareas de formacion en el puesto: Tarea Técnica 16.6%

h) Estimula., alienta y controla el cumplimiento de normas de seguridad: 20%

Tarea Técnica

51



También, aunque en menor medida, verificamos algunas funciones intermedias que
incluyen tareas como supervision de la calidad (36,6%). Con menor presencia, un
comportamiento de caricter mas técnico que incluye las tareas estimulador del
cumplimiento de normas (20%) o formador en el puesto, caracteristico de los modelos
de organizacion postfordista .

En linea con lo observado en el andlisis de los operarios, los delegados le otorgan un
papel predominante a las tareas de control y disciplinarias.

¢. Capacitacion

La informacidn relativa a las actividades de capacitaron se relaciond principalmente con
el rol del sindicato en dichas actividades.

En primer lugar, se preguntdé como considera la capacitacion recibida. Al respecto, los
temas que opinan deberian incluirse se concentran en las tematicas relacionada con el
mayor conocimiento de leyes laborales, la higiene y seguridad y las leyes sobre las
ART.

La participacion del sindicato en la capacitacion se efectiia a veces para el 25%, se
visualiza como afirmativa para el 18,7% y no se participa para el 18,7%.

Para finalizar, los datos marcan una tendencia en sefialar que el sindicato induce a la
participacién de los cursos que da la empresa (31,2%) , pero no como agente
dinamizador, por ejemplo, dando cursos (s6lo para el 21,8%).

d) Cambio de perfil del trabajador y consecuencias para la accion sindical
El cambio en el perfil del trabajador, es uno de lo aspectos que mas ha afectado la accion
sindical, como analizamos a continuacion.

En primer lugar, cambian los requisitos demandados por la empresa: se destaca la
capacidad para realizar cursos de capacitacion (53%,1), la importancia en realizar
nuevas tareas (40,6%), y en tener alguna experiencia anterior( 40,6%). Otro rasgo que
sobresale, es la disminucion de la edad promedio al ingresar (37,5%).

Asi también, las nuevas demandas en materia de conocimientos requeridos apuntan al
aumento de conocimientos técnicos generales (53,1%), informatica (31,2%), mayor
capacidad de comunicarse por escrito con el propésito de realizar informes (20%) y
confeccionar planillas (28%). Todos ellos generan nuevos requisitos demandados por
la empresa.

De este modo, los perfiles buscados por las empresas se dirigen a la incorporacion de
personal mas joven, con adaptabilidad para realizar nuevas tareas; capacidad para
realizar cursos de capacitacion y ductilidad para interactuar con otros trabajadores y
con personal jerarquico.

En lo que respecta a la percepcion de los delegados de los cambios resefiados sobre los
perfiles de puestos, la percepcion del nuevo empleado, joven, universitario, alejado de
la experiencia sindical, requiere de cambios de envergadura en las estrategias sindicales.
Consideramos relevante también, tomar en cuenta la percepcion que los representantes
sindicales tienen respecto a la situacion actual del mercado de trabajo. Sobresale una
percepcion homogénea respecto al temor a perder el empleo, lo cual refuerza la
tendencia a la disminucion de la conflictividad laboral, los reclamos y las posibilidades
de intervencion de los delegados.
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Para finalizar, este nuevo perfil, repercute en las relaciones laborales e induce a
redefinir la funcién tradicional del delegado. De hecho, el personal mas joven que
ingresa, sin experiencia sindical, es mas reticente a participar de la actividad gremial
y facilita la configuracion de relaciones mas individuales de trabajo.

e) Conclusiones sobre la opinion de los delegados

e En relaciéon a la gestiéon de la seguridad, aunque no se reconocen instancias
participativas en materia de HySO en la actualidad, los delegados perciben que tienen
una importante injerencia en el cumplimiento de las normas generales de higiene y
seguridad.

¢ Las opiniones sobre las ART son en su mayoria negativas y se fundan en argumentos
que incluyen ciertas restricciones derivadas de la ley; a cuestionar decisiones que se
toman unilateralmente o al ocultamiento del accidente anteponiéndolo al de enfermedad.
En cuanto a la estrategia de la seguridad, se verifica una tensién marcada entre la
productividad y la seguridad originado en la prioridad que otorga la empresa a los
aspectos ligados a la productividad. Incluso, no siempre se respetan todas las normas
bajo presion de tiempo, priorizandose razones de costos por sobre la seguridad®.

¢ En linea con lo anterior, la capacitacion para mejorar la seguridad es visualizada
como muy util e incluso se considera que son los responsables de seguridad personas
idoneas para impartirla, aunque a veces es considerada “un costo” para la empresa.

® Respecto de los accidentes de trabajo, hay consenso en afirmar que las empresas
analizan, evalian y publican los resultados. Los delegados encuentran obstaculos para
lograr mayor intervencion en evitar su repeticion debido a: la presion ejercida por la
produccion y por los tiempos asi como por el estilo de mando de las jefaturas, entre
otros.

e Sobre las condiciones de trabajo, las opiniones coinciden en que hay injerencia de los
delegados en contribuir al uso de los elementos de proteccion personal, aunque se
subraya la incomodidad de los mismos.

e Un tema critico se percibe con la carga de trabajo que afecta la salud de los
trabajadores. Coincidente esto ultimo con el aumento en el ritmo de trabajo y las
exigencias derivadas de la fusién de puestos y muy especialmente la multiplicidad de
tareas.

¢ Si bien se verifican cambios en las relaciones con otros niveles, como una mayor
interaccién con otros trabajadores de otros sectores productivos, no se perciben
modificaciones e relacion al nivel de jefatura, o se con los supervisores. Por el
contrario, se los asocia con comportamientos caracteristicos de los modelos fordistas
clasicos, que le otorgan un papel predominante a las tareas de control y disciplinarias.

¢ Para concluir, en relacion al cambio de perfil del trabajador demandado por las
empresas y las consecuencias para la accion sindical, sobresalen dos cuestiones. La
primera es la percepcion de un nuevo perfil de trabajador, joven, con mayores estudios,
etc. que requieren de cambios de envergadura en las estrategias sindicales.

e La segunda, incluye la situacion del mercado de trabajo, donde sobresale una
percepcion homogénea respecto al temor a perder el empleo. Esto ultimo refuerza la
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tendencia a la disminucion de la conflictividad laboral, caracteristica de la década del
90, y un desplazamiento de los reclamos y las posibilidades de intervencién porn parte
de los delegados sindicales™.

# Definicion tomada de Novick, Bartolomé, Buseta, Miravalles y Senén Gonzdlez (1998).

“En el marco de los riesgos identificados coincidimos con el estudio del BID-FUSAT en cuanto ponderar como factores mds
preponderantes a los fisicos (pag. 66).

#“Tales como pérdida auditiva, hipertension, problemas cardiacos, etc.

#8in desconocer que el trabajo BID- FUSAT profundiza este aspecto dado que es un eje central de su investigacion, encontramos
similitudes en cuanto a la ponderacion positiva de la capacitacion por parte de los trabajadores. (pag.44).

#%Como dato significativo, surgio de nuestras entrevistas que actualmente se estd negociando la firma de un Convenio Colectivo tinico
para el sector sideriirgico. Una de las temdticas que se proponen es la creacion de comisiones mixtas de higiene y seguridad. De
hecho, segiin informacion suministrada por el diario Clarin, el dia 24 de Junio de 2004, se publica que “..es la primera vez en 30 arios
que la UOM comienza a negociar otro convenio para su actividad”. Tanto el Ministro de Trabajo, como si vice, junto a sindicalistas
y empresarios conformaron la Comision Negociadora del nuevo convenio de la UOM (Union Obrera Metaliirgica).

#Segiin datos reportados al Ministerio de Trabajo en el aiio 2001. Estimaciones menos optimistas hacen descender esa cifra a 150.000
0 100.000.

“Esta tendencia hacia el disconformismo respecto a la capacitacion son coincidentes con los hallazgos del estudio BID- FUSAT (pag.
73).

“Encontramos en esta afirmacion puntos de contacto con el estudio BID-FUSAT (pdg.32 'y 33) en que se describe la percepcion de los
trabajadores acerca de las razones que impiden desarrollar comportamientos seguros.

*0Como seialan estudios que analizan el periodo: Contartese, D. 'y Criado,R. (2003), Los sindicatos ante la crisis 2001-2002, Ponencia
presentada en ASET; Senén Gonzdlez, S. y Bosoer, F. (1999), El Sindicalismo en tiempos de Menem. Ed. Corregidor, 1999.
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Capitulo 4

Las empresas proveedoras

4. 1 Introduccion

Para lograr el objetivo general de este estudio que, como se menciond, se propone
analizar la vinculacién entre las tres dimensiones en un conjunto de empresas de una
trama sidertrgica, una de las actividades centrales consistid en el estudio de las
empresas proveedoras.

Dicho estudio, tal como adelantamos en el capitulo 1, se centrard en una descripcion
y andlisis de los indicadores construidos para cada dimension considerada. Para ello,
ademas, se definieron para cada indicador y para el total de las dimensiones, tres bandas
de nivel de desarrollo (alto, medio o bajo) seglin puede observarse del siguiente cuadro:

Nivel Bajo 0% ? indicador < 30%
Nivel Medio 30% ? indicador < 70%
Nivel Alto 70% ? indicador < 100%

En el apéndice metodoldgico se puede observar la definicion de las variables utilizadas
y su correlacién con los indicadores respectivos.

Este capitulo se organiza en cinco partes. En la primera se presentan las caracteristicas
generales de la muestra en términos de ocupacion, tamafio, nivel de exportaciones y
nivel de ventas a las empresas nicleo. En la segunda se describe la dimension
Seguridad y Salud Ocupacional; en la tercera la dimensién Gestién de la Calidad; y en
la cuarta la dimensién Recursos Humanos. Cabe aclarar que en las tres dimensiones se
analiz6 también la influencia de las empresas niicleo SIDERCA y SIDERAR, en lo
que respecta al desarrollo de cada una en el conjunto de proveedoras entrevistadas.

Finalmente, la quinta parte, analiza e interpreta la interrelaciéon entre las tres
dimensiones. En ese sentido, se considera primero como correlacionan el tamafio, la
ocupacion y el nivel de exportacion con el desarrollo de cada dimensiéon. Luego, se
evalia el predominio de una sobre otra y como se relacionan entre si.

4.2. Caracteristicas generales de la muestra

Se caracteriza a continuacidon la muestra de empresas proveedoras consideradas en
términos de ocupacion, facturacion (afio 2003), porcentaje de las ventas totales
destinadas a SIDERCA y SIDERAR (afio 2003), y porcentaje de exportaciones sobre
ventas totales.
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Sector Siderurgico, Tramos de Ocupacion

cantidad de firmas

Porcentaje sobre el

total

Tramos de Menos de 51 30 69.8
Ocupacion Entre 51 y 107 10 23.3
Mas de 107 3 7.0

Total 43 100.0

Como puede observarse en el cuadro anterior, el grueso de las firmas (casi el 70%),
tiene una ocupacion inferior al medio centenar de personas, luego aparece un grupo
intermedio que ocupa entre 51 y 107 empleados y finalmente solo en tres de la empresas

de la muestra, la ocupacion supera las 107 personas.

Facturacion de las Firmas, aiio 2003
cantidad de firmas Porcentaje sobre el
total
Tramo de llilclrlzﬁa 5 116
Ventas qu 15 34.9
Mediana
17 39.5
Grande
Total ! 2.3
38 88.4
Sin Dato 5 11.6
Total 43 100.0

Con relacion a la facturacion anual®!, se utilizaron los siguientes rangos para
caracterizar el tamafio de las firmas:

e Hasta $500.000 = Micro Empresa

¢ $500.000 a $3.000.000 = Pequena Empresa
® $3.000.000 a $24.000.000 = Empresa Mediana

e Mis de $24.000.000 = Empresa Grande

Al analizar este cuadro, observamos

2.3% de la muestra.

que alrededor el 75% de las empresas
encuestadas, se ubican en el rango de pequefias y medianas empresas, (34,9%, son

pequeiias y 39.5% son medianas).
El 11,6% son micro empresas y solo una que es considerada grande, representa el
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Porcentaje de ventas destinadas a SIDERCA y SIDERAR en 2003

cantidad de firmas

Porcentaje sobre el

total
Rango de No vendieron 3 70
porcentaje Hasta el 30% 32 74 4
de Ventas Entre el 30 y el 70% 118
Mais de 70% | ) 3
Toal 41 95.3
Sin Dato 2 4.7
Total 43 100.0
En este analisis sobre el porcentaje de la facturacion total direccionado a SIDERCA o
SIDERAR, es destacable el echo de que la mayoria de las empresas estan en una bada
inferior al 30%. Es decir, si bien ambas empresas nicleo son clientes importantes, la
actividad del proveedor est lejos de pasar exclusivamente por ellos.
Solamente un 14% de las empresas tiene una dependencia muy alta de SIDERCA y
SIDERAR.
Porcentaje de ventas destinadas exportaciones en 2003
. . Porcentaje sobre el
cantidad de firmas J
total
Rango de No exportd 12 279
porcentaje Hasta el 15% 19 44.2
de exportaciones  Entre el 15y el 30% 1 73
Mas de 30% 6 14.0
Toal 38 88.4
Sin Dato 5 11.6
Total 43 100.0

Por ultimo, al analizar las exportaciones realizadas en el dltimo afio, se observa que
casi la mitad de las firmas han exportado hasta un 15% de su facturacion.

Sintesis de la muestra
En conclusiéon podemos decir que la caracterizacion promedio de esta muestra es:
empresas PyMEs, con un nivel de personal ocupado inferior a las 50 personas, que le
venden a SIDERCA o SIDERAR hasta un 30% de facturacién y con alguna capacidad
exportadora en, aproximadamente, la mitad de la muestra tomada.
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4.3. Dimension: Gestion de la Seguridad y Salud Ocupacional
4.3.1. Introduccion
Esta dimension fue analizada a partir de ciertas variables predefinidas de la dimension
“seguridad y salud ocupacional", como ser la gestion general de la seguridad y la salud
ocupacional, los servicios de higiene y seguridad y de medicina del trabajo, las condiciones
y medio ambiente de trabajo junto a los factores de riesgo, y los requerimientos de las
empresas nucleo, contemplando la posibilidad de influencias generadas desde afuera de la
firma.
A partir del conocimiento de estos datos y su correlacion finalmente se ha trabajado en
el grupo integral de empresas encuestadas con tres indicadores fundamentales de
desempefio organizacional que son:

1. Gestion general de la seguridad y la salud ocupacional

2. Actividades internas para el tratamiento de los factores de riesgo

3. Requerimientos externos
Como se menciono en la introduccion de este capitulo, se evaluaron los indicadores para la
totalidad de las empresas estudiadas y se las clasificd segiin tres bandas de desarrollo.
Cabe aclarar que con el estudio de los indicadores de desempefio empleados en esta dimension
se intenta observar realmente también las “medidas proactivas” ejecutadas por estas empresas
proveedoras de SIDERCA y SIDERAR para mejorar la eficiencia de sus gestiones y ayudar
a garantizar un ambito seguro de trabajo.
En general, el desarrollo de estos indicadores considerados “clave” serviran tanto para conocer
los niveles actuales de desempefio como también el cumplimiento del marco normativo legal
vigente en materia de higiene y seguridad, para detectar las fortalezas y debilidades de los
programas y de las actividades desarrolladas, para comparar cada proceso con la competencia,
y para interpretar la importancia prestada a los trabajadores en el aspecto de la seguridad
laboral.
Pasamos ahora a analizar los distintos indicadores mencionados.

4.3.2. Gestion general de la seguridad y la salud ocupacional

Respecto a este indicador, el 61% de las firmas atraviesa una situacion institucional que presenta
un déficit en sus politicas internas, cubriendo s6lo el 16% las exigencias necesarias para
desarrollar eficientemente una gestiéon ordenada y confiable en el campo de la SySO.

Gestion de la SySO
y Politica Institucional

Alto
16%

Bajo
61%

Medio
23%

Otra variable fundamental y significativa es el cumplimiento legal de contar con un
servicio interno o externo de Higiene y Seguridad. Al respecto, observamos que la
amplia mayoria, el 66% tiene conformado un sistema estructural con el citado servicio
cumpliendo con las exigencias basicas y elementales que para el mismo se requieren,
del cual el 30% lo considera muy efectivo.
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Ademas, la mayoria tiene contratado un servicio externo que cumple medianamente o
satisfactoriamente las horas estipuladas legalmente para cada ocasién en particular.
También es importante remarcar que no hay una hegemonia respecto a la ubicacion
estructural dentro de la organizacioén, mientras el 25 % de las empresas ubica el area de la
SySO a nivel de jefatura, otro casi 60% mantiene éste sector dentro del ambito gerencial.
Asi como existe un 46 % de las empresas que llevan adelante un procedimiento formal sobre
el anilisis, evaluacion e investigacion de accidentes, junto a su pertinente constancia o
registro, otro nimero similar de 46% no presta ningin tipo de atencion particularizada al
registro de estos acontecimientos, actuando sdlo cuando suceden sin registrar mayor
informacion.

Es plenamente sabido que poseer un registro y reconocimiento de las motivaciones y detalles
que llevan a la ocurrencia de un hecho dafioso sirve en la mayoria de los casos para prevenir,
actuar y evitar su reincidencia.

Documentacion sobre analisis de accidentes e incidentes

Parcial

8%
Posee
46%
No posee
46%

Por el lado del servicio de Medicina Laboral la concepcién de su importancia es
completamente diferente, pese a su similar requerimiento legal. La abrumadora mayoria
con casi un 89% no posee un servicio apto, estando cerca del 13% sin ningtn tipo de
cobertura en éste aspecto. Este servicio, institucionalmente no esta orientado en la misma
direccion que el area de la Higiene y Seguridad, y ambas se manejan como compartimentos
estancos.

Solamente un 6% de las compaiias visitadas considera estar en buenas condiciones de
respuesta frente al tema con una gestion eficiente y eficaz.

Desarrollo del servicio de Medicina Laboral

Alto 6%
Medio 5%

Bajo 89%
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Analizando las horas de prestacion que el drea médica brinda a las empresas se
encuentra que solo el 6% respeta lo normado por la ley. Esto pone en evidencia la
gran diferencia existente en la atencidn otorgada a estos dos conceptos clave: la
seguridad y la salud en el &mbito laboral; adicionalmente surge la falta de “sinergia”
entre los sectores respectivos.

Pese a ello la amplia mayoria, cerca del 75% responde afirmativamente con referencia
al cumplimiento de la realizacion de los examenes preocupacionales basicos y algunos
otros rutinarios mas, basados particularmente en las actividades de cada compaiiia y el
puesto laboral en si.

No obstante, hay compaifiias que ain no tienen (respecto a la salud), un conocimiento
completo de las enfermedades ligadas directamente a las tareas desempefiadas. El
enfoque que utilizan es limitado, no se chequean ni identifican como corresponde, y
no se observa un compromiso gerencial u organizacional en este aspecto.

Es sabido que tanto la seguridad como la salud laboral deben ser un “valor absoluto”
que no se erosione o desgaste con el tiempo y que se apoye en valores bien definidos;
pero se comprueba que el enfoque frente al tema de la “salud” es limitado en muchas
de las empresas evaluadas, encontrando menos respuestas de las gerencias que en los
temas de seguridad. Es este indudablemente el gran desafio futuro.

4.3.3. Actividades internas para el tratamiento de los factores de riesgo

En cuanto a las respuestas de las compafiias frente a su situacion interna respecto a las
condiciones de trabajo, reconocimiento de peligros latentes y los factores de riesgo
con que cuenta cada una de ellas se puede mencionar, que casi la totalidad (96%),
manifiesta que mantiene un control riguroso de los temas criticos que pudiesen afectar
a los trabajadores.

Desarrollo de condiciones satisfactorias de trabajo

Alto 25%

Bajo 4%

Medio 71%

Del total de empresas que mantienen un control y seguimiento de las condiciones
seguras de trabajo un 25% desarrolla un tratamiento muy bueno de los peligros y los
riesgos.

