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Resumen

A través del presente articulo se presentard el resultado de una revision
sistematica de diferentes textos en los cuales se explica cémo el liderazgo es un factor
fundamental de la gestion del talento humano y les proporciona a las empresas elementos
para el beneficio del quehacer organizacional, principalmente en la Seguridad y Salud en
el Trabajo. Las organizaciones estan confirmando que tienen la necesidad de incluir en
su cultura organizacional, mecanismos de autogestion que fomenten el crecimiento en

un entorno cambiante y establecer acciones concretas orientadas a la competitividad. La
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madurez organizacional ofrece esas herramientas, con las cuales se priorizan estrategias
gue se enfocan en conocer las fortalezas y debilidades; concentrando los esfuerzos en
ajustarse a las diversas circunstancias que se presentan. El papel del lider es
fundamental en el equipo de trabajo, puesto que sus directrices permiten alinear los
esfuerzos de manera organizada y efectiva hacia la consecucion de los objetivos

propuestos.

Palabras claves: Liderazgo, Cultura Organizacional, Equipo de trabajo, Gestion

organizacional, Madurez en la gestidon, Seguridad y Salud en el trabajo.

Abstract

Through this article we will present the result of a systematic review of different texts in
which is explained how leadership is a fundamental factor in the management of human
talent and provides companies with elements for the benefit of organizational work, mainly
in the Security and health at work. Organizations are confirming that they need to include
in their organizational culture self-management mechanisms that foster growth in a
changing environment and establish concrete actions aimed at competitiveness. The
organizational organization offers those tools with prioritized priorities strategies that focus
on knowing strengths and weaknesses; concentrating efforts to adjust to the various
circumstances that arise. The role of the leader is fundamental in the work team, since its
guidelines allow to align the efforts in an organized and effective way towards the

achievement of the proposed objectives.



Introduccién

El entorno organizacional actual presenta nuevos retos que obligan a la
orientacion permanente del direccionamiento estratégico con miras a cumplir con las
expectativas y necesidades de las partes interesadas a través del desarrollo de
procesos planeados y controlados (Gualdron, Acosta, & Bohorquez, 2017). Sin
embargo, para lograr esta sincronia, la gestién organizacional supone una correcta
articulacion entre la estructura del negocio, la cultura organizacional y los sistemas de
gestion en los que se apoya (Tamayo-Garcia, 2015), situacion particular que obliga a
mantener un enfoque hacia el logro de los resultados para obtener reconocimiento por
todos los atributos que generan mayores niveles de satisfaccion al cliente (Hernandez
Varna, 2009). Es aqui donde la gerencia debe determinar cuales son los ejes
estratégicos dentro de la organizacion que le permiten entre otras, aumentar su
productividad, analizar la dinamica del entorno (Eisenhardt & Martin, 2000) y flexibilizar
sus procesos para responder a los diferentes escenarios del mercado, aprovechando

sus capacidades operativas y su mano de obra.

El liderazgo y la efectividad de su aplicacion dentro de las empresas (Garcia-
Guiu, Molero, & Moriano, 2015), esté relacionado con la habilidad que desarrollan
algunas personas para ayudar a alcanzar los objetivos que se proponen, usando su
capacidad para influir sobre el proceder de los demas (Robbins & Judge, 2009), lo cual
es una herramienta necesaria para establecer y mantener los diferentes sistemas de
gestion, tales como Calidad, Gestion Ambiental y Sistema de Gestion de Seguridad y
Salud en el Trabajo - SGSST (Novak, 2017), pues la alta direccion determina la manera

en la que alinea la planeacion estratégica con los requisitos de cada uno de los



sistemas (Llanes-Font & Isaac, 2014) y dentro de los cuales el papel de lider es muy
importante para aplicar estrategias basadas en la confianza y el crecimiento personal
de los empleados (Yiu, Chan, Shan, & Sze, 2019), logrando asi que se cumplan los
objetivos, se aumente la satisfaccion de las partes interesadas pues finalmente ellos
son el insumo mas importante para la mejora continua pues aporta informacion

relevante para la gestion organizacional.

Las organizaciones como las personas tienen un ciclo de vida que se construyen
paso a paso. Inicia con el establecimiento de una idea de negocio, su nacimiento como
empresa, su crecimiento y su mantenimiento en el mercado o lo que se conoce como
madurez (Segredo Pérez, 2016); la que puede ser verificada desde su estrecha relacion
con la autogestion de procesos, la eficiencia en el manejo de los recursos,
mejoramiento continuo de los productos y servicios para ofrecer un valor agregado
(Nicole S.N. Yiua, 2019), a través de una constante evaluacién del entorno globalizado

y dinamico, basada en la prevencién y la resiliencia.