Entre las variables cotejadas para ponderar dicho indicador se encontré que casi el
100% del total de las organizaciones les proveen elementos de proteccién personal a
sus trabajadores, asi como que el 81% cuida a los mismos relevando situaciones
riesgosas desde la Optica del manipuleo, levantamiento y transporte de cargas evitando
forzar fisicamente a las personas.
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Relevamiento del manipuleo y transporte de carga

Nulo 11%

Parcial 8%

Total 81%

Por el lado del control del riesgo del fuego y los principios de incendio las compafiias
manifiestan conocer las distintas areas y sus peligros latentes y promover la capacitacion
y el entrenamiento del personal.

Es por ello que casi el 100% ha relevado sus instalaciones realizando calculos de carga
de fuego, eligiendo los extintores correspondientes para cada caso en particular, tanto
en calidad como en cantidad.

Aunque, como debilidad generalizada se puede mencionar que sdlo el 27% acredita
trabajar regularmente con el tema de la organizacion y articulacién de los simulacros
de evacuacion. Solo el 5% los desarrolla rutinariamente en forma periddica dejando casi
el 68% de las empresas postergada la decision institucional de hacer frente a esta
instancia recomendada y exigida legalmente.

Ante la aparicién subita de una situacion de emergencia, mas de la mitad de las
organizaciones, el 54%, dice poder responder satisfactoriamente con una respuesta
organizada. Entre ellas, el 39% manifiesta poseer planes consensuados de seguridad,
comunicados y mostrados en lugares oportunos como para que la totalidad del personal
pueda acceder a interiorizarse y ser conciente de como actuar, mientras que el 15%
restante se presenta de manera irregular frente a ésta postura.

Existencia de planes de seguridad para emergencias

Totales 39%

Nulos 46%

Parciales 15%
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Es interesante observar en el cuadro anterior, que el 46% de las empresas no tienen
planes de seguridad para emergencias.

Otra tematica relevante con respecto al medio ambiente de trabajo la representa el
tratamiento que las empresas desarrollan frente a sus efluentes y desechos industriales.
Es también interesante observar si poseen alguna certificacion con respecto al medio
ambiente, o si estan en proceso de obtenerla. En este sentido nos encontramos con que
la amplia mayoria (méas del 95% de las firmas consultadas), realizan algun tipo de
tratamiento final. No obstante, s6lo una significativa minoria de estas empresas posee
alguna certificacion en el &mbito del cuidado ambiental.

Como cierre del anilisis de las condiciones particulares de trabajo junto al relevamiento
y reconocimiento de peligros, y las acciones de prevencion de situaciones riesgosas para
con los trabajadores, se puede suponer que las empresas encuestadas cumplimentan y
respetan las medidas basicas para el desempefio seguro de sus trabajadores, condicion
elemental para el buen desarrollo de una gestion ordenada de seguridad y salud
ocupacional.

Ello coincide con el desarrollo aceptable que las empresas evaluadas denotan mantener
respecto a una gestion ordenada en el area de la SySO.

4.3.4. Requerimientos externos

Haciendo ahora referencia a la relacion de fondo de las firmas estudiadas con las
empresas nucleo, SIDERCA y SIDERAR, enfocado desde la Optica de algin
requerimiento que éstas dos ultimas efectien respecto al avance de las gestiones
particulares de seguridad y salud ocupacional de las proveedoras. Al respecto se puede
mencionar que una mayoria importante cercana al 86% mantienen un estado de
autonomia en su politica interna sin recibir ningiin mensaje o necesidad en particular.
Solamente un 14 % de las firmas recibe algin requerimiento en este sentido. Estos datos
pueden observarse en el siguiente cuadro:

Requerimientos de las empresas niicleo sobre SySO

Medio 14%

Nulo 86%

Cuando interrelacionamos estos requerimientos externos con el grado de desarrollo
global de la dimensién “Seguridad y Salud Ocupacional” en las empresas de la muestra,
encontramos que practicamente no existe correlacion entre ambos factores. El cuadro
siguiente nos muestra dicha relacion:
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Influencia de Siderca y Siderar
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Como puede observarse la correlacion es practicamente nula (R2=0,007 y R=0,081),

4.3.5. Capacitacion en Seguridad y Salud Ocupacional

La excelencia de un sistema equilibrado de gestion integral en seguridad y en salud se
lograré a través de una adecuada intervencion de las personas, adjudicindole maxima
prioridad en la compaiiia con los debidos recursos econdémicos. Es por ello que la
capacitacion integradora es fundamental para el desempefio de todos los integrantes de
una organizacion, (el empleado es el valor clave y central dentro y fuera de la misma).
Puede observarse en esta muestra que mas del 90% de estas empresas proveedoras de
SIDERCA y SIDERAR responde afirmativamente cuando se le pregunta si desarrolla
actividades de capacitacion. Estos programas alcanzan a los distintos niveles de la
organizacion.

Sin embargo, cuando se indaga sobre la cantidad de horas dedicadas a la capacitacién
sobre Higiene, Seguridad y Medicina del trabajo, se observa que un 34 % de las firmas
no pueden precisar este datos o el mismo es cero.

Otro factor importante que surge como prioritario para un futuro desarrollo de esta
dimension es la relacion con los “terceros” o “contratistas” y la provision de charlas
de capacitacion a la totalidad del personal externo que ingresa en la compafiia. Se los
debe considerar parte activa del programa de capacitacion planificado periédicamente,
dado que el empresario es responsable sobre las competencias y las habilidades de los
terceros asi como de los peligros y riesgos que ellos incorporan.

Segun las respuestas obtenidas, s6lo un 13% de las firmas tiene planificado éste tipo
de relacion educativa y preventiva con los trabajadores que no corresponden a la
misma.

Con las capacitaciones y entrenamientos frecuentes se lograra ayudar, por un lado a
satisfacer ciertas necesidades basicas de las personas, y por otro lado a enfrentar los
“procesos de cambio” originados en las empresas, compuestos por la integracion de
ciertos factores personales (elementos “invisibles”) de cada personalidad, y con la
finalidad de transmitir que “nada es mas importante que la seguridad”.

4.3.6. Conclusiones
Como resultado general del andlisis global de la performance de las empresas
encontramos que, mientras la amplia mayoria se encuentra en un nivel medio aceptable
de respuesta hacia con las practicas seguras en su faz laboral, alcanzando a un 68 % de
las firmas, existe un bajo porcentaje de adecuacion a una gestion organizada de SySO,
cercano al 21%.
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La mayoria de las organizaciones manifiesta poseer politicas institucionales que tienden
a proteger las practicas seguras en seguridad, en salud en el trabajo y en el medio
ambiente laboral, pensando no sélo en el impacto actual sino en el futuro.

El alto rendimiento frente a esta dimensién lo mantienen sélo un 11% de las firmas
encuestadas lo que representa un resultado relativamente pobre para la caracterizacion
de la trama. Es evidente que un conjunto importante de estas empresas tiene ain un
largo camino por recorrer.

Se puede advertir que falta un real reconocimiento de la problematica e involucramiento
gerencial, para lograr desarrollar una nueva cultura del trabajo seguro.

El grafico siguiente muestra la distribucion de la muestra en términos del desarrollo
global de la dimensién Seguridad y Salud Ocupacional.

Performance de la Dimension Gestion de la SySO

Alto 11%

Medio 68%

Bajo 21%

Lograr que la seguridad, tanto dentro como fuera del dmbito laboral, sea parte
integrante de una empresa no es tarea facil dado que requiere de una definida vision,
compromiso y un arduo trabajo en conjunto, pero debe ser prioritario.

El punto de partida para lograr este cambio fundamental es la transformacién y
materializacién de la actitud y compromiso de la compafifa con el amplio tema de la
seguridad en el trabajo y la salud ocupacional a través de una politica seria y coherente
con las necesidades de los trabajadores y de la organizacion.

4.3.7. Influencias del tamario, ocupacion y capacidad exportadora en la SySO
Finalmente, se analiz6 la relacién de la SySO con el tamafio de la firma (facturacion),
el nivel de ocupacion (Nro. de empleados) y el nivel de exportacion (porcentaje sobre
las ventas totales).

En este sentido se percibe cierta correlacion positiva entre el desarrollo de la dimension
y la facturacion de las firmas, en las micro, pequefias y medianas empresas (excluyendo
la Gnica empresa grande de la muestra), que se observa en el grafico siguiente:

Seguridad y Salud Ocupacional Vs. Facturaciéon
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Con respecto a la ocupacién puede también apreciarse una interesante correlacion
positiva, especialmente si se analizan las empresas de menos de 50 personas.

Seguridad y Salud Ocupacional Vs. Ocupados
(PyMEs de < de 50 emp.)

70 -

50 -

SySO
=

30

20

10 1

0 ; ; ; ;

0 10 20 30 40 50
Ocupados

No se ha observado en cambio influencia de la capacidad exportadora de la firma sobre
la SySO.

4.4. Dimension: Gestion de la Calidad
4.4.1 Introduccion
El anilisis de esta dimension se realiz6 a partir de los indicadores de calidad
previamente definidos. Los mismos tienen como base un modelo diagndstico para
PyMEs, disefiado en este Instituto®® y probado en una muestra significativa de empresas
PyME:s industriales del Gran Buenos Aires.
Estos indicadores son:

1. Certificacién de normas

2. Control de procesos

3. Cultura hacia la Calidad

4. Utilizacién de herramientas para la Calidad

5. Satisfaccion de los clientes

6. Satisfaccion de los empleados
Para cada indicador y para el total de la dimension gestion de la Calidad se definieron
tres bandas de nivel de desarrollo (alto, medio o bajo), segin lo explicado en la
introduccion de este capitulo y de manera comin para las tres dimensiones estudiadas.
Adicionalmente se analizé la influencia de SIDERCA y SIDERAR, como empresas
nicleo de la trama, en el desarrollo de la dimension en cada una de las proveedoras.
Vamos a analizar ahora los resultados de nuestra investigacion, a nivel de cada uno de
los indicadores mencionados y las conclusiones obtenidas a partir de los mismos.

4.4.2. Certificacion de normas y control de proceso

La primer apreciaciéon que puede realizarse es que el control de procesos y la
certificaciéon de normas, son los factores mas desarrollados en el grupo. Es evidente,
en este sentido, la influencia generada por los procesos de certificacion ISO 9001. La
mayoria de las empresas de este grupo esta certificada o en vias de hacerlo en el futuro
cercano y por lo tanto se ha generado una fuerte tendencia hacia el control de proceso,
en los términos planteados por la norma. Esto explica que 82% de las firmas hayan
alcanzado la banda alta en este indicador.

El siguiente cuadro pone en evidencia lo anterior y nos muestra el grado de desarrollo
alcanzado por las firmas evaluadas en estos dos indicadores de la dimensién Gestion
de la Calidad.
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Desarrollo del indicador (% de firmas)
Indicador . .
Alto Medio Bajo
Certificacion de normas 61% 0% 39%
Control de procesos 82 % 9% 9%

La diferencia entre el 61% y el 82% de las empresas que llegaron a la banda alta en
cada uno, tiene también sentido si consideramos que el control de procesos precede a
las instancias de certificacién en un recorrido que, en algunos casos, puede llevar afios.
Por otro lado, las exigencias de las grandes empresas clientes y sus respectivas
auditorias de segundas partes, generan un impacto usualmente concentrado en los
aspectos de control y documentacion de los procesos criticos para la calidad.

4.4.3. Cultura hacia la Calidad

Este indicador esta constituido por cuestiones centrales en relacion a las tendencias
modernas en gestion de la Calidad, tales como: las comunicaciones, la definicion de
politicas, los indicadores clave, el trabajo en equipo y los programas de
reconocimiento.

Cultura hacia la Calidad

Baja 20%

Alta 50%

Media 30%

Podemos observar en el grafico que el 50% de las firmas ha alcanzado la banda alta en el mismo,
lo cual no es poco, pero evidencia que un porcentaje importante de las empresas que han avanzado
en el control de procesos, no tienen atin similar desarrollo en la cultura empresaria hacia la calidad.
En este sentido es significativa la carencia, en un 75% de las firmas evaluadas, de un programa de
reconocimiento para el personal. Este ftem es de gran importancia en cualquier programa de gestion
participativa que pretenda innovaciones a través de aportes del personal en un proceso de mejora
continua®,

Otra conclusion que podemos obtener, en este sentido es, que las firmas con alto desarrollo de la
dimension Gestion de la Calidad tienen programas de reconocimiento en 62% de los casos. Esta
cifra baja para la banda media a tan solo 13% de las firmas y no aparece ningtin caso de programa
de reconocimiento en las firmas con bajo desarrollo de la dimension gestion de la Calidad. Parece
indudable, por lo tanto, la correlacion entre la existencia de estos programas y el desarrollo de la
dimensi6n estudiada.

Gestion de la Calidad

Alta Media

Baja

Firmas con programa de reconocimiento 61% 0%

39%
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4.4.4. Utilizacion de herramientas para la Calidad

Es evidente aqui, que las dificultades comienzan a aparecer cuando se indaga sobre el
uso de herramientas sistematicas para resolver problemas y mejorar los procesos. En
este item la baja performance tiene una indudable vinculacién con el desarrollo de
sistemas de gestion participativa, ya que se requiere trabajo en equipo e involucracion
del personal para llevarlo adelante.

. Desarrollo del indicador (% de firmas)
Indicador - .
Alto Medio Bajo
Utilizacion de herramientas 16% 48% 36%

Como se observa en el cuadro anterior solo el 16% de las firmas alcanzan aqui la banda
alta, y ain cuando el 48% se inserta en la banda media, al observar con detenimiento
cuantas personas en cada empresa utilizan herramientas basicas para el diagndstico y
solucion de problemas, se aprecia que solamente en un tercio de las firmas este nimero
excede al 20% de la dotacion. En definitiva, casi el 70% de las empresas encuestadas
tienen reservado el uso de herramientas sistematicas de diagndstico para una pequefia
proporcion de su personal. Es decir se confirman las dificultades a la hora de establecer
mecanismos de participacion y utilizacion de la experiencia de los trabajadores.

4.4.5. Satisfaccion de los clientes

Los mecanismos de relevamiento del nivel de satisfaccion de los clientes son claramente
limitados en estas firmas. Menos de la mitad de las empresas realizan algdn tipo de
medicion de este indicador y solo el 38% alcanza la banda alta, que significa obtener
mas del 70% de clientes satisfechos.

. Desarrollo del indicador (% de firmas)
Indicador - -
Alto Medio Bajo
Utilizacion de herramientas 16% 48 % 36%

Por otro lado, el 62% de las firmas, o no realiza relevamiento alguno u obtiene mas
de tres clientes insatisfechos de cada diez indagados.

4.4.6. Satisfaccion de los empleados

Finalmente llegamos al item de menor grado de desarrollo para esta muestra de
proveedores de la industria siderdrgica.

Efectivamente cuando se analizan las mediciones de clima interno, se puede observar
que el 82% de las empresas incluidas en este estudio no realizan ni han realizado ningin
analisis sobre este factor y solamente el 16% lo han hecho con un resultado positivo.

Desarrollo del indicador (% de firmas)

Indicador Alto Medio Bajo

Utilizacidén de herramientas 16% 48% 36%
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4.4.7. Influencia de SIDERCA y SIDERAR en la Gestion de la Calidad
Cuando se indaga sobre la influencia de SIDERCA y SIDERAR sobre su sistema de
Calidad, surgen respuestas variadas. El 45% de las firmas no reconocen influencia
alguna, mientras que las restantes lo hacen en grados diversos, pero sin que se pueda
apreciar una relacion entre esta influencia y el desarrollo de la dimension.

Los anilisis estadisticos de determinacioén y correlaciéon (R2=0,096 y R=0,309),
indican que la influencia de SIDERCA y SIDERAR solo puede explicar

aproximadamente el 10% de la evolucion de la gestion de la Calidad en estas firmas.

El siguiente grafico muestra con mayor claridad lo expresado.

Influencia de Siderca y Siderar

Calidad

12

Grado de Influencia

4.4.8. Conclusiones

Como puede observarse en la figura siguiente, este grupo de firmas proveedoras de
SIDERCA y SIDERAR, tiene un interesante desarrollo de su sistema de Calidad, si se
lo evalia de manera global. Mas del 80% de las firmas pueden localizarse en las bandas
de desarrollo medio o alto de esta dimension. En este sentido, sin embargo, hay que
recordar que la banda media toma un espectro amplio al incluir empresas con 30% a
70% de desarrollo, lo cual, indudablemente implica un grupo de gran heterogeneidad.

Desarrollo de la dimension: Gestion de la Calidad

Baja 18%
Alta 30%

Media 52%

Por otro lado, se ha evidenciado que la certificacion de normas de calidad y el control
de procesos son los factores que mas se han desarrollado, ain cuando los mismos no
pueden garantizar un cambio de la cultura empresaria hacia la calidad.
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Esto ultimo queda claramente manifestado al observar la gran dificultad que tienen
estas empresas para desarrollar sistemas de participacion efectiva del personal.

En definitiva, podriamos concluir, que se ha dado prioridad a los aspectos normativos
o reglados desde el cliente o el mercado en general, pero no se ha generado el cambio
de visién como para considerar a la gestion de la calidad como una verdadera
herramienta de crecimiento, tanto para la organizacién como para los individuos que
la integran.

4.4.9. Influencias del tamario, ocupacion y nivel de exportacion sobre la Calidad
En esta dimension se pudo apreciar cierto grado de correlacidn positiva con el nivel de
facturacion, especialmente si se consideran las empresas micro, pequefias y medianas.
Es decir hemos excluido nuevamente a la inica empresa grande de la muestra.

El grafico siguiente muestra la curva de regresion ajustada para esta relacion.

No se encontraron en cambio, correlaciones significativas de la Gestion de la Calidad
con la ocupacidn y la capacidad exportadora de la firma.

Calidad Vs. Facturacion
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4.5. Dimension: Gestion de los RRHH

4.5.1. Introduccion

En base a las referencias tedricas esbozadas en el cap. 2 en las que describimos los
modelos posibles de organizacion del trabajo en las empresas, los indicadores
construidos y las bandas de nivel de desarrollo previamente explicitados, se efectia el
analisis de la dimension gestion de los recursos humanos.

Los indicadores a los que hemos hechos referencia son:
1. Organizacion del Trabajo
2. Rol del supervisor
3. Sistema de remuneraciones
4. Comisiones técnicas de higiene y seguridad y medicina del trabajo
5. Capacitacion

A continuacion, en primer lugar, se sefialan algunos datos globales referidos a la cantidad
de personal en las empresas. Luego, un anilisis detallado de cada uno de los indicadores.
Previo a las conclusiones, se analiza la influencia de SIDERCA y SIDERAR, como
empresas nucleo de la trama, en lo que respecta a la injerencia en los temas de capacitacion.
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4.5.2. Ocupacion
Los tramos de ocupacion, fueron definidos de la siguiente manera:

® Menos de 51 empleados
e Entre 51 y 107 empleados
e Mis de 107 empleados

Como ya se explico en la introduccidn de este capitulo, del conjunto de empresas
analizadas, casi el 70% (30 empresas), pertenecen al nivel mas bajo de este tramo de
ocupacion. Esto significa que son pequefias empresas, cuyo nimero de empleados, no
supera los 51. El 23,3% (10 firmas) son medianas, mientras que s6lo el 7% (3 firmas)
son consideradas grandes, de acuerdo al nimero de empleados.

Por dltimo, sobre el total de personal ocupado, un 95 % de los empleados pertenece
a la planta permanente. Los contratados solamente representan a las tareas de limpieza,
catering, y seguridad.

4.5.3. Organizacion del trabajo

La modalidad de organizacion del trabajo mas frecuente en las empresas proveedoras
indica que se estd frente a un modelo basado predominantemente en células, equipos
0 mddulos de produccion.

Como se visualiza en el siguiente cuadro, el 69,8 % de los empleados trabajan en algin
sistema en célula, equipo 0 mddulo y un 25% de empleados se mantiene en modelos
basados en la asignacion individual de puestos de trabajo.

Modalidades que se utilizan en la Organizacion del Proceso de Trabajo

Cantidad porcentaje sobre el total

Rangos de Hasta un 30% 3 7.0
porcentajes
de empleados  Entre el 30% y 70% 7 16.3
que trabajan
en células Mas del 70% 20 46.5

No trabaja en céllulas 11 25.6

(trab. individual)
Total 41 95.3

Sin dato 2 4.7
Total 43 100.0

Estos datos estarian indicando una tendencia a la incorporacion de nuevas formas de
organizar el trabajo, en el marco de los modelos “tipo” japonés o “lean production”
descritpos en el capitulo 2.

Dado que se trata en su gran mayoria, de un conjunto de empresas pequefias (69, 8%)
la performance es bastante alta en términos de la introducciéon de nuevas formas de
organizacion de la produccion.
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Teniendo en cuenta este modelo predominante de organizacién, se buscé conocer y
analizar la capacidad delegada a los empleados para intervenir en actividades vinculadas
con las tareas operativas basicas de los puestos de trabajo.

Siempre A veces Nunca
Actividad
. % sobre . % sobre . % sobre
cantidad el total cantidad ol total cantidad el total

a) Intervencion en la
determinacion de los ritmos de 17 39 5 8 18.6 12 27.9
produccion
b) Intervencion en la
determinacion de los estandares de 14 32.6 11 25.6 12 27.9
calidad
c) I,ntervencmn ep el control de los 71 438 8 9 0.9 6 14
estandares de calidad
d) Intervencion en la programacion
o reprogramacion de la maquinaria 9 20.9 11 25.6 13 30.2
automatizada que utiliza
e) Intervencion en el disefio,
mejoras y desarrollo de productos 15 34.9 14 32.6 7 16.3
y procesos

Como observamos en el cuadro precedente, en lineas generales, las respuestas se
dividen en frecuencia de intervenciones que abarcan los rangos siempre, a veces y
nunca.

Asi también podemos verificar que predominan las respuestas de quienes afirman que
intervienen siempre, es decir que se delega a los trabajadores, capacidad de intervenir
en: la determinacién de los ritmos de produccién (39,5%), con menor presencia en la
determinacion de estindares de calidad (32,6), un predominio del control de los
estandares de calidad (48,8%) y en el disefio, mejora y desarrollo de productos y
procesos (34,9%).

Debe destacarse de estos resultados, que un 30.2% de los trabajadores nunca
intervienen en la programacion o reprogramacion de la maquinaria automatizada.

En sintesis, puede afirmarse en lineas generales, que aproximadamente un tercio de las
firmas delegan a los trabajadores capacidad de intervenir en actividades vinculadas a
sus puestos de trabajo.

Mas alla de estas diferencias, la mayoria de las empresas entrevistadas hasta el

momento sostienen que los puestos de trabajo se han enriquecido y presentan una
tendencia indiscutible hacia una mayor polivalencia y multifuncionalidad.
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Polivalencia de tareas, en los puestos de trabajo

Cantidad de Firmas

Porcentaje sobre el

total

No existe 7 16.3

Polivalencia Si existe 36 83.7
Total 43 100.0

Sin embargo, la tendencia hacia la polivalencia no redunda en una mayor participacion
de los operarios en las decisiones estratégicas de la empresa. Como observamos en el

siguiente cuadro, el personal operativo casi nunca es consultado (53,5%).

L. Siempre A veces Nunca
Toma de Desiciones P
Estratégicas
Cantidad % sobre Cantidad % sobre Cantidad % sobre

total total total
4) Es consultada 4 9.3 10 23.3 20 46.5
directamente
b) Tiene injerencia directa 2 4.7 3 23 53.5
¢) Tiene injerencia 2 4.7 6 14 2 51.2
indirecta

Para concluir en relacion a este indicador, la distribucion de las firmas de acuerdo a la
importancia atribuible a la organizacién del trabajo adquiere un desarrollo medio
(67%), mientras que un 26 % poseen un desarrollo bajo y s6lo un 7 % uno alto, como

se evidencia en el siguiente grafico:

Alto7%

Medio 67%

Desarrollo de la Organizacion del Trabajo

Bajo 26%

Estos datos nos permiten identificar un modelo global de organizacion del trabajo
predominante caracterizado por la adopcién de formas hibridas®, que se encontrarian
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en los niveles de desarrollo intermedio del continuum entre situaciones absolutamente
prescriptas caracteristicas del sistema fordista clasico a posfordistas.

4.5.5. Rol del supervisor

El modelo de organizacién del trabajo recientemente descripto, que presenta un
importante porcentaje de trabajadores en células o equipo esta estrechamente vinculado
con el rol del nivel de jefatura inmediato, el supervisor.

Dicho rol, se asocia a funciones que tienden a ir consolidando o no un modelo de
cooperaciéon horizontal que conllevan nuevos compromisos entre gerencias y
asalariados (Zarifian 1995).

Con esta finalidad, nos propusimos evaluar la importancia que los empresarios le
otorgan a las funciones que éstos realizan. La pregunta buscé diferenciar las funciones
que se mencionan como mas importantes, menos importantes y las intermedias. Estas
funciones, como evidencian los cuadros siguientes, se caracterizan por tres estilos
diferentes de jefatura: tareas de control, tareas intermedias y tareas técnicas.

Rol del Supervisor
88,4% 88,4%
90,0%
85,0% 1 81,4%
% de firmas

80,0%
75,0%

Control Intermedias Técnicas

Tipo de tareas

Como podemos observar en el grafico precedente, el 81,4% se relaciona con las tareas
de control. Es decir, aquellas que se vinculan con el caracter tradicional y disciplinario,
basado en el control del ausentismo, en lograr el cumplimiento de normas laborales,
en un control de la produccién de caracter standarizado o rutinario, etc) caracteristico
del sistema fordista clasico.

Por otro lado, verificamos un conjunto de funciones intermedias (88,4 %) que incluyen
tareas como supervision de la calidad y enlace entre el nivel operativo y el nivel superior
y finalmente, un comportamiento de caricter mas técnico (88,4% ) que incluye las
tareas de conduccion del trabajo grupal, de formador en el puesto y de estimulador del
cumplimiento de normas, propio de modelos de organizacién postfordista .

Si bien, las opiniones de las funciones llevadas adelante por el supervisor y la
importancia asignada a cada una de ellas son variadas entre las empresas encuestadas,
no obstante, visualizamos un leve predominio de los comportamiento intermedios del
mismo modo que los de caracter técnico.

Cabe también hacer mencién, que una gran parte de los supervisores (88,4 %) mantiene
reuniones con el nivel operativo a cargo. Si bien, estas reuniones no siempre tienen un
caracter formal - 41,9% se dan en forma espontinea, sin programacion, con frecuencia
variada - son evaluadas muy positivamente de lo cual se infiere una alta efectividad
producto de las mismas.
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A modo de cierre de este indicador, presentamos en el siguiente cuadro, un analisis del
conjunto de caracteristicas ligadas a su conformacién. Como se observa, su distribucion
en las firmas permite constatar que en un 81% presenta un nivel medio de desarrollo.

Desarrollo del indicador: Rol del Supervisor

Cantidad de Firmas

% sobre total

Bajo 5 11.6
Medio 35 81.4
Alto 3 7.0

Total 43 100.0

En sintesis, el 81 % de las firmas se encuentra en un nivel de desarrollo intermedio con
relacion al rol del supervisor, lo que guarda relacion con el proceso de transformacion
en materia de organizacién del trabajo. En el marco de dicho rol, no se visualizan
funciones predominantes, aunque prevalece el rol intermedio y técnico.

4.5.6. Participacion en comisiones técnicas de higiene y seguridad

Con el propdsito de conocer el grado de participacion de los distintos actores en las
comisiones técnicas de higiene y seguridad es que se incluyd esta pregunta.

Si bien, algunas empresas (20, 9%) afirman que existen esas comisiones, la
denominacién de cada una varia de acuerdo a cada empresa. Para citar un ejemplo, en
algunas se lo llama Comité y en otras Comision.

En cuanto a su conformacion, una parte importante de las empresas incorpora personal
externo para integrar las comisiones y resulta significativa la ausencia de los delegados
y del sindicato local en dichas comisiones o instancias similares.

En efecto, como observamos en el cuadro siguiente, la participacion a nivel de los
delegados o de las comisiones internas — en los casos en que existen- es s6lo del 9.3 %:

Participacion de los delegados / comision interna en las comisiones de
Higiene y Seguridad o alguna otra instancia ligada a este tema

Cantidad de Firmas

% sobre total

Participan No

Si
Total

39
4
43

90.7
9.3
100.0

En el mismo sentido, confirmamos en el proximo cuadro la inexistente participacion
del sindicato sea local o nacional en alguna instancia relacionada a la higiene y
seguridad en las empresas.

Estos datos relevan el escaso involucramiento por parte de estos actores sociales.
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Participacion del sindicato en las comisiones de
Higiene y Seguridad

Participan 37%

No Participan 63%

En suma, en relacion a las instancias participativas de los actores en comisiones técnicas

de higiene y seguridad, el 69,8% de las empresas encuestadas considera baja o

inexistente la participacion en dichas comisiones y un 20.9% lo ubica en un nivel medio
Desarrollo del indicador: Existencia de Comisiones Técnicas de Higiene y

Seguridad y Medicina del Trabajo

Cantidad de Firmas % sobre total
Nivel Bajo 30 69.8
Medio 9 20.9
Alto 4 9.3
y s6lo un 9% en un nivel alto. En el siguiente cuadro, se observan dichos valores:
4.5.6. Remuneraciones
En cuanto a las remuneraciones, el 60,5 % de las empresas mantiene los rubros
tradicionales como premio, presentismo o pago por productividad.
Por otro lado, un 39,5% de las firmas alcanzan un nivel medio de desarrollo en este
item, introduciendo nuevos criterios vinculados a pago por calidad, trabajo grupal y
capacitacion.
Desarrollo del indicador: Sistema de Remuneraciones
Cantidad de Firmas % sobre total
Nivel Bajo 26 60.5
Medio 17 39.5
Total 43 100.0

4.5.7. Capacitacion

En lo que respecta a este indicador, nos interesé evaluar los esfuerzos de capacitacion
realizados por las empresas asi como la distribucion de dichas actividades de formacion

en base a su estructura ocupacional.
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Como hemos evidenciado en las entrevistas, es relevante destacar la unanimidad
presente en la respuesta de los encuestados en explicitar que efectivamente realizan

actividades de capacitacion: el 93%.

Actividades de Capacitacion por parte de la empresa

Cantidad de Firmas

% sobre total

Actividades de No realizan
capacitacion Si realizan
Total

40
43

7.0
93.0
100.0

Sin embargo, sélo el 32,6% de ellas, afirma que posee una estructura propia y
diferenciada dentro del 4rea de RRHH, responsable del diagndstico, planificacion y
desarrollo de estas actividades.

Asi también, un 62% reconoce la existencia de un programa de capacitaciéon con
planificacion anual, cuestion que contribuye también a describir la importancia asignada
a ésta actividad.

En relacién con lo anterior, se indagd acerca de la cantidad de horas anuales utilizadas
para capacitacion en el dltimo afio. En tematicas referidas especialmente a higiene y
seguridad y medicina del trabajo, el 27% de las firmas responde que dedica entre 10hs
y 70 hs y el 25,6% mas de 70 hs. Estos datos demuestran una baja dedicacion a la
capacitacion en temas ligados a la HySO.

Sin embargo, una mayor cantidad de horas se constatan en la dedicacidn a otros temas:
entre 10hs y 70hs, el 37 % de las empresas y mas del 70 hs el 32,6%.

Por ultimo, en términos de la estructura ocupacional, las actividades de capacitacion
involucran a todos los niveles, aunque en diferente proporcion.

Para concluir en relacion a esta tematica, un analisis global del indicador

“Capacitacion”, muestra que el grueso de las firmas (55,8%), se encuentran en la
banda media de desarrollo.

Desarrollo del indicador: Capacitacion

Cantidad de Firmas

% sobre total

Nivel Bajo 8 18.6
Medio 24 55.8

Alto 11 25.6

Total 43 100.0

76




4.5.8. Influencia de SIDERCA y SIDERAR en la dimension RRHH

La influencia de las empresas nicleo, SIDERCA y SIDERAR, sobre la gestion de los
Recursos Humanos de sus proveedores se ha evaluado analizando la injerencia de las
mismas en sus programas de capacitacion.

En este sentido puede observarse que en 29 de las 43 empresas encuestadas (67 %), no
existe tal injerencia, y si correlacionamos el desarrollo global de la dimensién con el
grado de influencia ejercido en este aspecto se obtiene como resultado una relacion
practicamente nula (R2=0,009 y R=0,094).

El grafico siguiente pone en evidencia este resultado:

Influencia de Siderca y Siderar

S

0 5 10 15 20 25

—

Gestion de RRHH

Grado de influencia

4.5.9. Conclusiones de la dimension RRHH
El analisis global de esta dimension, considerando los indicadores recientemente
descriptos, permite observar las siguientes bandas de desarrollo:

Desarrollo de la dimension, Gestion de los Recursos Humanos

Cantidad de Firmas % sobre total
Nivel Bajo 8 18.6
Medio 35 81.4
Total 43 100.0

Como se puede visualizar en el cuadro anterior, se evidencia la inexistencia de
empresas que hayan adquirido un nivel alto de desarrollo. De hecho, el 81,4% de las
mismas, se ubican en un nivel medio y un 18,6%, en un nivel bajo. Coherente esto
altimo, con el nivel medio de desarrollo identificado en el resto de los indicadores..
Como adelantamos en el analisis de la organizacion del trabajo, el estudio de esta
dimensién demuestra que aunque una proporcion importante de personal trabaja en
grupos se trata de una dimension caracterizado por la adopcion de formas hibridas,
localizadas en los niveles de desarrollo intermedio entre situaciones absolutamente
prescriptas - el sistema fordista clasico- a cuasi autonomas.

4.5.10. Influencias del tamario, ocupacion y nivel de exportacion sobre los RRHH
No se observa en esta muestra ninguna correlacion destacable entre la Gestion de los
RRHH vy el tamafio, ocupacion y capacidad exportadora de las firmas.

77



4.6. Interrelacion entre las tres dimensiones bajo estudio

Analizado el grado de desarrollo de cada dimensién y sus particularidades, segin lo
explicado previamente en este capitulo, pasamos ahora a revisar los grados de
correlacion entre las propias dimensiones estudiadas.

El primer andlisis que realizaremos es: como se observa el desarrollo de dichas
dimensiones si se las compara entre si.

Para hacerlo tomaremos en consideracion el porcentaje de empresas de la muestra que
alcanzan el nivel alto y medio / alto en cada dimension.

Estos datos se han mostrado en forma separada en las conclusiones de cada analisis
parcial, sin embargo en esta oportunidad se pretende establecer si existen prioridades
diferenciales en las estrategias empresarias de esta trama.

El gréfico siguiente permite observar que es muy superior la cantidad de empresas que
han alcanzado el nivel alto en la dimensién Calidad, con respecto a las que lo han
hecho en Seguridad y salud ocupacional y Recursos Humanos. En esta dltima se ha
dado la circunstancia de que ninguna empresa alcanza dicho nivel.

Desarrollo ALTO de la dimension

30%

30%

% de 20%
empresas

11%

10%

0%
Calidad SySO RRHH

Si agregamos ahora el grupo de empresas con desarrollo medio en cada dimension y
generamos el mismo grafico, los resultados se equiparan notablemente, existiendo un
lote de aproximadamente el 80% de las firmas que alcanza esta heterogénea y amplia
categoria.

Desarrollo MEDIO / ALTO de la dimension

82% 81%
90% - 0 0 7%
80% |

% de

70% -

empresas
60% |
50% -

Calidad RRHH SySO

Se evidencia de lo anterior que la globalizacidn alcanzo a las estrategias empresarias
primero dentro del ambito de la Gestion de la Calidad (recordemos que 82% de las
empresas tienen alto desarrollo en el control de procesos y 61% lo hace en la
certificacion de normas de calidad).

Esto probablemente no implica una conviccidon de los empresarios con relacion a los
principios basicos que proponen los sistemas de calidad modernos, sino méas bien, un
mandato creado por el propio sistema global y la necesidad de competir mostrando la
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concrecién de determinados logros considerados basicos (Ej.: certificacion ISO 9001).
Si esto no fuera asi, se observarian también desarrollos similares a nivel de estrategias
participativas imprescindibles para los proceso de mejora continua y existiria un
correlato con el desarrollo de la dimensién Gestion de los RRHH, ya que, como es bien
sabido, el hombre es el recurso mas importante desde el enfoque de los sistemas de
administracion para la Calidad Total.

Por otro lado, en el segundo grafico se puede apreciar que existe un grupo de
aproximadamente 20% de las empresas que no lograr ni siquiera un desarrollo minimo
en cada una de las dimensiones.

Si analizamos ahora como se correlacionan las dimensiones entre si, podemos observar
las siguientes tendencias:

El mayor grado de correlacion se observa entre las dimensiones Gestion de los Recursos
Humanos y Gestiéon de la Calidad (R2=0,37 y R=0,61). El grafico siguiente nos
muestra la curva de regresion ajustada.

Seguridad y salud ocupacional Vs. Calidad
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En el gréfico precedente se observa como la Gestién de la Calidad y la Seguridad y
Salud Ocupacional tienen también alguna correlacion (R>=0,26 y R=0,51).

Esto se explica con facilidad si pensamos que la Gestion de la Calidad tiende a ordenar
y normalizar el funcionamiento de los procesos, haciéndolos mas previsibles y
usualmente también mas seguros. Por otro lado, las cuestiones relacionadas con el
“orden y limpieza” (sistemas 5S) y con los riesgos basicos en las lineas de produccion
son normalmente motivo de atencion de los auditores de segundas y terceras partes™.
Es decir, no podemos afirmar que los empresarios preocupados por certificar una
norma de Calidad, estén también en la misma medida preocupados por la seguridad y
salud ocupacional, pero las acciones tomadas en una direccion colaboran parcialmente
para avanzar en la otra. Debe recordarse que existe una tendencia a unificar a futuro
los sistema de Calidad, Seguridad y Medio Ambiente>, en virtud de los factores
comunes que los mismos tienen.
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Finalmente, podemos observar en el grafico precedente, la relacion entre Gestion de
los Recursos Humanos y la Seguridad y Salud Ocupacional (R2=0,25 y R=0,50); la
misma es muy similar a la anterior ain cuando las razones sean diferentes.

Parece obvio que ambas dimensiones ponen su énfasis en las personas, ain cuando lo
hagan con miradas diferentes. En un caso esta en juego la seguridad y la salud en el
trabajo y en otro el desarrollo y las competencias para mejorar la efectividad y los
resultados.

En definitiva, surge como evidente que, si bien no es posible explicar totalmente el
desarrollo de una dimension en funcién de las otras, las tres dimensiones estudiadas en
este trabajo muestran cierto grado de correlacién positiva entre si, y esto confirma la
teoria que sustenta conceptualmente a los tres sistemas (Calidad, SySO y RRHH).

>1Como se observa en el cuadro cinco de las firmas encuestadas no brindaron la informacion pertinente.

2Desarrollo de una metodologia de diagndstico para empresas PyMEs industriales y de servicio. Enfoque basado en los sistemas de
administracion para la Calidad Total. Proyecto de investigacion del Instituto de Industria de la UNGS; e-paper publicado en
www.littec.ungs.edu.ar

3Una investigacion realizada por SAMECO (Sociedad Argentina pro Mejoramiento Continuo), entre las empresas miembro, para los
periodos 1995 a 1999, involucrando a 855 equipos de mejora, mostré que en el 100% de los casos las empresas que mantuvieron sus
programas en el tiempo contaban con un sistema de reconocimiento para el personal participante.