En este orden de ideas, a través del presente articulo se expondra el resultado
de una revision sistematica de diferentes textos con el objetivo de establecer la relacion
que tiene el liderazgo, como una variable para generar la medicion del nivel de madurez

de la gestion organizacional en el marco del SGSST.

Metodologia.

El presente articulo se construy6 a partir de una revision sistematica de la

literatura, con la cual pretende responder a la pregunta de investigacion: ¢ Cual es la



contribucion del liderazgo en los niveles de madurez organizacional que facilitan y

fomentan la gestidon de la seguridad y salud en el trabajo?

La citada revision se desarrollo a través de las bases de datos cientificas Scopus
y Science Direct, como fuentes de informacion y utilizando términos y ecuaciones de

busqueda que permitieran obtener resultados relacionados con la pregunta de

investigacion: “liderazgo” “leadership”, “liderazgo” y “madurez organizacional”

“leadership AND “organizational maturity", “liderazgo y salud en el trabajo” “leadership in
safety” AND “health at work”, en articulos publicados entre 2011 y 2019 redactados en
espafiol e inglés, que contengan resultados de investigaciones aplicadas, analisis
desarrollados y que estén relacionada con procesos administrativos, ciencias de la

salud, ciencias sociales, ciencias de la decision, entre otras, las cuales arrojaron un

total de 1690 articulos.

Figura No. 1. Resultados busqueda Inicial.

Proporcionalidad Busqueda
Selectiva

29%

= Scopus Science Direct

Fuente: elaboracion propia.

Para desarrollar una busqueda sistematica mas especializada y una depuracion

de articulos mas especifica, se elaboraron mapas de ciencias en los cuales se puede



evidenciar una convergencia de términos obtenidos con las ecuaciones de busqueda
gue se relacionan con la pregunta de investigacion y con el objetivo del presente

articulo.

Mapa de ciencia No. 1: Ecuacion de Busqueda Liderazgo y Salud Ocupacional.

Fuente: Elaboracion propia a partir de la busqueda.

Mapa de ciencia No. 2: Ecuacion de Busqueda Liderazgo y Madurez Organizacional.

ojeciiicoe —Ln e At

S

Fuente: Elaboracion propia a partir de la ecuacion de busqueda



Resultados y Discusion

La palabra lider proviene del inglés <<to lead>> y esta relacionada con la
capacidad de los seres humanos para dejarnos guiar (Ponce, 2004). El lider es una
persona que posee ciertas capacidades, las cuales aprovecha para generar influencia
sobre un equipo de trabajo para cumplir ciertos objetivos propuestos; es decir invita a
los miembros del grupo a que abandonen sus propios intereses en beneficio de los
intereses colectivos (Pérez Ortega, Jiménez Valdes, & Romo Morales, 2017),
permitiendo a los colaboradores tener un verdadero crecimiento basado en la
confianza, la valoracion de sus conocimientos y habilidades para obtener un aumento
de la productividad, la disminucién del ausentismo (lkpefan, Agwu, & Taiwo, 2017), el
crecimiento del desempefio general de cada uno de los procesos con lo que se

obtienen resultados positivos en los indicadores de gestion.

Dentro de las diferentes teorias de liderazgo que existen en la actualidad y que
se han venido analizando a través de los modelos gerenciales y administrativos, segun
varios autores, se han definido caracteristicas y competencias especificas de los
lideres. A continuacion se hace referencia de algunas de ellas (Urrego, 2012) (Navarro

& Moreno, 2013):

1. Integridad y confianza: permite ser transparente, orientarse a los resultados,
tener un alto nivel de compromiso y esta relacionado con el proceso evolutivo de

la conciencia.



Direccionamiento estratégico: tiene claramente definida la mision, vision y
objetivos a cumplir a nivel organizacional y buscar herramientas que apoyen su
gestion gerencial.

Comunicacion: permite ser asertivo, afectivo y tener claro el momento y lugar
para expresar claramente las ideas, los objetivos y la forma de conseguirlos.
Orientacion a los resultados: establece propositos claros y mecanismos
concretos de medicion de lo que plantea, pues aquello que no se puede medir,
no se puede controlar.

Toma de decisiones: el mundo y las organizaciones actian de conformidad con
las decisiones que se toman y ellas deben tener en cuenta el enfoque en el cual
se dan si son tacticas, estratégicas o de caracter operativo y que respondan a las
situaciones y necesidades que se requieran de manera oportuna.

Equipos de alto desempefio: un buen lider debe conformar un grupo de trabajo
con el que pueda definir planes de trabajo adecuados.

Perseverancia: busca mantener al equipo de trabajo motivado para buscar la
mejor manera de llegar al objetivo propuesto.

Orientacion a la accion: un buen lider debe ser capaz de encontrar soluciones a
los problemas que se presenten y dar instrucciones que relacionadas con estos
para poder sobrepasarlos sin mayores contratiempos.