**Modelos coincidentes con los hallazgos de otras investigaciones en diferentes paises ( Abo, 94; Boyer, Novick et al, 2001).
SAuditorias realizadas por clientes y entes certificadores del sistema de gestion de la Calidad.

%En el segundo Congreso Latimoamericano de Calidad en la Industria del Petroleo y el Gas, realizado en Bariloche entre el 28y el 31
de Marzo de 2004, se presentaron 13 trabajos mostrando avances sobre la integracion de estos sistemas, basados en las normas 1SO
9001:2000, IRAM 3800:1998 e ISO 14001:1996.
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CAPITULO 5

Conclusiones

El presente trabajo de investigacion ha analizado las condiciones actuales de la
Seguridad y Salud Ocupacional, la Calidad y la Gestion de los Recursos Humanos en
un conjunto de empresas proveedoras de la trama Siderdrgica Argentina.

También se ha considerado el desarrollo de dichas dimensiones en las empresas niicleo
de la trama bajo estudio (SIDERCA y SIDERAR), habida cuenta de su posible
influencia sobre sus empresas proveedoras.

Quisiéramos ahora concluir el mismo sintetizando los principales hallazgos resultantes
de esta investigacion:

5.1. Estado de las dimensiones estudiadas en las empresas niicleo

Las empresas ntcleo consideradas son, indudablemente, lideres en sus mercados
respectivos, una a nivel local (Siderar) y otra a nivel internacional (Siderca). Por otro lado
su pertenencia a una misma corporacién empresaria nos evita comentarios que expliquen
las similitudes en varias de las estrategias aplicadas.

En ambas empresas las actividades relacionadas con la Seguridad y Salud Ocupacional
estan cubiertas con un amplio despliegue enunciativo que coloca a esta dimensién como
un valor central e irrenunciable para las mismas.

Los indicadores clasicos (indices de frecuencia y gravedad), muestran evoluciones en
general positivas si se observan grandes periodos de tiempo. Sin embargo se nota una
manifiesta dificultad para continuar mejorando si se observan solo los tltimos 3 a 5 afios.
Por otro lado no esta claro como las empresas garantizan que todos los incidentes sean
informados.

Con relacién a los accidentes y/o incidentes sufridos por los contratistas estos se
contabilizan de manera separada, mostrandose en general los valores y tendencias para
“propios y ajenos” y eventualmente un consolidado de ambos.

Cuando se realizan comparaciones en el plano internacional se visualiza claramente que,
mas alla de estar estas firmas en una situacion algo mejor que el promedio en sus rubros,
existe ain un inmenso campo para mejorar, ya que existen plantas con indices 10 veces
inferiores a los aqui publicados.

Por otro lado, cuando analizamos las estructuras organizacionales se aprecia también que
la jerarquia otorgada a la Seguridad, mas alla de lo enunciado por las firmas, es todavia
inferior a lo que ocurre para las dimensiones de Calidad y RRHH.

Esto no resulta facil de explicar, pero puede tomarse como antecedente valido la
evolucion que la dimension Calidad desarroll6 en los dltimos 40 afios. Concretamente,
nos referimos al hecho del transito desde los departamentos de “Control de Calidad”,
subordinados a areas de produccién o ingenieria con poco o ningtin peso en las decisiones
estratégicas, hasta las actuales “Direcciones de Calidad”, dependientes del maximo nivel
jerarquico.

Esta evolucion no fue facil ni caprichosa y estuvo asociada a la necesidad de aplicar
estrategias diferentes para obtener mejores resultados e incluso sobrevivir.
Es decir la productividad fue el valor a desafiar en la concepcion “Taylorista — Fordista”,
luego la Calidad “aparece” con Deming en la pos-guerra y ahora la Seguridad y Salud
en el Trabajo se debate para alcanzar la misma jerarquia que las anteriores.
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Este objetivo, mas alla de los enunciados empresarios, claramente ain no se ha logrado.
Sin embargo, se perciben importantes esfuerzos por avanzar en este campo, pero
seguramente, como ocurrid con la Calidad, los incentivos y las presiones deberan ser
tanto externos como internos para alcanzar los resultados.

Si observamos lo que ocurre con las normas, podemos ver que pese a no ser perfectas
las normas de gestion de la Calidad ISO 9000 se han “universalizado” y resulta muy
dificil competir sin un sistema certificado segun estas normas, ya que “el mercado” asi
lo demanda.

En la practica, muchas empresas tienen sistemas de gestion de la Calidad que superan
claramente lo exigido por ISO 9001, pero requieren el certificado para poder vender
a diferentes clientes. Incluso en algunos casos deben aplicar normas mas rigurosas
exigidas por determinadas areas de actividad (Ej.: Automotrices, Petroleo,
Aeronatitica, etc.).

Como esto no ocurre con las normas de gestion de la seguridad, las empresas han
actuado discrecionalmente en este campo y optaron por Sus propios sistemas o
“maneras” de hacer las cosas.

Las dimensiones de Gestion de la Calidad y RRHH en las nicleo, sigue el patrén de
lo comentado precedentemente, es decir se aplican estrategias modernas de gestion en
ambos campos y se siguen lineamientos que el propio mercado pauta (certificacion de
normas de gestion de la calidad, desarrollo de procesos de innovacién y mejora
continua, trabajo en equipo, capacitacion permanente, etc.).

No podemos afirmar que estas estrategias se apliquen de manera perfecta, de hecho
seguramente no es asi, pero lo que resulta claro es que son valores adquiridos que
dificilmente algin funcionario se atreveria a cuestionar.

5.2. Percepciones de trabajadores y delegados Sobre el perfil de la poblacion encuestada
¢ En el caso de los operarios, los datos muestran que se trata de una poblacién cuyas
edades oscilan entre los 31 y 40 afios, con un porcentaje alto concentrado en la franja
de 41 a 51 afios. De aqui se concluye que el 44% de la poblacion entrevistada tiene
una importante experiencia en el sector, con mas de 10 afios de permanencia en el
mismo.

* En cambio, en los delegados, se verifica una fuerte correlacion entre las edades de la
poblacion encuestada que oscilan de los 41 a 50 afios, con la antigiiedad en el sector y la
antigiiedad en el cargo cuyos afios de trabajo oscilan entre los 11 a los 20 afios. Por lo
que se concluye que se trata de una poblacién con una gran experiencia en el sector de
actividad y en el cargo que ocupan. Teniendo en cuenta la edad de los entrevistados, el
desempefio en el sector atraviesa practicamente toda su trayectoria laboral.

Sobre la percepcion de trabajadores y delegados acerca de la Seguridad y Salud
Ocupacional®’

® Con relacion a la estrategia de seguridad, en la poblacién de trabajadores, es relevante subrayar
que la mayoria de los mismos considera que la seguridad (71%), y la productividad (63 %), son
prioritarias para las empresas. Por otro lado, ningtn trabajador considerd a la calidad como tnica
prioridad. En cambio, en opinién de los delegados, se verifica una tensiéon marcada entre la
productividad y la seguridad originado en la prioridad que otorga la empresa a los aspectos ligados
a la productividad. Incluso, no siempre se respetan todas las normas bajo presion de tiempo,
priorizandose razones de costos por sobre la seguridad.

® En cuanto a la capacitacién que brinda la empresa, los operarios advierten como
aspecto positivo que brinda capacitacion adecuada sobre el tratamiento de los distintos
riesgos inherentes a los puestos laborales y esta capacitacion es considerada til por la
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mayoria de los operarios. Estos riesgos, a su vez, son tratados con participacion de los
trabajadores. Esta vision contrasta con los delegados, que aunque es visualizada como
muy til para mejorar la seguridad e incluso se considera que son los responsables de
seguridad personas idoneas para impartirla, aunque a veces es considerada “un costo”
para la empresa.

* En ambos actores las opiniones sobre las ART son en su mayoria negativas y se
fundan en argumentos que incluyen ciertas restricciones derivadas de la ley. Algunos
sostienen también que dicha ley no otorga posibilidades de efectuar reclamos ante el
resultado cuestionable de una comision médica o técnica.

® Considerando aspectos relativos a las condiciones del trabajo, los trabajadores
perciben mayoritariamente que la empresa les brinda las condiciones para que se
desarrollen trabajos seguros, varios factores confirman esta percepcion (provision de
EPP, disefio de equipos, carga de trabajo, integraciéon de los operarios de los
contratistas al sistema de seguridad e investigacion de incidentes y/o accidentes con
participacion de los distintos niveles operativos).

¢ Por su parte, los delegados, coinciden en que hay injerencia de ellos en contribuir al
uso de los elementos de proteccion personal, aunque se subraya la incomodidad de los
mismos. Un tema critico se percibe con la carga de trabajo que afecta la salud de los
trabajadores. Coincidente esto ultimo con el aumento en el ritmo de trabajo y las
exigencias derivadas de la fusién de puestos y muy especialmente la multiplicidad de
tareas.

Esta dualidad entre las percepciones de delegados y operarios, con relacion a los
aspectos positivos y negativos enunciados, nos permite inferir que la gestion de la
Seguridad y Salud Ocupacional no esta ain suficientemente consolidada.

Sobre la percepcion de trabajadores y delegados acerca de la gestion de los RRHH

¢ El impacto de los cambios en la organizacion del trabajo y en los nuevos métodos de
trabajo no presenta opiniones uniformes entre los trabajadores y delegados. Como
expusimos, entre las opiniones positivas, existe un relativo consenso en afirmar que el
trabajo se realiza en forma mas ordenada y limpia. Entre las negativos, hay una fuerte
coincidencia en subrayar la mayor carga de trabajo, producida en buena medida por la
reduccion y rotacién del personal.

¢ La polivalencia, entendida como la integracion de tareas de diversa naturaleza (de
calidad, mantenimiento primario, abastecimiento en el puesto, etc) y la capacidad de
los operarios de manejar mas de una maquina repercute en un aumento en el ritmo de
trabajo, cambios en las rutinas de trabajo y en la incorporacién de nuevas tareas.

® En el caso de los operarios, se detecta un cambio significativo en la relacién con
otros niveles dentro de la empresa, en particular, la mayoria afirma que existe mayor
participaciéon de los niveles superiores en el proceso de trabajo. En cambio, los
delegados, remarcan una mayor interaccién con otros trabajadores de otros sectores
productivos, No obstante, no se perciben modificaciones en relaciéon al nivel de
jefatura. Por el contrario, el rol del supervisor, adquiere funciones claramente
disciplinarias asociadas con comportamientos caracteristicos de los modelos fordistas
clasicos, que le otorgan un papel predominante a las tareas de control y disciplinarias.
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e El perfil de los puestos de trabajo se orienta hacia un modelo de mayor calificacion
que se expresa sobre todo en la necesidad de nuevos conocimientos que requieren los
puestos, cubiertos progresivamente con personal mas joven. En la poblacion de
delegados, esos cambios generan nuevos desafios para la accion sindical, que se reflejan
en dos cuestiones. La primera es la percepcion de un nuevo perfil de trabajador, joven,
con mayores estudios, etc. que requieren de cambios de envergadura en las estrategias
sindicales. La segunda, incluye la situaciéon del mercado de trabajo, donde sobresale
una percepcion homogénea respecto al temor a perder el empleo. Esto tltimo refuerza
la tendencia a la disminucion de la conflictividad laboral, caracteristica de la década del
90, y un desplazamiento de los reclamos y las posibilidades de intervencion por parte
de los delegados sindicales.

5.3. Empresas proveedoras

Sintetizaremos a continuacion los principales hallazgos obtenidos al analizar la muestra
de las 43 empresas proveedoras consideradas, en términos del estudio de cada
dimension y sus interrelaciones.

Como ya se ha mencionado, las caracteristicas salientes de esta muestra son las
siguientes:

e Pequeiias y medianas empresas ($ 500.000 a $ 24.000.000 de facturacién anual).

¢ Con un nivel de personal ocupado inferior a las 50 personas

® Que le venden a SIDERCA o SIDERAR hasta un 30% de su facturacion.

e Con alguna capacidad exportadora (hasta el 15% de la facturaciéon), en
aproximadamente, la mitad de la muestra tomada.

Seguridad y Salud Ocupacional

e Solamente el 16% de las firmas tiene un desarrollo adecuado en sus politicas
institucionales de Seguridad y Salud Ocupacional, mientras que el 61 % presenta una
situacion de alto déficit en su desarrollo.

¢ Analizando el servicio de Medicina Laboral se encuentra que el 89 % no presenta un
servicio apto, de acuerdo a los requerimientos legales. Estos datos contrastan con los
servicio de Higiene y Seguridad, en donde un 66% cumple con las exigencias del
mismo. Ambas 4reas parecen, entonces, ser compartimentos estancos y responder a
estrategias diferentes.

e Casi la totalidad de las empresas encuestadas (96%), manifiesta que mantiene un
control riguroso de los temas criticos que pudiesen afectar a los trabajadores. Sin
embargo, solo un 25% desarrolla un tratamiento adecuado de los peligros y riesgos.

e Casi la mitad de las empresas (46 %), no tiene planes de seguridad para emergencias
y solamente el 5% realiza simulacros perioédicos de evacuacion.

¢ Si se analiza globalmente la dimensién SySO, encontramos que la mayoria de la
empresas (68 %), se encuentra en la banda media de desarrollo.

e Las entrevistas realizadas permiten presumir, que falta un real reconocimiento de la
problematica por parte de los duefios o gerentes de las firmas, para poder alcanzar una
nueva cultura de trabajo seguro.

¢ Si bien es minoritario el niimero de firmas que reciben algin requerimiento de las
empresas nucleo (14 %), no se observa ningtin grado de correlacion entre el desarrollo
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de el sistema de Seguridad y Salud Ocupacional en los proveedores y el nivel de
requerimientos planteados por SIDERCA y SIDERAR.

¢ Con relacion a la influencia del tamafio de las firmas sobre la SySO, se percibe cierta
correlacion positiva con la facturacion de las firmas, en las micro, pequefias y medianas
empresas. Es decir, los sistemas tienden a ser mas desarrollados en firmas con un
mayor nivel de facturacion. La misma tendencia se observa cuando se compara el
desarrollo de la dimension con el nivel de ocupacion de la empresa.

Parece evidente que falta un compromiso serio desde los duefios o gerentes de las
firmas para poder avanzar en el desarrollo de sistemas seguros de trabajo.

Las empresas han avanzado solo en la medida necesaria para disminuir su exposicion
a sanciones o litigios (esto podria explicar la correlacién entre tamafo y desarrollo de
la dimensioén, ya que la empresas mas grandes se pueden considerar mas expuestas),
pero claramente, han carecido de conviccién a la hora de aportar recursos para el
desarrollo de sistemas eficientes de Seguridad y Salud en el trabajo.

La explicacion frecuente sobre los accidentes o incidentes, tienden a recaer en la
desatencion o descuido de los propios trabajadores, lo cual parece ser un argumento
demasiado simple o como minimo ingenuo para explicar un problema de tanta
complejidad.

Calidad

e El 82% de las firmas tienen un desarrollo medio o alto en esta dimensién. Si bien
este es un espectro muy amplio y heterogéneo de empresas, denota que esta dimension
ha sido motivo de gran atencién por parte de los empresarios del sector.

¢ Otra apreciacion que puede realizarse es que el control de procesos y la certificacion
de normas, son los factores mas desarrollados en el grupo. Es evidente, en este sentido,
la influencia generada por los procesos de certificacién ISO 9001.

e Es significativa la carencia, en un 75% de las firmas evaluadas, de un programa de
reconocimiento para el personal. Este ftem es de gran importancia en cualquier
programa de gestion participativa que pretenda innovaciones a través de aportes, que
utilicen la experiencia del personal para desarrollar mejoras. No hay Calidad posible
si el personal no esta involucrado.

e El 70% de las empresas encuestadas tienen reservado el uso de herramientas
sistematicas de diagndstico para una pequefia proporcion de su personal, probablemente
el duefio y una pocas personas mas. Es imposible asi, aprovechar la experiencia del
personal para mejorar los procesos.

e Con respecto a la satisfaccion de los clientes, el 62% de las firmas, o no realiza
relevamiento alguno u obtiene més de tres clientes insatisfechos de cada diez indagados.
¢ Cuando se analizan las mediciones de clima interno, se puede observar que el 82%
de las empresas incluidas en este estudio no realizan ni han realizado ningtin analisis
sobre este factor y solamente el 16% lo han hecho con un resultado positivo.

® No existe evidencia objetiva de que los requerimientos de SIDERCA y SIDERAR
tengan influencia sobre sus empresas proveedoras.
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e Existe cierto grado de relacion entre el desarrollo de los sistemas de Calidad y la
facturacion de las empresas. Este dato parece confirmar, en otra escala, la tendencia
que se observa cuando se comparan las PyMEs con las grandes empresas, en cuanto
al desarrollo de sus sistemas de Calidad.

Parece evidente que la certificaciéon de normas de calidad y el control de procesos son
los factores que més se han desarrollado, ain cuando los mismos no pueden garantizar
un cambio de la cultura empresaria hacia la calidad.

No existe en general conviccidn sobre las “bondades” de un sistema de Calidad. La
aplicacion, en consecuencia, de los procesos de certificacion ISO 9001, obedece mas
a exigencias exogenas que a certezas enddgenas.

Esto dltimo queda claramente manifestado al observar la gran dificultad que tienen
estas empresas para desarrollar sistemas de participacion efectiva del personal, los
cuales son basicos para transitar hacia escenarios de mayor competitividad.

En definitiva, podriamos concluir, que se ha dado prioridad a los aspectos normativos
o reglados desde el cliente o el mercado en general (marketing, auditorias externas de
segundas y terceras partes), pero no se ha generado el cambio de visién como para
considerar a la gestion de la calidad como una verdadera herramienta de crecimiento,
tanto para la organizaciéon como para los individuos que la integran.

Dimension Recursos Humanos
Recursos Humanos

¢ [.a modalidad de organizacion del trabajo méas frecuente en las empresas proveedoras
indica que se esti frente a un modelo basado predominantemente en células, equipos
o0 modulos de produccion (69,8% de los empleados). Considerando que se trata en su
gran mayoria, de un conjunto de empresas pequefias la performance es bastante alta en
términos de la introduccioén de nuevas formas de organizacion de la produccion.

¢ El anilisis de la capacidad delegada a los empleados para intervenir en actividades
vinculadas con las tareas operativas basicas de los puestos de trabajo, indica que s6lo
un tercio de las firmas delega siempre actividades como determinacién de ritmos de
produccion, determinacién de estandares de calidad, etc. Asi también, el personal
operativo casi nunca es consultado sobre la toma de decisiones estratégicas (53,5%).

® En suma, la distribucién de las firmas de acuerdo a la importancia atribuible a la
organizacion del trabajo adquiere un desarrollo medio (67, 4%), mientras que un
25,6% poseen un desarrollo bajo y s6lo un 7 % uno alto.

® En estrecha vinculacidn con el proceso de transformacion en la organizacion del
trabajo, se encuentra el nivel de jefatura. Asi, el 81% de las firmas se posiciona en un
nivel de desarrollo intermedio con relacion al rol del supervisor. En el marco de dicho
rol, no se visualizan funciones predominantes, aunque débilmente prevalece el rol
intermedio e incluso de caracter técnico.

® Respecto de las instancias participativas de los actores en comisiones técnicas de
higiene y seguridad, el 69,8% de las empresas encuestadas considera baja o inexistente
la participacion en dichas comisiones, un 20.9% lo ubica en un nivel medio y s6lo un
9% en un nivel alto.

e En cuanto a las remuneraciones, el 60,5 % de las empresas mantiene los rubros
tradicionales como premio presentismo o pago por productividad, posicionandose en
un nivel bajo de desarrollo del indicador. Mientras que un 39,5% de las firmas se ubica
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en el nivel medio, introduciendo nuevos criterios como pago por calidad, trabajo grupal
0 capacitacion.

¢ [a evaluacion de los esfuerzos de capacitacion realizados por las empresas revela que
si bien, el 93% efectivamente realiza actividades de capacitacion, el 32,6% de ellas,
no posee una estructura propia y diferenciada dentro del area de RRHH, responsable
del diagnoéstico, planificacién y desarrollo de estas actividades.

® Para concluir, la influencia de SIDERCA y SIDERAR, analizada a partir de la
injerencia de las mismas en las actividades de capacitacion, establece que el 67% de
las firmas proveedoras son ajenas a su intervencion.

Como expusimos, el andlisis global de esta dimension, considerando los indicadores
brevemente descriptos, permite corroborar la ausencia de empresas que hayan
adquirido un nivel alto de desarrollo. De hecho, el 81,4% se ubican en un nivel medio
y un 18,6 %, en un nivel bajo. Coherente esto ultimo, con el nivel medio de desarrollo
identificado en el resto de los indicadores. El estudio de esta dimension demuestra que
aunque una proporcién importante de personal trabaja en grupos se trata de una
dimension caracterizada por la adopcion de formas hibridas, localizadas en los niveles
de desarrollo intermedio del continuum entre situaciones prescriptas - el sistema fordista
clasico- a cuasi auténomas.

Vinculacion entre las dimensiones analizadas

Relacion entre los sistemas de Calidad y la Gestion de los RRHH

Este es el mayor grado de vinculacion encontrado. Puede observarse en el andlisis de
datos efectuado que surge una correlacion positiva claramente determinada.

La posible explicacion es que el desarrollo de los sistemas de Calidad ha contribuido,
en alguna medida, en el desarrollo de la Gestion de los Recursos Humanos, atin cuando
esto no sea todavia suficiente, segln se explicd previamente.

Puede entenderse mejor esta situacion, si se consideran los requerimientos que surgen
de la aplicacion de la norma ISO 9001. Esta prevé una serie de interacciones en el
ambito de los RRHH, necesarias para una correcta implementacién del sistema
documental requerido (procedimientos de trabajo y control y registros para generar
evidencias objetivas).

Ademas la participacion y desarrollo, en cierto grado, del personal operativo, es
necesaria para que el sistema soporte las auditorias correspondientes.

Por otro lado, el espiritu de la norma es esencialmente preventivo, por lo cual tiende
a modificar los conceptos tradicionales de control establecidos en las organizaciones
Taylorianas.

No pretendemos decir que la aplicacién de una norma de Calidad sea una estrategia
suficiente para gestionar adecuadamente los RRHH, sino simplemente explicar algunas
razones de la vinculacion observada.

Relacion entre los sistemas de Calidad y la Gestién de la SySO

Las vinculaciones aqui encontradas pueden explicarse considerando las siguientes
cuestiones:

1. La gestion de la Calidad tiende a ordenar y normalizar el funcionamiento de los
procesos, haciéndolos mas previsibles y usualmente también mas seguros.

2. Los aspectos relacionados con el “orden y limpieza” (sistemas SOL, 58S, etc.), y
con los riesgos basicos en las lineas de produccidon son normalmente motivo de atencion
en las auditorfas de Calidad.
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3. El desarrollo de un sistema de Calidad hace indudablemente a la mejora en la
eficiencia y efectividad de los procesos y esto tiene una correlacion indudable con los
factores de riesgo asociados.

4. La sensibilizacion hacia la calidad mejora la conducta de los individuos con relacion
al grado de atencion puesto en las tareas propias y en las consecuencias de las mismas
sobre terceros (Clientes o proveedores internos en la “jerga” de la Calidad), esto
indirectamente aporta a la prevencion de accidentes.

Como se anticip6 previamente, no podemos afirmar que los empresarios preocupados
por certificar una norma de Calidad, estén, también en la misma medida, preocupados
por la seguridad y salud ocupacional, pero las acciones tomadas en una direccion
colaboran parcialmente para avanzar en la otra.

Debe recordarse que existe una tendencia a unificar a futuro los sistema de Calidad,
Seguridad y Medio Ambiente, en virtud de los factores comunes que los mismos tienen.
Esto, se supone, eliminard burocracias innecesarias y mejorara la efectividad de los
mismos.

Relacion entre la Gestion de los RRHH y la Gestion de la SySO

Como se manifestara previamente ambas dimensiones ponen su énfasis en las personas,
aun cuando los enfoques y los objetivos sean diferentes.

En un caso esta en juego la seguridad y la salud en el trabajo y en otro el desarrollo
de los RRHH vy la generacién de competencias que permitan aumentar la eficiencia y
generar los resultados necesarios.

Es probable que el grado de “maduracién” de una organizacién y su conviccion a la
hora de aplicar estrategias modernas de gestion, en un sentido integral, permita avanzar
sobre ambas dimensiones simultaneamente.

Parece evidente que, si bien no es posible explicar totalmente el desarrollo de una
dimension en funcién de las otras, las tres estudiadas en este trabajo muestran cierto
grado de correlacion positiva entre si, y esto es tanto razonable como deseable.
Debemos recordar que en las grandes organizaciones estos sistemas han tenido una
evolucion notable a lo largo de las tltimas décadas y claramente correlacionan entre si.
Por supuesto, como ya se comentd, no son perfectos y deben continuar evolucionando.
Tampoco podemos caer en el facilismo de pensar que una PyME puede, simplemente,
replicar las estrategias de este tipo de grandes organizaciones, habida cuenta de sus
caracteristicas diferentes.

Sin embargo es posible que la divulgacion de los resultados obtenidos en otros
escenarios, el desarrollo de actividades de sensibilizacién y capacitacion consistentes
y la existencia de normativas externas adecuadas nos conduzcan hacia el camino
correcto en el desarrollo de los sistemas mencionados.

5.4. Recomendaciones Generales

Concluimos este trabajo con una serie de recomendaciones generales, que consideramos
pueden ser un aporte a la hora de desarrollar estrategias, politicas y normativas en el
sector.

e Es necesario aumentar la participacion de los trabajadores y delegados a la hora de
generar estrategias para resolver problemas de seguridad. Su involucramiento puede
aportar una experiencia invalorable sobre las “modalidades” y causas de los accidentes
e incidentes y es también necesaria para inducir comportamientos seguros.

¢ Es importante reflexionar sobre las estrategias aplicadas en las organizaciones mas
exitosas, ya sean locales o internacionales; no con el objetivo de simplemente copiar
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los sistemas respectivos, sino para “disparar” ideas creativas que puedan romper los
paradigmas instalados y sean validas en los escenarios donde se apliquen.

e Se debe desarrollar el servicio de medicina laboral, integrandolo en una mayor
medida al de seguridad. En ambos casos la jerarquia del sector debe ser mayor, para
generar alta prioridad e injerencia en las decisiones de todo tipo.

® Puede resultar de gran utilidad la cooperacion entre los distintos agentes. Se ha
observado en esta muestra que las empresas tienden a funcionar de manera aislada,
perdiendo, en consecuencia, las ventajas que podrian obtener de un positivo
intercambio de experiencias e incluso recursos en este campo.

e Se deben revisar los sistemas normativos actuales, a los efectos de garantizar su
aporte a la mejora de la SySO, teniendo en cuenta las distintas modalidades operativas
que aparecen en el contexto industrial.

e Parece razonable que se premien las actitudes seguras, ain cuando no lo es el
“castigo” a las inseguras. Lo primero genera motivacién positiva, mientras que lo
segundo solo aporta al ocultamiento de los incidentes o accidentes menores.

e [a capacitacion debe responder a un programa planificado y continuo. No deberia
estar en manos de externos, mas alla de aportes técnicos muy especificos. El propio
ejemplo y el involucramiento de los responsables en estas actividades suele generar
reacciones muy positivas. Las actividades deben ser tipo taller para permitir la
participacion de los trabajadores y la discusion de sus experiencias.

® Puede resultar de gran utilidad establecer jornadas especiales de reflexion sobre

estos temas, donde los responsables, fuera del ambito laboral y sin las urgencias del
dia a dia, puedan compartir opiniones y avanzar sobre la investigacién de cursos de
accion no convencionales para mejorar los planes y resultados. Estas técnicas se han
observado como de gran utilidad en las organizaciones grandes. En el caso de las
PyMEs, los organismos competentes podrian promoverlas para el intercambio entre
empresas.

e La capacitacion podria jerarquizarse entregando certificados de formacién que
permitan un desarrollo dentro y fuera de la empresa respectiva.

e Las grandes organizaciones (empresas nicleo), deben avanzar sobre los
requerimientos exigibles a nivel de Seguridad y Salud Ocupacional, asi como lo hacen
sobre otros de caricter técnico — econdmico.

¢ El desarrollo de las dimensiones estudiadas debe ser sustentable, para lo cual el
enfoque estratégico debe centrarse mas en el proceso que en los resultados.

® Se debe cuidar a las personas integrantes de las organizaciones por sobre toda otra
consideracion. Al hacerlo se esta cuidando a la propia empresa y al sistema y se esta
promoviendo la competitividad de la manera mas efectiva posible.

S7Es interesante destacar la coincidencia con trabajos previos como el “Diagndstico sobre necesidades de capacitacion en la industria
metaliirgica”; Programa de Salud y Seguridad en el Trabajo; BID-FUSAT; Julio — 2002; Item 2.4.3. Pag. 32-34.en la materia donde
se describen estas mismas percepciones a nivel de relaciones entre: seguridad y ritmo de trabajo; seguridady producciony cumplimiento
de las normas de seguridad. En todos estos casos es evidente que los trabajadores manifiestan (en porcentajes importantes), la dificultad
para compatibilizar las dimensiones y variables mencionadas.
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ANEXO 1

CUESTIONARIO PERTENECIENTE A
LAS EMPRESAS PROVEEDORAS DE LA
TRAMA

“CONDICIONES DE TRABAJO Y COMPETITIVIDAD. UN ESTUDIO EN LA TRAMA SIDE-
RURGICA ARGENTINA”

La informacion de su empresa no sera publicada ni difundida de forma desagre-
gada y se tomaran todos los recaudos necesarios para garantizar el secreto esta-
distico y la confidencialidad. Nuestra universidad ha completado, en los Gltimos
siete afios, mas de una docena de relevamientos similares a este y en todos ellos ha
asegurado a las firmas y organizaciones que han participado el mas absoluto se-
creto y confidencialidad.

A- DIMENSION: DATOS GENERALES
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B- DIMENSION: RECURSOS HUMANOS

B.1 VENTAS Y MERCADOS

B.1.1 ;Podria indicar el monto de facturacién anual (aproximado) de su empresa en
los siguientes afos?

&) Facturaciin

B.1.2 ;Podria indicar aproximadaments como se distribayeron las ventas de los productos
{ servicios que elaboran / ofrecieron en 2000 - 20037,

Destino 2000 2001 2002 2000

1 F 3 F]

a) Slderes
i i i a

b) Siderar
1 1 3 d4

€) Otras empresas
i i i i

dy Expartaciotes

B.2 RELACIONES CON EMPRESAS CLIENTES Y OTROS AGENTES DE LA TRAMA
B.2.1 jDesde gque afio es proveedor de Siderca o Siderat?

Kiderar Siderca
a) Ao de iniclo como proveedar ;

B.2.2 Con respecto & las VENTAS a SIDERCA/SIFERAR por favor indiguee:
hwaummummumm
aprovisionamienio?:

Condiclones Siderca Siderar
Tema Contrato Tema Coentrato
pactado forsmal pactadle formal

a) Cantidad de productos en unidad | 3 v -

de tempo preestablecida
‘_}m 1 i S i
ﬂmm 1 1 ¥ 'l
| ) Tiempo de enirega : . ’ 4
| €) Lugar y tipo de entrega } 3 i 3
3 z ¥ ¥

) Exigencias do mejora en calidad,
Precio,
| g) Otros (aclarar % 3 2 3
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B.2.3 Ademés de las cosstiopes antericrmente sefialadas, hay otras exigenclas éo
cardcter informal que aparecen a lo largo del tiempo de contrata?

B.2.4 ;Existen penulidades en el caso de no-cumplimimngo de los clementos que
intervienen en ¢ contrato ?

.}ﬂl IEEUALEST

by NO

B.2.5 ;Cuil es la duracitn media de ia relacién (formal o no) de aprevisonamiento?

Duraciin Media Marcar con ¥na cruz

&) Trimestral

b) Semestral

) Anual

d) Otra modalidad

B2.6 Podria decir si es frecuente una reprogramacide de [a dematda?

Slderca Siderar

‘)s! 1 1

b NO :

8.2."7 En caso de reprogramacidn: Siderca y/o Siderar comparten los costos asociados

Siderca Siderar

a) SI, comparie los costos 1 3

b) NO, comparte los costos ! 2
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B.3 OCUPACION

B.3.1 Cantiéad de personal que ocupa el estabie

B.3.2 Sobre el total de personal ocupado ;qué proporcidn es contratado (nos referimos
& contralo a prueba, por apencia, pasantias, efe.) ¥ que proporcién pertensce a la planta

Cantidad Porcentaje
de Contratados 1 3
'b)Centidad de Permanentes :
Cﬂﬁl ] 2

B.3.3 (TARJETA!) Podriz indicar la distribuciin del personal total
categarfas cotre 2000 - 2003

CATEGORIAS 2000 2003

a) Profesinnales técnicos i :
b) Otwos profesionales i ;
¢) Técnicos (supervisién, operacidn, calidad, seguridad ' "
Joglstica) l .
d) Operarios calificados

¢) Opecarios ao calificados y ;
1) Otros (cudles?)’ i i
& Total ’ ;

B.3.4 jCuintos niveles jerinquicos tiene 1a cmpresa?

B.3.5 En qué porcentaje aumentd 1s produccién de bienes y/o servicios por ocupado”,
en su empresa desde 20007 (RERHAH)
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B.4 ORGANIZACION DEL TRABAJO

B.4.1 ;Podris decir cudles de las siguientes modalidades utilizs en I organizaciGn del
proceso de (rabajo v qué porceninje de emplendoy trabajan en elins?

Empieados (%)

b)mquwm

¢) Total

100%

B.4.2. Los operarios calificados o lod gripos! c&lulas/ equipos de trabajo tisnen alguna:

Actividad

Siempre

A vecss

Nunca

a) Intervencidn an la determinacidn de los ritmos
de produccion

1

7

b} Intervencin en 13 determinacifn de
estindares de calidad

1

i

d) Intervencifa en ef control de los esthndares de
calidad

d) Intervencidn en Ia programsacitn o
reprogramacién de la maguinarie automatizada
utiliza

que unliz
¢) Intervencidn en ol disefic mejoras y desarrolio
.....de producios ¥ procesos

1

1

3

{si siempre intervienen en todo, proguntar de qué manera o & wavés de qué mecanismos)

B.4.3 Podria indicar si en los pusstos de trabajo de esta piansa se han:

9} Simplificado las tareas

Porcentajes de trabajadores

b)Enriquecido los puestos de trabajo o tendide
hacta mayor polivelencisd multifuncionalidad

€) Otras moedificaciones en 1os puestos de trabajo
. {aclare)

¢} No sc realizd ninguna

NOTA: (sclorar sn porcesiaje de trubajadons) (o caso neowrie difersaciar en gué Grea)
B.4.4 ;Existe polivalencig do tereas en los puestos de trabajo?

a) SI

b} NO
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B.4.5 En el caso que fuers pogitiva la respuesta’ podréa indicar gi la misma es:

(puede marcar més de ana opclin)

Opciones

Marcar con nns cruz ko gue

&) 86lo inernas deatro del mismo grupo/ equipo

correspande

b) S6lo externa al mismo grupo/equipo

) Mixto {externo 2 interno)

B.4.6. Podris indicar #i el personal operativo tiene alguna participacién en la toma de

decisiones sseralégicas?

Siempre

Aveces | Nuomca

a) Es consuliada directamente

5]

D) Tiene injerencia directa

¢) Tiene injerencia indirecta

:

P

B.4.7, Desde el afio 2000, podria indicar si obo o no variacin en la carpa de trabajo
en las fireas o 1alleres en gue el rabajo se asipna individualmense?

Organizacifn del proceso de trabajo

Auments

Bi
mantiene

Disminnyé

&) Trabajo individual

3

B.4.8. Deade el afio 2000, podria indicar si hube o no variacién ca la carga de trabajo cn las
frcas o talleres oo que sc trabaje ca célules fequipo 7

_____ Disminuyé
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B.5 ROL DE LA SUPERVISION

B.5.1;Cuales de las siguientes funciones cumple el Wmﬂmd&ﬂm?
Clnsifique de 1 a 5, doade 1 es In Tuncidn importante y 5 la menos
imporisnte segin su criterio. 4

Clasifique de 18 S

_Opciones
#) Control de ausentismeo
h) Comtro] de produccién

¢) Cumplimiento de nommas laborales

) Supervisitn de calidad

) Conducelfin del trabajo grupal (Especificar)’

f) Enlace entre ¢l nivel operative y ¢l nivel saperior

B Elabora estadisticas de produccién

h) Realiza tareas de formaciin en el puesto.
(Especificar)

1) Estimuis, alients ¥ contrela ¢l cumpiimbento de
normas de seguridad. (Especificar)

B.5.2. 1Qué cantidad promedio de trebajadores tiene un supervisor a cargo?

a) Cantidad promedio de personis

B.5.3. ;Los supervisores mantienen reumiones con ¢l nivel operativo a cargo?

&) 81

b) NO

B.5.4. En caso afirmativo, jque tipo de reuniones? (marcar con ana cruz)

"a) Formales (par ). acordadas con otros sectores de ka
pars tralar femas pontuales, ete.)

b) Informales (por €j. esponidneas, por iniciativa de los
_operarios, elc.)
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B.3.3, (Como evaluara Ud. estas reaniones?

B.5.6. Con que frecuencia?

b) Entre 1 vezx por semana ¥ cada 15 dios

¢) Enire cada 15 dias y 1 mes

d) Menos de 1 vex por med

B.S.7 [Exisie algiin tipo do perticipacitn del nivel operativo en la toma de decisiones del

secior a cargo del supervisor?

e
(&) SI

H)NO

B.5.8 En caso afirmativo, que tipo de participacita ? {directs, indirects, sélo e

consulta, etc.)

B.6.1. Podrfa decir si las remuneraciones efectivanente pagadas, incloyen:

puede marcar mis de umo)

Mourcar con uns cruz

Opciones
Premio

8) Premmio por presentismo
h) Premic por productividad

€} Premio por calidad

d) Adicionsl por trebujo grupel y/o multifuncionalidad

£) Algdn tipo de borus ¢ bonificaiones especiales

f) Adicional por compeiencias/ capacitacifio

1.6.2. Fodria indicarnoy que proporcicn def safario es varisble

8) Menosg del 10%

b) Entre 10 y 15 %

c)Entre 16730 %

d) Més del 30 %
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B.6.3. El salario inclaye aspectos 0o remuncrativos tales como:

) Tickets canasta

Aspectos no remunerativos Marcar con e oruz

b) Transporse

¢) Comedor

d) Seguro de salod a carpo de la em

e) Owros Cndles?

B.6.4. Finalmente, podria indicar cudl es &l salario medio neto aprosimado
de los siguienies sectores:

Sector Salarie medic neto en pesos

Seclor operative

b) Sector de supervisién

B.7 COMISIONES TECNICAS DE HIGIENE Y SEGURIDAD:

B.7.1. Existe en la ¢mpresa zlguna comisién técnica de higiene y scgaridad?

PEL

b) NO

B.7.2. En caso afirmativo, quisnes las conformant del lado emmpresarial de
mrﬁum,aw%ommmy

8.7.3. Cudiles sont las funcionss asignadas a cada una de las partes?
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B.7.4.1 ;Con que frecucncia so reinen?

8) Minlmo, 1 vez por semana

b) Entre 1 vez por semana y cada 15 dias

¢) Enire ciida 15 dias v 1 mes

d} Menos de 1 vez por mes

8.7.4.2 ;Cudles son los principales tsmas que ¢ tratan?

B.7.5, Existe representacita sindical en la empresa?

{a) 81

'b) NO

B.7.6. En caso afirmativo, especificar nivel:

2) Delegadcs’ Comisiones internas/

b) sindicato local! sindicato nacionil

¢} Otroa

B.7.7.1 (Bl sector operativo, s cubierto pot algfin convenio colectivo de trabajo?

P
b) NO

| —

B.7.7.2 En caso afirmative, que CCT?

B.7.7.3 En caso negative: ;Cémo determinan log salarios?

Participaciin e invelacramiento del Sindicato en temas de Higlene y Segaridad v
medicing del trabajo
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B.7.8.] En caso que se responda afirmativamente B.7.5 y luego de especificado en
gue nivel de representacidn ( B.7.6 ) la pregunta serfa

iParticipan loa delegados/ comisidn iniernz en [as comisiones de Higiens v Seguridad
o en alguna OTRA instancia ligada a Ia higiene v seguridad?

Es cierto que la participacitn sisdical tal vez va ge menciond en B.7.2, pero esio
profundizaria todo lo referido a el sindicato (en ios dos niveles posibles de representacidn
0 8ea.

'a) Delegados’ Comisiones internas/

b) sindicats local/ sindicato nacionsl

6L
h)NO

B.7.8.2 ;Con que frecuencia 7

{#) Minlmo, 1 vez por semana

'b) Entre 1 vez por semana y cada 15 dias

1€) Entre cada 15 dias v 1 mes
{d) Menos

de 1 ves por mes

B.7.8.3 ;Como se efectta esa participacidn?

Siempre | Aveces |Nunca

-
n) Es consultads direclamente i

h) Tiene injerencia directa !
<) Tiene injerencia indirecta [

B.7.9.1 El sindicato local/ sindicato nacional participa en las comisiones de Higiene

v Seguridad?.
a) 81

B NO
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B.7.9.2 ;Con que frecuencia 7

h) Entre 1 vex por semsans ¥ cada 1S dias

¢) Enire cada 15 dins v 1 mes

d) Menos de 1 vex por mes

B.7.93 ;Cémo se efectia esa participacidn?

-Wt Am.ﬁmn

a) Es consubtada direciamente

h) Tiene injerencia directa '

B.7.10 ;Existe/n algin/os acoerdo/s de esnpresa en materia de higiens v seguridad
gue estén més alid de la normativa o de los Convenios Colectivos de Trabajo 7

a) 81
b)) NO

B.8. CAPACITACION

B.B.1. ;La cmpresa realiza actividades de capacitaciém?
81
o

i .

B.3.2 Posor ung estructra propia y diferencisda dentro del drea de RRHH responsable
del dingndstico, planificacidn y desarrollo de estas actividades?

=) 81
b) NO
B,8.3 ;Existe un programa de capacitacién con planificacién amual?
) 81
b}
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B.B.4. Siderca y/o Slderar ticnen alguna inflvencia sobre:
Clientes

' 8) La decisifn de hacer capscitaciin

b) Las fireas temitices involucradas

©) La metodologa de realizacitn
'd) Los destipatarioa de lam

€) La eleccitn de Los oferentes
f) La evaluacitn

@) Otros (cudles?)

( marcar séle lo que corresponde, puede haber més de una apcifn)

B.B.3. For faver, indique el personal 2l que estd dirigida la capacitacién v ¢l po de tomética
duranie el presente afio?:

i

e e e e e
| k3 ee| B | W

Porcentsje de
personas de ese 'I‘uﬁihun 1dss &
Cargos nivel involocradas Otras Teméticas

on los scividades | o B Y
de capacitacin

a) Gerenfes : " !

b) Supervisores s * .

€) Operarios : . .

d) Administratives | ’ A

&) Otros . . .

*Nota Por gjemplo, acerca de los riesgos especificos expuestos en los puestos de trabajo

B.B.6 Imlique cantidad de horas wtlizadas para cepacitacién en ¢l Gltimo afio ¢2 tomiticas
referidas especificamente 8 Higiene y Seguridad y medicing del trabato y para ofros
emas,

8) Cantidad de hs. tobales nousles en higiene, seguridad ¥
medicing del trabajo.

b) Cantidad de hs. totales annales en otros tomas,

B.E.7 Las ART denen alguna influencia sobre: {marcar sdlo Jo gue corresponde)

Clisnbes ART
' a) La decisién de hacer capacitacidn
b) Lz &reas temdticas involacradas
£} La metodologis de realizaciém
d) Los destinatarios de fa misma
€) La cleccifm de Ios ofcremes
f) La evalnacién
| g) Otros (cudiies’)
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C. DIMENSIGON: GESTION DE LA CALIDAD
C.1 ;Los productos y/o servicios que usted ofrece complen con una norma de calidad?

Indigue el cédigo de la norma.

Certificaciin de normas de calidad
T T i
;g T I )
Bl i i ¥

(4] Certilicada: indicar fecha de ler. certificacion ~ Implementande: Indicar
% de avance — Vigencia: Indicar fecha de vencimiento del certificado

C.2 Indique el grado de aplicaciGn de los siguientes flems de

cotitrol de procese | producte.
Control de procesos
C.1 Realizaciin del si_| ~No Parcial

€.2.1 ;Estén definidog los requisitos del producto? ;
C.2.2 ;Se controlan ins caracteristicas criticas del . . *

producin?
C.2.3 ;Bsthn documentadas las actividades criticas del |° x 3

proceso?
€.2.4 ;Se realizan conzroles de proceso? ; " ¥
C.2.5 ;Se registran los datos en formularios? ; s ?
C.2.6 ;Sc archivan los datos registrados? . . 3
C.2.7 (Exiswn especificacionss de las muterins primas  * . 5
¢ insamos criticos?
C.2.8 ;Existe rostreahilidad? L » :
C.2.9 ;Exiswe una rutina de calibracin de los equipos | * : #
criticos de medicién?
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C.3 Indique s existen en su firma algunas de las sigulentes actividades

Caltura hacia la Calidad

C.3.1 ;Existen comumnicaciones perifidicas con o clienies
pare detectar cambios ea los requerimientos. ?

i

C.3.2 ;Existe una polftica de Calidad definida v comuanicada &
todo ¢l persopal?

C.3.3 ;Estiin definidos los indicadores clave y sc los exhibe
pﬁhh:amm?

C.3.4 ;Existen equipos pars solucionar problemas, mejorando
resulitndos (kadzen, mejora continua, elrcaios de calidad,

ic.)?
C.3.5 ;S realiza alghn tipo de andiloris internn?

C.3.6 jHay slgin ristema pars mantener € orden y limpieza
(3s, SOL, eic.)?

C.3.7 ;Hay algfin pistema de reconpcimicnto para les idcas o
aportes destscadoa?

C.4 ;Cudles de las siguientes herramientas se utilizan v en qué grado?

C.4.1 Utilizaciin de berramientas SI

Utilizacijn de hervamicntas para in Calidad

NO

) Diagrama de csusa y efecio

b) Diagrama de Pareto

¢ Hiy

de control eqtadistico de

L

C.4.2 Otres herramientas (mencifmelas):

C.4.3 Cantidad de personal goe las otilizs
{% del total)

C.5 81 s¢ reatizen encucstas de satisfaccifn de clientes indiguealo en o siguiente

cundro, junto con s resultado promedio.

Grado de satisfoceién de Jos clientes (1)
2) Realizé b} No realizd
encnesta encuesta c) % de safisfacciin seglin
naltima encwesta

Mide el grado promedio de patisfecciin del 20% de los clientes con meyor incidencia

en lz factrscifn.
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C.6 51 se realizan encuestas de clima interne indiquelo en el &

con su resuliade promedio
Grado de satisfacciéu de los
a) Realizb b) Ne realizé
COCUCHLA encoesta ¢} % de satisfaccién segim

Shhits eueaiast

(1) Mide el grado promedio de satiefaccitn del personal, resultanie de Ja encuesta
de clima laboral,

C.7.1 ;Siderca y/o Siderar tenen alguna influencia sobre su sistema de calidad?,
{cologue yna cruz en los coadros donde qea clerta la simaciin mencionada).

Requerimientos de Siderca o Siderar
Requerimiento Siderca Siderar
) Auditan su sisterna de calidad globalmeme :
1) Bxigen determinados procedimientos y conzroles :
c) Exigen la certificacién de alguna norma >
| d} Exigen cumplir especificaciones especinles :

a

¢) Otros reguerimismos
C.7.2 S5i existen otros reguerimientos explique cunies son:

pit osal Bl aal wa

ANEXO
C. 8. Preguntas abiertas.
C.8.1 ;Cémo mide / evalia el funcionamiento de la empresa?

C.8.2 ;Porqué certificé o esta certificando una norma ISO 9000? o ;Porqué no esta
certificando?

C.8.3 ;Ha habido cambios importantes en los procesos en los tltimos afios?
C.8.4 ;Como se desarrollan los cambios y mejoras?

C.8.5 ;Piensa que el personal tiene ideas que pueden aportar a resolver problemas y
mejorar los resultados?

C.8.6 ;Qué obstaculos hay para que el personal aporte mas a la resolucién de pro-
blemas y mejora de los procesos?

C.8.7 ;Piensa que la capacitacion puede ser una ayuda para mejorar resultados?
C.8.8 ;Como se informa sobre novedades en su campo?

C.8.9 ;Contra quienes se compara?
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D. DIMENSION: GESTION DE LA SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL

D.1. Gestifm de la Seguridad y Salud Ocupacional

Ttem

NO

D.1.1 jExisic una Polifica defmida y docomemada de
PASA A *, S1 NO, TODOD

]

2

D.1.2 ;Esth comunicada a todos los niveles del
| personal empleado?

F3

3

D.1.3 ;Cufiles son kas fanciones v responsabilidades especificas del personal involucrado?

wnlrmenad: Mm

ientos establocidos par

norma’

* D.1.6 En taso afirmativo mencions coal 25 i
norma

D.1.7 Estén Hstados, planificados v comrolados los
Objetivos y Mewas de la empresa ?

1.1.8 ;Poseen indicadoses pars mensurarios?

D.1.10 ;Esté planificada una politica de suditorias
infcrnas o cxiernas?

D.1.11 ;S¢ efectfian scguimientos “proactive” y
“reactivo™ ent la identificacién, evaluacitn ¥ control de

Il-.l.ll';, Ikdem acerea de las situsciones peligrosas?

|D,1.13¢mﬁlimhmumiﬁnumpmm estos controles?

112



D.2. Servicio de Higiene y Seguridad

ftem SI  NO Parcial
* D.2.1 ¢ Se dispone de Servicio de Higiene y Seguridad interno? ' 2

3
* D.2.2 ;Qué cantidad de horas profesionales tienen asignadas?
D.2.3 ;Cuiles son las funciones especificas del personal profesional afectado?

* D.2.4 ;Donde esta ubicada esta area dentro de la estructura organizativa?

* D.2.5 ¢ El personal se encuentra afiliado a una o mas de una A.R.T.? ;Cuales
son?
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D.2.,6 ;Las constancias de visita confeccionadas por Is AR, T, y sus recomenducionsy de
que manera son consensuadas?

D.2,7 ; Se endrega por escrito al personal las medidas | ° o -
preventivas tendientes a evitar las enfermedades
profesionales y accidentes de trabajo?

D.2.8 ; Poses documentacidn acmalizada sobee andlisia | ¥ ’ .
de riesgos v medidas preventivas, en jos puestos de

| absjo?

*D.2.9 ; Posce documentacifn actualizada sobre | ° . &
investigacién y andlisis de accidenies ¢ incidentes?
D.2.18 ;Que indicadores son relevados para tales fines?

DJ. Servicio de Medicina del Trabajo

fem i | NO | Purcial
* D.3.1 ; Dispone del Servicio de Medicing del ’ o *
Trabajo iaterao?

D,3.2 ;Cusles son sus funciones especificas?

* D3.3 ;Qué cantidad de horas profesionales tisnen
| asignadas?
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D.3.4 ;Dinde end ubicads esta fren dentro de la estructura organizativa?

D3.5 | Cémo se coordinan lns tareas conjuntas con ¢l personal del drea “Figiens y
Seguridad® 7

D.3,6 | Poseen tareas documentadas v actualizadas | 5 X
sobre acciones fales como de educacién sanitaris,
socorTo, vacunaciln, estudios de musentizmo por
morbilidad v actoacifn apte

* D.3.7 ; Qué tipo de exfémencs periédicos realizan?
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D.3.8 ; Qué estudios de seguimiento y/o estadisticas de socidentes efectlan 7

D.4. Condiciones de Trabajo y Factores de Riesgo

(5 dlgums progunta no £ aplicable a 18 sctividad de 12 empresa, colocar N/A ee columna 1)

Buena | Mala | Regular
DA (Chimo son Tas condiciones de orden ¥
limpicza en kas distintos lugares y puestos especificos
de trabaio del establecimiento?
Si No Parcial
*mtﬁmamamu

‘MJhmMuMahM

DM;MWmemy

D.AS  Se registran Jos andlisis bacteriolgico vy fsico
guimmico del agua de consumo fumano con s

frecuencia requerida legalmene ?

*D.4.6 ; Son evacuados los desaglies indusiriales
¥/o effuentes a plantas de tratemiento?

D.4.7 xisten bafios, vestuarios y/o cocinas aptos

hinidd ;
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D.4.8 ;Exiswe sefinlizaciin de instalaciones tinsio y
sulidas de emergencia scorde a lns normativas IRAM
| vigentes?

D.4.9 ;Estin protegidas las herramientas manuaies yio
elfctricas, v las mdquinas, dispositivos ¥ equipamiento
que pusdan tener partes que produccan dafos al

* D.4.10 ;Se evaliia el fransporte y manipulacién de

D.4.11 En caso afirmutivo, cémo se evalis 7

1.4.12 ;Tienen las miquuinas eléciricas, sistema de
paesta a terra?

D.4.13 ; Los aparaios pare izar, uparejos, pueniss
griia, transportadores cumplen los requisiios y
condiciones miximas de seguridad 7

D.4.14 jExizen medios o vias de escape adecnadas en
caso de incendio?

* D.4.15 ; Se caleula la “Carga de Foego™ para
reconpeer 6 Ia cantidad de matafoegos existente es
acorde 7

D.A.16 ; Se regisira & comtrol de recarges, pruchas
y/o reparaciones de los extiniores?

*D.4,17 } Se acredita la realizacidn periddica de
mimulacros de evacuacida ?
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D.4.18 ;Existe una organizacién estrucrural para los | * ’
casos de emergencia?

D.4.19 ; Las instalaciones y equipos eléctricos I i ¥
cumplen con las legislaciones vigentes?

D.4.20 ;Cul ¢3 su opinidn sobre ias legistaciones vigentes en o drea de Jos “Ricsgos de
Trabajo” ?

D.4.21 ; Se posee programas registrados de » " »
mantenimiento preventivo, en base g razones de

riesgos U olras sitvaciones similares, para méquinas &
instalaciones?

D.4.22 |, Se efectila y registran los resubtndos del : : »
mantenimicrso de las instalaciones, en base a
programils confeceionados de scuerdo a normis de

seguridad?

1.4.23 Bn caso afirmative mencione la norma de seguridad aplicads.

D,4.24 Se han adoptado las medidas para la proteccién. | " A
cantra riesgos cléctricos de contactos directos e
indirectos?

D.4.25 ;Estin todos jos cabicados elécticos T ! 3
adecnadammente comemidos?

10.4.26 ;De existir aparatos somesidos a presion } . .
interna se realiza ¢l almacenamiento seguro v lox
controles e imspecciones periddicas establecidos?

Mg&emhmhamxﬁm&mm 4 » L

Dmihmmmmwmmu : 3 ’
emergencia, en casos necesarios, aconde a los
requerimientos de 12s normas y legistacidn vigenee?

D.4.29 ; Existe marcacifm visible de pasillos, : = s
circulaciones de trinsito y fugures de cruce donde
circulen cargas suspendidas y otros clementos de
transporte’
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D.4.30 ; Se registran Jay mediciones de nivel sonoro |
comtinuo equivelens y vibraciones en los puesios yio
lugares de

D.4,31 ;Se estadiaron y de sex necesario se adoptaron |’
correcciones en los distingos pussing y'o lugases de
trabajo?

D.4.32 ;Fn caso de existir fapntes generadoras de '
radizciones iomizames, log trabajadores y las fuentes
mmhmymﬁ

| OTRanismo competentz?

D.4.33 ;En caso de existir fuentes peneradoras de ’
radiscionss no ivoizantes ( Ej. Soldadura),que puedan
generat dafios a los rabajadores, estin fsi0s

protegidos?

D.4.34 ;En lugares de trabajo sometidos & carga '
srmica medidos ¥ constatados, ¢l personal esid
| protegido adecuadamente?

D.4.35 En caso afirmativo describa brevemente ba proteccidn

D.4.36 ;Se adoptaron las cortecciones en los puestas |
yio logares de trabajo?

mmmﬁwmmmmmm !

nmmmywum '
protegidos contra el efecto corrogivo de Ias sustanciag

| eropleadas?

D.4.39 ;Se ha evitado la acumulaciém de desechos .
orgdnicos, ¢ implementado la desinfeccién
mm

* D.4.40 ;Se confeccions un plas de seguridad para |
casos de emergencia, y se caloet en lngar visihle?

D.4.41 En caso afirmative, podrin describirnos como es ¢ plan ¥

D.4.42 ;Se tiene un control de los esfuerzos ’
musculares estiticos v dindmicos?

1).4.43 Describa brevements como s controla.
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L]
]

D.4.44 ;Existe alglhn control de s fatign nervioss y/o
la cargy mental?

D.4.45 ;Se efectian estudios ergondmicos de lod . : 4
paestos de travajo?

D,4.46 Describa brevements comn s comrola.

o
ki
!

D.4.47 ;¢ efectian cstudios de posturss de (rabajo?

-
(]

1.4.48 ;Se realizan disefios o redisefios de puestos de
| rabajo?

D.4.49 En cawo pfirmutivo, jpodrin deseribimos que pueros se redigefianon en los Gltimos 3
aflos y porgue?

.5 Siderca ¥io Siderar tionen sigons mfismcis sobre o sistoma de Segurided y Salod
Ocupacional?, {colegue una cruz en Jos condros donde sea ciertn In sitwacién menclonada).

nsi1 de Siderca o Siderar

Siderca |  Siderar

Requerimiento
) Auditan su sistema de Higiene y Seguridad y/o Medicina |* .
Labaral globaimeate

deerminados ¥ controles

| ¢} Bxigen la certificacitm de alguna normsa

a imcidn en

e Bl B B
L

€} Exigen la contratacién de expertos
£n ¢l temg

) Otros reguerimientos 1 3

D.5.2 Si existen otros requerimientos explique cuales som:
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E. CALIFICACION DEL ENTREVISTADO:
E. Calificacion de Ia calidad de las respuestas del entrevistado (de 0-4):

#) 0= Cootestd de forma muy desinteresada - muchas de Ins respuestas son
cuestionables

b 1= No demostrd mucho interés para conbestar bien, muchas respasstas
paArecen ser imexaciu

€) 2= Comend adecundaments, las respuestas a grandes rasgos parecen
wilidas

@) 3= Demostrd ineréds y contestd ripido. Gran parie de las respuestas
parecen ser buenay

¢) 4= Demostrd un gran desempefio para comlestar las pregumias com
exactitud

121



! Primaria completa, incompleta, etc.
2 Se refiere a productividad o eficiencia.
3 Si, en este item (e), como en el h o i, marcan la opcién 1 o 2, especificar.
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ANEXO I1

GUIA DE ENTREVISTAS PARA LAS
EMPRESAS NUCLEO.

DIMENSION DE SEGURIDAD Y SALUD
OCUPACIONAL”

GUIA DE ENTREVISTAS PARA LAS EMPRESAS NUCLEO

“Gestion de Seguridad y Salud Ocupacional”
La siguiente guia se utilizd, fundamentalmente, para las reuniones con los responsa-

bles de las areas de Higiene, Seguridad y Salud ocupacional, de las firmas nicleo
(Siderca y Siderar).

1. Caracteristicas de los servicios existentes (internos o externos) de “Higiene y Se-
guridad” y de “Medicina del Trabajo”

2. ;Se trabaja con referenciamiento o certificacion de alguna norma?
3. /Que normas certificé la planta (calidad, seguridad, etc.)?.
4. ;Se realiza “Benchmarking” con otras plantas o industrias similares?

5. Posicionamiento del 4rea de la “SySO” dentro de la estructura organizacional.
(Qué vinculacién tiene con: Gerencia de calidad y proveedores (EXIROS)?

6. Existencia de politica, objetivos y seguimiento de la Gestion de SySO, (tanto en
“Higiene y Seguridad” como en “Medicina del Trabajo”)

7. Existencia de normas y procedimientos escritos
8. Estilo de la comunicacién y transferencia de los principios de la Gestion.
9. (Se realizan auditorias de seguridad?

10. ;Se audita a los contratistas que trabajan en planta?

11. ;Se audita el sistema de calidad y seguridad de los proveedores clave?

12. ;Hay alguna relacion entre la seleccion de un proveedor y su sistema de calidad
y seguridad?
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13. ;Existen auditorias de los clientes sobre calidad y seguridad?; ;Cuantos clientes?
14. ;{Con qué frecuencia se reciben visitas de auditoria?
15. (Los clientes suelen auditar a los proveedores?

16. En caso afirmativo, ;jsolamente a los que trabajan en la planta o también visitan
instalaciones del proveedor?

17. Conformacion de equipos interdisciplinarios de trabajo para el tratamiento de las
problematicas del area y las emergencias

18. ;Participan algunos proveedores de estos grupos?
19. ;/Quién controla los avances de estos grupos?
20. Anilisis e investigacion de accidentes e incidentes

21. Identificacion de factores de riesgo (condiciones de trabajo, carga de trabajo y
medio ambiente fisico).

22. Métodos de medicién y control periddico de los mismos
23. Existencia de politica, objetivos y seguimiento de la Gestion Ambiental
24. Relacion con la correspondiente ART

25. Transferencia e interaccion de la Gestion de SySO hacia los proveedores y los
clientes

26. ;Los indices de frecuencia y gravedad muestran diferencias significativas entre
personal propio y contratistas trabajando en planta?

27. (Se capacita a los proveedores sobre temas relacionados con la Seguridad en tér-
minos generales?

28. En caso afirmativo, jcon qué porcentaje de los proveedores actuales se han reali-
zado capacitaciones?

29. (Se capacita a los proveedores que trabajan en planta sobre temas especificos de
seguridad relacionados con la operacion y el producto propio?.

30. En caso afirmativo, ;con que porcentaje de proveedores actuales se han realizado
estas capacitaciones?.

31. ;Existe alguna diferencia entre los operarios propios y los operarios de los contra-
tistas en términos de comedor, vestuarios, lugares de descanso, talleres, etc.?

32. Mas alla de las auditorias, ¢se exige a los proveedores algln tipo de registro o cer-
tificado relacionado con la seguridad y SO o la calidad?

33. (Miden los proveedores algin indice de seguridad y SO?
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34. En caso afirmativo, ;Qué cantidad (o porcentaje) de proveedores lo hace?.

35. ;Existen consideraciones relacionadas con la seguridad y calidad del producto o el
servicio en los contratos con los proveedores?.

36. (Se registran los incidentes o accidentes causados por los contratistas?. ;Puede
esto hacerles perder un contrato?

37. (Coémo piensa que un proveedor promedio calificaria la relacion con su empresa:
A) Dificil; B) Compleja; C) Cordial; D) Amistosa

38. (Como calificaria el nivel de motivacidn con relacion a la seguridad y calidad de
los empleados de los proveedores que trabajan en planta: A) Alta; B) Aceptable; C)
Regular/Dudosa; D) Baja.

39. ;Cémo calificaria el nivel de integracion de los proveedores en el sistema de se-
guridad y calidad de su empresa: A) Total; B) Parcial; C) Insuficiente; D) Inexistente.

40. En una escala de 0 a 100%, ;Cdémo calificaria el desarrollo promedio del sistema
de Seguridad y SO de los proveedores de su empresa?.

41. Membrecia en asociaciones locales e internacionales de Seguridad
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ANEXO IIT

GUIA DE ENTREVISTAS REALIZADAS
A LAS EMPRESAS NUCLEO

DIMENSION:
GESTION DE LA CALIDAD

Preguntas Abiertas

(Como mide / evalta el funcionamiento de la empresa?

(Cudl es la politica de certificaciéon de normas de Calidad?

(Ha habido cambios importantes en los procesos en los tltimos afios?

(Como se desarrollan los cambios y mejoras?

(Cudl es la estrategia y los resultados de los procesos de mejora continua en marcha?
(Qué obstaculos hay en la gestion participativa?

(Qué metodologia se aplica en el proceso de mejora e innovacion?

(Como se informa sobre novedades en su campo?

(Contra quienes se compara?
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ANEXO IV
GUIA DE PREGUNTAS REALIZDAS A

LAS EMPRESAS NUCLEO.
DIMENSION RECURSOS HUMANOS

GUIA DE PREGUNTAS A REALIZAR A LAS EMPRESAS NUCLEO.

GERENTE DE RRHH.

Descripcion de la Estructura del area:

Nivel en la estructura. ;A quién reporta respecto de sus actividades?
(Quiénes reportan a Ud.?
Principales funciones y responsabilidades.
® ;Qué vinculacion tiene con?:
- Gerencia de calidad.
- Gerencia de higiene y seguridad.
- Gerencia de proveedores
Mantiene algun tipo de vinculacion con los proveedores de la
empresa? ;y con los clientes de la misma?
e Estructura de proveedores.
e Como ellos caracterizan a los proveedores.
¢ Discriminacion entre tipo de proveedores
® Quienes son sus proveedores.
e Como los clasifican.
e Como es su relacion con ellos.
* Si realizan asistencia técnica.
® Acciones que realizan en relacion a los proveedores.
® En la seleccion de proveedores o asistencia técnica:
e Criterio de seleccion.
® Manutencion.
Desarrollo de Recursos Humanos
e Criterios de seleccion
- Competencias que privilegian

- Nivel educativo
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e Capacitacion:
(Como analizan las capacidades de los RRHH?
Caracteristicas de la capacitacion interna y externa.
Politica especifica en higiene y seguridad y en
capacitacion.

Temas referidos a higiene y seguridad:
e ;Como se determinan las estrategias en higiene y
seguridad?
e ;Como es la politica central de disminucién de
accidentes?
e ;Como articula RRHH el tema de reducir costos con el
incremento de productividad y a su vez, el tema de
disminucién de accidentes?
Objetivos en materia de salud ocupacional

e Principales conflictos laborales que tienen con la
planta.
¢ Evaluacion de las relaciones laborales con la empresa
¢ Existencia o no de comisiones de higiene y seguridad.
¢ Principales problemas de higiene y seguridad.
e Si existen responsables de higiene y seguridad: que
tipo de actividades realizan, con quienes se vinculan en
la planta.
e Participacion en actividades de capacitacion y de
calidad.
¢ Evaluacion que hacen de la organizacion del trabajo.
¢ Si reciben informacién por parte de la empresa sobre la
marcha del negocio.
¢ Cual cree que son los principales riesgos de la planta
sobre higiene y seguridad y sobre condiciones de
trabajo?
e ;,Cémo se relaciona la gerencia de RRHH con la
diligencia sindical? (En cuanto a temas referidos a
consulta, negociacion, etc.).
¢ ;Existen comisiones mixtas en temas de higiene y
seguridad?
e ;Existen conflictos en torno a este tema? ;Podria

explicitarlos?
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Modelo de organizacion del trabajo
e ;Podria decir cudles son las modalidades que se
utilizan en la organizacién del proceso de trabajo y qué
porcentaje de empleados trabajan en ellas? (trabajo
individual y en células)
e (aracterizacion de la organizacién del tiempo de

trabajo: jornada normal.

e ;,Coémo es el manejo de la politica de las horas extras?
Rol de la supervision:

® Principales actividades
Sistema de remuneraciones
e Salarios
- Categorias: salarios minimos, medios y maximos

de cada categoria ocupacional

PREGUNTA FINAL: ;,C(')MO VE LAS POLITICAS DE LAS EMPRESAS
NUCLEO (SIDERCA/SIDERAR) EN RELACION A LOS RRHH Y EN
PARTICULAR EN HIGIENE Y SEGURIDAD?
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“Gestion de Seguridad y Salud Ocupacional”

1. Caracteristicas de los servicios existentes (internos o externos) de “Higiene y
Seguridad” y de “Medicina del Trabajo”

2. Se trabaja con referenciamiento o certificacién de alguna norma en la materia.

3. ;Se realiza “Benchmarking” con otras plantas o industrias similares?

4. Posicionamiento del 4rea de la “SySO” dentro de la estructura organizacional.

5. Existencia de politica, objetivos y seguimiento de la Gestion de SySO, (tanto en
“Higiene y Seguridad” como en “Medicina del Trabajo”)

6. Existencia de normas y procedimientos escritos

7. Estilo de la comunicacion y transferencia de los principios de la Gestion.

8. (Se realizan auditorias de seguridad?

9. Conformacion de equipos interdisciplinarios de trabajo para el tratamiento de las
problematicas del area y las emergencias.

10. Anélisis e investigacion de accidentes e incidentes.

11. Identificacién de factores de riesgo (condiciones de trabajo, carga de trabajo y
medio ambiente fisico).

12. Métodos de medicién y control peridédico de los mismos.

13. Existencia de politica, objetivos y seguimiento de una Gestion Ambiental.

14. Relacion procedimental con la correspondiente ART.

15. Transferencia e interaccion de la Gestion de SySO hacia con sus proveedores y
con sus clientes .

16. ;Se audita a los contratistas que trabajan en planta?

17. ;Los indices de frecuencia y gravedad muestran diferencias significativas entre
personal propio y de contratistas trabajando en planta?

18. (Puede el proveedor perder el contrato por fallas en la seguridad? ; Ha ocurrido
en el pasado?

19. ;Cuanto pesa el analisis del sistema de seguridad del proveedor en el momento
de la contratacion?

20. (Como calificaria el nivel de motivaciéon con relacion a la seguridad de los
empleados de los proveedores que trabajan en planta: A) Alta; B) Aceptable; C)
Regular/Dudosa; D) Baja.

21. ;Coémo calificaria el nivel de integracion de los proveedores en el sistema de
seguridad de su empresa: A) Total; B) Parcial; C) Insuficiente; D) Inexistente.

22. En una escala de 0 a 100%, ;C6émo calificaria el desarrollo promedio del sistema

de Gestion de seguridad de los proveedores de su empresa?.
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Cuestionario de analisis sobre Gestion de la Calidad

1. ;/Qué normas de calidad estan certificadas?

2. ;Qué alcance tiene la certificacion?

3. (En que afio se logro la primer certificaciéon de norma?

4. ;Qué participacion tienen las dreas administrativas y de soporte en el sistema de
calidad?

5. (Existen auditorias de los clientes?; ;Cuantos clientes?

6. ;Con qué frecuencia se reciben visitas de auditoria?

7. ;Los clientes suelen auditar a los proveedores?

8. En caso afirmativo, ;solamente a los que trabajan en la planta o también visitan
instalaciones del proveedor?

9. (Existe un programa formal de equipos de mejora continua de la calidad?

10. ¢Participan algunos proveedores de estos grupos?

11. ;Qué porcentaje de proveedores participaron alguna vez de un grupo de mejora?

12. ;Quién controla los avances de los equipos?

13.;Existe un programa formal de reconocimiento?; ;Para que niveles?

14.;Como se selecciona a los proveedores?

15.;Qué participacion tiene el usuario interno en la seleccion?

16. ;Se audita el sistema de calidad de los proveedores?

17.En caso afirmativo, ¢se cuenta con un formato preelaborado para dichas auditorias?
18. (Qué items y sub-items contempla dicho formulario? (pedir un formulario)

19. (Con que frecuencia se audita?

20. {Como se procesa el resultado?

21. ;Existe una escala de aceptacion o rechazo del proveedor por este motivo?; ;Cual?.
22.;Existen excepciones?; ;Quién las autoriza?

23. ;Existe algin procedimiento del sistema de calidad que establezca formalmente
como se evalia a un proveedor?

24. ;Como se controla el producto entregado?

25. ;Como se controla el servicio prestado?

26. ;Se exige alguna certificacion de norma de calidad para poder ser proveedor?

27. (Se exige el cumplimiento de alguna norma de calidad para poder ser proveedor?
28. (Estar certificado segtin ISO 9001, puede permitir ganar una licitacién o concurso
sin ser el ofertante mas econémico, frente a otras empresas no certificadas?.

29. ;Haber ganado el premio nacional a la calidad puede permitir ganar una licitacion
o0 concurso sin ser el ofertante mas econémico, frente a otras empresas no premiadas?.

30. ;Existen comunicaciones formales periddicas con los proveedores sobre temas de
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calidad?. ;Quién las realiza?.

31. (Coémo se manejan los reclamos?; ;COomo es el proceso de un reclamo?

32. ;Se registran y archivan los antecedentes de fallas o reclamos realizados a los
proveedores?.

33. ;/Se capacita a los proveedores sobre temas relacionados con la Calidad en términos
generales?

34. En caso afirmativo, ;jcon qué porcentaje de los proveedores actuales se han
realizado capacitaciones?

35. ;/Se capacita a los proveedores que trabajan en planta sobre temas especificos de
calidad relacionados con la operacion y el producto propio?.

36. En caso afirmativo, ;con que porcentaje de proveedores actuales se han realizado
estas capacitaciones?.

37. ;Existe alguna diferencia entre los operarios propios y los operarios de los
contratistas en términos de comedor, vestuarios, lugares de descanso, talleres, etc.?
38. Mas alla de las auditorias, ;se exige a los proveedores algln tipo de registro o
certificado relacionado con la calidad del producto entregado o servicio prestado?.
39. (Miden los proveedores el nivel de satisfaccion alcanzado?

40. En caso afirmativo, ;Con qué frecuencia?, ;Qué cantidad (o porcentaje) de
proveedores lo hace?.

41. ;Existen consideraciones relacionadas con la calidad del producto o el servicio en
los contratos con los proveedores?.

42. ;Como piensa que un proveedor promedio calificaria la relacion con su empresa:
A) Dificil; B) Compleja; C) Cordial; D) Amistosa

43. ;Como calificaria el nivel de motivacion con relacion a la calidad de los empleados
de los proveedores que trabajan en planta: A) Alta; B) Aceptable; C) Regular/Dudosa;
D) Baja.

44. ;Coémo calificaria el nivel de integracion de los proveedores en el sistema de calidad
de su empresa: A) Total; B) Parcial; C) Insuficiente; D) Inexistente.

45. En una escala de 0 a 100%, ;Como calificaria el desarrollo promedio del sistema

de Gestion de Calidad de los proveedores de su empresa?.
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ANEXO 'V

GUIA SEMI-ESTRUCTURADA DE
ENTREVISTA CON DELEGADOS DE
EMPRESAS NUCELO

“CONDICIONES DE TRABAJO Y COMPETITIVIDAD. UN ESTUDIO EN LA TRAMA
SIDERURGICA ARGENTINA”

La informacién que nos brinde no sera publicada ni difundida de forma desagregada y
se tomaran todos los recaudos necesarios para garantizar el secreto estadistico y la
confidencialidad.

GUIA DE ENTREVISTA ABIERTA DIRIGIDA A DELEGADOS SINDICALES
QUE OPERAN EN LAS EMPRESAS NUCLEO (SIDERAR)

DATOS GENERALES

! 2004

DIMENSION SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL
Comision / Servicio / Grupos/ de Higiene y Seguridad

1. Con que nivel dentro de la estructura organizativa de la empresa se vinculan para
tratar temas referidos a la seguridad y salud ocupacional? . Sefialar con una X.

Niveles:

8) Recursos Humanos
b) Relaciones laborales

€)__ Direccitin de higiene y seguridad
d) Otra denominacion
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2. Dentro de la teméitica de la seguridad y salud ocupacional , existen acuerdos
consensuados con la empresa - por €j. comision técnica mixta de higiene y seguridad,
grupos de higiene y seguridad? . Sefialar con una X.

LR
b) NO

3. En caso afirmativo, quienes conforman esas comisiones?

4. ;Cuales son las funciones y/o responsabilidades asignadas a cada una de las partes

5. (Cudles son los principales temas que se tratan?

—_

[

(@)

. (Qué temas considera que debieran tratarse y no se tratan?

—_

i

7. Cémo se resuelven? . Sefialar con una X.

medio del sindicato pacional
b) por medio de actas indernas
& través de los convenios colectivos
d) acierdos de palabra
& omos

8. (Cuadl es la injerencia que tiene como delegado en los temas ligados a la
seguridad y salud ocupacional ?. Puede sefialar mas de una opcion.

%) Hacer cumiplir l2s normas

b) Participar en la capacitacién de operarios

c) Indacir a la participacitn en cursos de capacitacidn
d) Propomer suevos temas y hacerio efectivo

&) Otros (sefialar cualies)
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Gestion de la Seguridad y Salud Ocupacional

9. (Cudl es su opinion respecto del Programa de seguridad y salud ocupacional
aplicado por las empresas?

Y b} Aspectos megutivos

10. ¢ Cual es su opinién sobre las A.R.T.?

Y b} Aspectos megutivos

Estrategia de seguridad

11. A su juicio, , ;que es mas importante para la empresa de donde es delegado : la
calidad, la productividad o la seguridad?. Sefialar con una X.

@) fa calidad
b I3 productivadad
¢) b seguridad.

12. ;Porqué? . Describir sintéticamente sélo la que responda como mas importante
para la empresa.

13. ;Bajo presion de tiempo, se respeta la aplicacion de todas las normas de seguridad
requeridas?. Sefalar con una X.

ar sl
by WO
¢} AVECES

14. En caso de responder afirmativamente , ;Cuales cree que son los motivos por
los que se cumple con las normas de seguridad ? Puede sefialar mas de una opcién

a) Porque hay sanciones

b) Porque de esa manera se preserva la salud fisica de los trabajadores
¢) Porque son obligatorias como lo establecen las normas internacionales
d) Porque es parte de la politica de la empresa

e) Otros
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15. En caso de responder negativamente, ;Cuiles cree que son los motivos por los
que no se cumple con las normas de seguridad?

b}mupdo:hnhsnm dempm Mhngmﬁal

&) Porgue no hay usa_potitica clara por parte de la emapresa
d) Cizos

16. ;En caso de capacitar a los operarios sobre los riesgos inherentes a la tarea?,
como considera esa capacitacion?

— Y ] b) Aspectoamegatives |

17. (Considera que la capacitacion es util para mejorar la seguridad en el trabajo ?.
Sefialar con una X.

l}aﬁﬁi
)

c) poco Gl
"dy nada el

18. ;Quiénes son, a su juicio, las personas mas idoneas para llevar adelante la
capacitacion?. Puede marcar varias opciones.

%) Sindicato
b) Jefes de seguridad
¢) personal emterno
d) otro trabajadas

¢) superior inmedisto
{) oiro

19. ;Se publican los indices de seguridad (gravedad y frecuencia), en un lugar
donde todos los puedan ver?. Sefialar con una X.

%) S
b) O
) A VECES

20. ;Se protege a los operarios de los contratistas de la misma forma que al personal
propio?. Sefalar con una X.

a) S
by NOD
c) A VECES
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21. (En caso de realizar auditorias internas de seguridad, como las considera? .
Senalar con una X.

efectivas
b) efectivas
.c) poco o nada efectivas

22. (Participan los delegados en la deteccion y resolucion de situaciones riesgosas?.
Sefialar con una X.

DE:
b) O
) A VECES

DIMENSION CONDICIONES DE TRABAJO Y FACTORES DE RIESGO
Elementos de proteccion personal

23. (Existe siempre disponibilidad de elementos de seguridad personal?. Sefialar
con una X.

B
b) NO
) A VECES

24. Segtn su opinién , los elementos de seguridad personal les resultan : Sefialar
con una X.

%) Comodos
b) Incdmodos
c) Indiferentes

25. ;De que manera se asegura que todos utilicen los elementos de proteccién
b
personal?. Sefialar con una X.

a) Se controla viz el supervisor u otros Faperiones
b) se controls entre trabajadones
c) otros

26. ;Tiene el sindicato algin grado de participacion o injerencia para estimular el uso
de elementos?

(3} SI joudl?
b) O
) A VECES
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27. (Los equipos tienen elementos de proteccion suficiente para evitar riesgos de
accidentes?. Sefalar con una X.

3 S
b) NO
) A VECES

28. (Los equipos tienen proteccion suficiente para evitar contaminaciones que
dafien al ambiente y a las personas?. Sefialar con una X.

3 S
by RO
) A VECES

29. ;Cudles son los principales obstaculos con los que se encuentran en torno a esta
tematica?

Analisis de accidentes

30. (Se analizan los accidentes / incidentes ocurridos?. Sefialar con una X.

2) S1 Quiéa?
b} NO
) A VECES

31. ;Tienen los operarios y los delegados algin grado de participacion para evitar
los accidentes/incidentes? . Sefialar con una X.

%) Amplia participacitn
b) escasa participacida
©) mula participacion

32. ;Qué se hace con los resultados del analisis?. Pueden marcarse varias opciones

a) Se difunden por medio de notas internas
b) s= disclten &n regmiones internas

) se disefian puevos planes de accidn

d) se desconoce gque s& hace

€) otros

33. ;Se evita la repeticion del accidente ?. Sefalar con una X.

3 S
b} RO
) A VECES
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34 ;Cuéles son los principales obstaculos que Ud. como delegado se encuentra en
torno a esta tematica?

1.

3.

Carga de trabajo

35 . (Cual es su opinién como delegado respecto a la carga de trabajo del sector que
Ud. mejor conoce?. Sefialar con una X.

a) Es muy aita
b) Es medianmments abta
€) Es adecuada

36. ¢ Que tipo de accidentes y/ o enfermedades son consecuencia de la carga de
trabajo muy alta ?

1.

3.

37. Cémo percibe a las instalaciones ? . Sefialar con una X.

|8) Soguras
b) Inseguras

DIMENSION ORGANIZACION DEL TRABAJO (evaluar si estos cambios
inciden en : riesgos, accidentes, enfermedades)

38. (Cual es su opinioén sobre los cambios en la organizacion del trabajo ?

Y b} Aspectos megutivos

39. Hubo algin tipo de consulta o participacion de los operarios y/o delegados en el
proceso de cambio?. Sefialar con una X.

8¢ consHts 8
b) se& consultd salo a operarios
.c) se consultd salo a deiegados
d) No s consulid
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40.;Cémo es o fue el proceso de adaptacion a las modificaciones en la organizacion
del trabajo? . Sefialar con una X.

8} rhipico
b) lento

o) pradual

Consecuencias de las modificaciones en el trabajo

41. En la superposicion de tareas / polivalencia?

3 S
b) NO
) A VECES

42. En un aumento del ritmo de trabajo?. Sefialar con una X.

LR
b) NO

43. Como consecuencia de estas modificaciones, hubo cambios en los procedimientos
y rutinas de trabajo. Sefialar con una X.

a) 81 ;Cufiles?
b) NO

44. En la incorporacion de nuevas tareas. Por ejemplo, control estadistico,
limpieza del puesto, etc. Sefialar con una X.

3} I ;Cuilles?
b) ND

45. Hubo algin tipo de cambio en la politica salarial por parte de la empresa?.
Sefialar con una X.

a) SI (CoAl?
b) NO

46. ;como se compone el salario? Montos fijos y variables (ej, pago productividad,
calidad, premios, puntualidad, etc, ) sefiale los porcentajes aproximados.

Hanto fiz
vagigble (e, pago preductividad, calidad, premios,
punrualidad e,
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47. Se modificaron las relaciones con otros niveles en el ambito concreto de
trabajo? . Pueden marcarse varias opciones

48. En la jornada de trabajo?. Sefalar con una X.

%) Auments
b) Se manve
<) dismimys

49. En caso de responder que la jornada de trabajo aumenté . ;Esto ha implicado
mayores riesgos en la tarea?. Sefialar con una X.

3 St
b) NO

50. ;Qué tipo de riesgos? . Sefialar con una X.

a) Fisicos ; ruido, mxmedad, calor, eléctricos
b) Productos toxicos

.£) Uso de maquinaria pesadz.
d} Accidentes v / 0 eafermedades: cuales?
Otros

Perfil de Trabajador Requerido

52. Hubo cambios en los requisitos demandados por la empresa tanto para el personal
que ingresa como para el puesto que ud. desempena?. Responder afirmativamente
SI- o negativamente - NO-.

a) En ia odad

b) En la experietcia anerior

¢) En realizar nuevas tareas

d) En realizar cursod de capacitacion
e}&mﬁyﬂ;ﬂs@mﬁmmﬁnmmmm ¥ personal

53. En relacién a los conocimientos que requieren los puestos de trabajo de su sector.
En caso de haber nuevas demandas, ;cuéles han sido ?. Sefalar con una X.

%) conocimien:os ticnicos generales
b) informaitica

) capacidad de commpicarss pOT SSCrito
d) realizas infortnes

¢} realizar planilias
{) Otros
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54. ;Cuales considera que han sido las principales consecuencias para la acciéon
sindical de este cambio de perfil de trabajador?

1.

3.

Capacitacion

55. En caso de haber recibido capacitacion para enfrentar los cambios?, ;Como
considera esa capacitacion?. Por favor, completar

8) Temas que podrian incluirse b) Temas que podrian eliminarse

56. ;Ha participado el sindicato de esta capacitacion?

3 S
b)) NO
) A VECES

57 . En caso de responder afirmativamente, de que modo?

dando cursos do i
b) induciendo la participacida 4 cursos qoe da la empress
c) otros

Para finalizar, :
57. ;Qué opina como delegado del ROL DEL SUPERVISOR ?
Cuales de las siguientes funciones cumple el supervisor en el proceso de trabajo?

Clasifique de 1 a 5, donde 1 es la funcion mas importante y 5 la menos importante,
segln su experiencia en el puesto.

Clasifique de 1o §

"Ej'i':mnum
b} Control de produccite
¢) Cutmplitniento de aommas laborales

d) Supervisifn de calidsd

¢) Conducciéa del trabajo grupal (Hspecificar)*
f) Enlace entre ¢l nivel operativo v el nivel
superior

b Realiza tareas de formacitn en el puesto.

i) BEstimuls, alientz ¥ controla el complimiemo de
normas de peguridad, {Especificar)

' Si, en este item (e), como en el h o i, marcan la opcién 1 o 2, especificar.
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ANEXO VI

GUIA SEMI-ESTRUCTURADA DE
ENTREVISTA CON TRABAJADORES DE
EMPRESAS NUCELO

Condiciones de Trabajo y Competitividad. Un Estudio en la Trama Sideriirgica
Argentina”

La informacién que nos brinde no sera publicada ni difundida de forma desagregada
y se tomaran todos los recaudos necesarios para garantizar el secreto estadistico y la
confidencialidad.

GUIA SEMI-ESTRUCTURADA DE ENTREVISTA CON TRABAJADORES DE
EMPRESAS PROVEEDORAS Y TRABAJADORES DE EMPRESAS NUCELO

La guia gira en torno a tres dimensiones: seguridad y salud ocupacional,
condiciones de trabajo y factores de riesgo y organizacion del trabajo

DATOS GENERALES

! /2004
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DIMENSION SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL
Comision / Servicio / Grupos/ de Higiene y Seguridad

1. Con que nivel dentro de la estructura organizativa de la empresa se vinculan para
tratar temas referidos a la seguridad y salud ocupacional? . Sefialar con una X.

Niveles:

'8) Recursos Humanos
b) Relaciones laboraies

€) _ Direccitin de higiene y seguridad
d) Dira denotiinacin

2. Dentro de la teméatica de la seguridad y salud ocupacional , existen acuerdos
consensuados con la empresa - por ej. comisién técnica mixta de higiene y seguridad,
grupos de higiene y seguridad, etc. ? . Sefialar con una X.

'8 ST
b} NO

3. En caso afirmativo, quienes conforman esas comisiones?

4. ;Cuéles son las funciones y/o responsabilidades asignadas a cada una de las
partes?

5. (Con que frecuencia se retne la Comision? . Sefialar con una X.

'8) 1 vez por semana

b) Entve | vez por semana v cada 15 dias
¢) Entre cada 15 dias y 1 mes

d) Menos de 1 ve por mes

6. ;Cuales son los principales temas que se tratan?

1.

3.
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7. Como se resuelven? . Sefialar con una X.

par medio del sindicato nacional

poar medio de actas internas

& través de los convenios colectivos

acuerdos de palabra

2iainlze

QoS

8. (Qué temas considera que debieran tratarse y no se tratan?

1.

3.

Gestion de la Seguridad y Salud Ocupacional

9. (La empresa cuenta con un programa de seguridad y salud ocupacional?. Sefalar
con una X.

&) S

b) NO

10. ;Cual es su opinion respecto del Programa de seguridad y salud ocupacional
aplicado por las empresas? . Sefialar con una X.

a) Aspectos positivos b} Aspectos negativos

11. ; Se encuentra afiliado a una o méas de una A.R.T.? . Sefialar con una X.

w ST

b) NO

12. ;Cual es su opinion?

a) Aspectos positivos b} Aspectos negativos
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Estrategia de seguridad

13. A su juicio, ;que es mas importante para la empresa donde trabaja?. Sefalar con
una X.

g) Ia calidad
b) l& productividad
©)_la soguridad.

14. ;Por qué? . Describir sintéticamente s6lo la que responda como mas importante
para la empresa.

15. ;Bajo presion de tiempo, se respeta la aplicacion de todas las normas de seguridad
requeridas?. Sefialar con una X.

&) 81
b) NO

<) A VECES

16. En caso de responder afirmativamente , ;Cuéles cree que son los motivos por
los que se cumple con las normas de seguridad ? Puede sefialar mas de una opcion

B} Porque hay Rarciones

b) Porgue de esa manera se preserva la salod fsica
de los trabajadores

<) Porgue som ohligatorias como io establecen las
narmsas interpacionales

d) Porgue e parte de Ia poltica de la espresa

e Oizos

17. En caso de responder negativamente, ;Cuales cree que son los motivos por los
que no se cumple con las normas de seguridad?

8) Porgue se prioriza la productividad sobre Ja
seguridad
b) Porgue se priorizan las razones de costos por sobse
o
¢) Porgue no hay una polftica clara por parte de la

spress
d)l Otmos
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18. ;Se capacita a los operarios sobre los riesgos inherentes a la tarea?. Sefalar con
una X.

®) §I
b) NO

<) A VECES

19. ;Coémo considera esa capacitacion? Por favor, completar

a) Aspectos positivos b} Aspectos negativos

20. ;Considera que la capacitacion es util para mejorar la seguridad en el trabajo
?. Sefialar con una X.

1t
b)  bastante (il
<) _poco ttl
d) aacda fel

21. ;Quiénes son, a su juicio, las personas mas idoneas para llevar adelante la
capacitacion?. Puede marcar varias opciones.

§ S
b) Jefes de seguridad
¢) personal exterco
d) otro trabajador

) o | i
fi otro

22. ;Se publican los indices de seguridad (gravedad y frecuencia), en un lugar donde
todos los puedan ver?. Sefialar con una X.

®) §I
b) NO

<) A VECES
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23. ;Se protege a los operarios de los contratistas de la misma forma que al personal
propio?. Sefalar con una X.

®) §I
b) NO

<) A VECES

24. ;Se realizan auditorias internas de seguridad? . Sefalar con una X.

8 SI
b) NO

<) A VECES

25. ;Cémo considera que son esas auditorias?. Sefalar con una X.

'8) muy efectivas
b) efectivas
€) _poco o nada efectivas

26. ;Participan los operarios en la deteccion y resolucion de situaciones riesgosas?.
Sefialar con una X.

&) 8I
b) NO

<) A VECES

27. (Coémo considera globalmente la estrategia de seguridad de la empresa?. Sefialar
con una X.

8) oy adecusda
b) sdecuadi
.€) _poco adecuada

DIMENSION CONDICIONES DE TRABAJO Y FACTORES DE RIESGO

Elementos de proteccién personal
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28. (Existe siempre disponibilidad de elementos de seguridad personal?. Sefialar
con una X.

&) 81

b) NO

<) A VECES

29. ;Cémo le resultan los elementos de seguridad?. Sefialar con una X.

a) Cimodos

b) Incémodos

<) Indiferentes

30. ;Se exige el uso permanente de elementos de seguridad, segtn el
requerimiento del puesto de trabajo?. Sefalar con una X.

&) 81

b) NO

<) A VECES

31. ;| De que manera se asegura que todos utilicen los elementos de proteccion
personal?. Sefialar con una X.

&) Se controla via el supervisor u otros
superiores

b} se controla entre trabajadores

.€) otros

32. (Los equipos tienen elementos de proteccion suficiente para evitar riesgos de
accidentes?. Sefialar con una X.

ap 5f

b} NO

ci AVECES
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33. ;Los equipos tienen proteccion suficiente para evitar contaminaciones que
dafien al ambiente y a las personas?. Sefialar con una X.

aj 51

hiNO

o1 A VECES

Analisis de accidentes

34. ;Se analizan los accidentes / incidentes ocurridos?. Sefialar con una X.

&) 81

b) NO

<) A VECES

35. {Quiénes lo analizan?

1.

3.

36. (Participan los operarios del andlisis?. Sefialar con una X.

&) 81

b) NO

<) A VECES

37. {Qué se hace con los resultados del analisis?. Pueden marcarse varias opciones

a) Se difunden por medio de notis internns

Bb) se discuten en reumiones internas

c) st disefinn planes de aocidn

'd) se desconoce que se hace

& ttros
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38. En caso que se realicen planes de accion derivados del analisis del accidente, ;Se
cumplen los planes de accion?. Sefalar con una X.

&) 8I
b) NO

<) A VECES

39. (Se evita la repeticion del accidente ?. Sefialar con una X.

&) 8I
b) NO

<) A VECES

Carga de trabajo

40. (Cual es su opinidn respecto a la carga de trabajo de su puesto?. Sefialar con una
X.

(&) HEs may alta
h) Es medianameare abts
<) _Es adecuada

41. La carga de trabajo muy alta implica riesgos de accidentes y/o enfermedades?.
Sefialar con una X.

&) 8I
b) NO

<) A VECES

42. En caso de responder SI o A VECES, por favor escribir que tipo de accidentes
y/ o enfermedades? .

1.

3.
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43. ;En su puesto de trabajo, manipula cargas que considera pesadas?. Sefialar con
una X.

) 81

b NO

44. Cémo percibe a las instalaciones ? . Sefialar con una X.

&) Seguras
b) Inseguras

DIMENSION ORGANIZACION DEL TRABAJO (evaluar si estos cambios
inciden en : riesgos, accidentes, enfermedades)

45. Hubo cambios en la organizaciéon del trabajo o en los métodos de trabajo/ en
los Ultimos 3 afios en la empresa y su sector?. Sefalar con una X.

) 81

b NO

46. Cual es su opinion sobre los cambios en la organizacion del trabajo ?

a) Aspectos positivos b} Aspectos negativos

47. Han recibido capacitacién para enfrentar los cambios?. Sefialar con una X.

) 81

b NO
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48. Esta capacitacion, resulta de su interés? . Sefalar con una X.

&) 8I
b) NO

<) A VECES

49. Considera que hay temas de la capacitacion que podrian incluirse y/o
eliminarse?. Por favor, completar cuales.

) Podrian incluirse b) Podrian ellminarse

Forma de Implementacion de los cambios en la Organizacion del Trabajo

50. Hubo algtn tipo de cambio en la politica salarial por parte de la empresa?.
Sefialar con una X.

a) 81 jcudl?

b) NO

51. Se modificaron las relaciones con otros niveles en el ambito concreto de
trabajo? . Pueden marcarse varias opciones

B) mayor participacién de los niveles superiores en el proceso
de trabajo

b) ineraccitn con otrod trabajadores de otroe seclores
productivos

€) _imeraccitn con clienies
d) Otros

Riesgos y consecuencias en el trabajo

52. (Coémo fue el proceso de adaptacion a las modificaciones en la organizacion del
trabajo? . Sefialar con una X.

8) ripido
b) lento

<) gradual
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53. Como consecuencia de estas modificaciones, hubo cambios en las rutinas de
trabajo. Sefialar con una X.

'a) 81 jeodles?
b) NO

54. En la incorporacion de nuevas tareas. Por ejemplo, control estadistico, limpieza
del puesto, etc.

‘2 81 jcodles?
b) NO

55. En un aumento del ritmo de trabajo?. Sefialar con una X.

&) SI
b) NO

56. En la superposicion de tareas / polivalencia?

‘&) 81
b NO
) A VECES

57. Enla jornada de trabajo?. Sefialar con una X.

B) Aumentd
b) Se mantuvo

€) dismimuyd

58. La duracién de la jornada de trabajo ¢ implica mayores riesgos en la tarea?.
Sefialar con una X.

‘2] 81
b) NO

59. (Qué tipo de riesgos? . Sefalar con una X.

'8) Figices : ruido, humedad, calor, eléctricos
b) Productos tixdcos

<), Uso de maquinaria pesads
d) Otres

60. En los accidentes y / o enfermedades? . Sefialar con una X.

a) 81 jcafles?
b} KO
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61. ;La cantidad de horas correspondientes a su puesto de trabajo genera fatiga
excesiva?. Sefialar con una X.

W
b} NO
©) A VECES

Perfil de Trabajador Requerido

62. Hubo cambios en los requisitos demandados por la empresa tanto para el personal
que ingresa como para el puesto que ud. desempena?. Responder afirmativamente
SI- o negativamente - NO-.

8) Enlaedad
b) En la experiencia anterior

<€) En realizar muevas tareas

d) En realivar corsos de capacitacithn

€) En aptitudes de conmmicacio (inferaccifn con ofros trabejadores y
_____persozal jerfrquico)

63. En relacion a los conocimientos que requieren los puestos de trabajo de su sector.
En caso de haber nuevas demandas, ;cuales han sido ?. Sefialar con una X.

%) conocimientos tfcnicos generales
b) informdtics
¢) capacidad de conmnicarse pof escritn
dy realizar informes

¢} _Realizar planillas
) Orros

64. ;Cuales podria enumerar como las principales causas de controversias/ puntos de
friccion / con las empresas en los temas referidos a la seguridad y salud ocupacional
y a las condiciones de trabajo?

1.

3.

65. ;Como se resuelven?

a) La resoclven los

b) Se resuelven entre ttabajadores con el superior inmediato
€) Nunca se resueiven

'd)  S¢ resueiven stlo parcialmente

€ Oiras formas de resolocidn
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66 . ROL DEL SUPERVISOR

66.1 ;Cuales de las siguientes funciones cumple el supervisor en el proceso de
trabajo? Clasifique de 1 a §, donde 1 es la funcién mas importante y 5 1a menos
importante, segin su experiencia en el puesto.

Opciones Clasifigne de 15

a) Comtrol de ausentisemo
h) Contral de produccién
d) Supervisitn de calidad
%m d?u:?b_ : el nivel
entre @ onerative ¥y superior
') Elabara estadisticas de produccién
h) Realiza tareas de formacion en el puesto. (Especificar)
) Ewtimula, alienta y controla ef cumplimiento de normas de
 seguridid, (Especificar)

66.2 ;Cual es su opinioén respecto al rol del supervisor?

a) Aspectos pasitivos b) Aspectos negativos

' Si, en este item (e), como en el h o i, marcan la opcién 1 o 2, especificar.
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