Negociacion: un lider debe ser capaz de negociar y lograr establecer relaciones

mutuamente beneficiosas con su equipo de trabajo y con su entorno.

10.Uso efectivo del tiempo: Un buen lider debe orientarse a hacer las cosas de

manera oportuna cuando y donde deben ser.



Si las necesidades de las organizaciones se enfocan en determinar la forma de
movilizar a sus trabajadores hacia el cumplimiento de los objetivos, la alta direccion
debe establecer cuales pueden ser los mecanismos adecuados para lograrlo (Milhem,
2019). El estilo de liderazgo es uno de ellos, puesto que define la manera como las
ideas se convierten en acciones; no obstante, esta influencia debe estar orientada
desde la transformacion personal a través de la identificacion de las habilidades,
aptitudes y los valores que componen la cultura organizacional (Stiles, 2018),
circunstancia que se refleja en el clima de las organizaciones y permite la consecucion

de los resultados esperados (Serrano Orellana & Portalanza, 2014).

En efecto, la manera de trabajar del lider, es decir su estilo, repercute en la
motivacion, el desempefio y el clima organizacional para ampliar o reducir las brechas
existentes en la organizacion para el cumplimiento de los objetivos propuestos
(Drzewiecka & Rocznieswa, 2018). El lider carismatico, es el de una persona que tiene
los valores definidos y convicciones claras, que tiene la capacidad de influir en el
pensamiento de otros, enfocando a los miembros del grupo de trabajo a dar lo maximo
de si mismos para lograr un fin comun (Aflazco, Valdivieso, & Sanchez, 2018). El
liderazgo autoritario, no les permite a los trabajadores discutir, observar o cuestionar
alguna de las acciones definidas por el lider, pues éstas son tomadas como ordenes y
al ser coercitivas suelen asumirse incluso hasta los errores sin obtener
retroalimentacion del trabajo realizado (Solarte, 2015). Ahora bien, el liderazgo liberal,
donde lo primordial es la libertad de todos frente a la toma de decisiones y el lider se
convierte en el motivador y proveedor de recursos y herramientas, es un estilo que esta

enfocado para cierto tipo de tareas y responsabilidades (Neira , Cardenas, &



Villavicencio , 2018). El liderazgo burocratico, usado por décadas en varias
organizaciones es relacionado con la observancia de las politicas establecidas por la
organizacién, no ofrece metas retadoras ni tampoco aporta incentivos y se evidencia en
el cumplimiento de los objetivos sin que represente mayor complejidad para el

trabajador (Lopez, 2012).

En este contexto, los estilos de liderazgo brindan una perspectiva sistémica, que
permite guiar el esfuerzo de los miembros de las organizaciones en la busqueda de un
resultado positivo para el SG-SST (Moya, 2014), porque apoya su administracion y
mantenimiento hacia el fortalecimiento de la percepcion de seguridad, la relacion de
funciones preventivas y la gestion autonoma del riesgo, a través de la definicion clara

de los roles y las responsabilidades propias del sistema (Pons & Ramos, 2012).

Hay que reconocer la influencia que tiene ahora el liderazgo transformacional
(Kim & Gausdal, 2017) propuesto por James MacGregor Burns, el cual es ejercido por
personas que tienen una vision y personalidad fuerte, caracterizado por una influencia
idealizada porque perciben al lider como un modelo a seguir, una motivacion
inspiradora porque conoce a cada uno de los miembros del grupo de trabajo y desde
sus capacidades los guia para llegar a la meta que se propone, la estimulacién
intelectual porque se incita a las personas a pensar y proponer nuevas maneras de
ejecutar el trabajo (Fernandez-Mufiz, Montes, & Vazquez-Ordas, 2017) y consideracion
individualizada porque tiene un enfoque individual de cada uno miembros del equipo y
se puede mejorar el desempefio y cumplir los objetivos desde un entorno laboral que
implique retos y represente un alto nivel de compromiso, eficacia y calidad. (Flin &

Yule, 2004).



Por otra parte, la cultura organizacional le imprime identidad a las empresas,
porque se construye con el paso del tiempo; esta compuesta de algunos elementos que
la definen tales como el estilo directivo, las creencias, los valores, principios y normas
establecidas que contribuyen a dar forma a las diversas relaciones que tiene la
organizaciéon con su entorno (Perilla & Gomez, 2017). Es aqui donde el liderazgo cobra
sentido y se convierte en un elemento necesario del clima organizacional, entendido
como la relacion de los trabajadores con los aspectos propios de la empresa que
repercuten de manera significativa en el desarrollo de sus actividades, reflejado en la
motivacion, aumento de la productividad, la consecucion de objetivos (Gémez, 2002).
Asi mismo el establecimiento de controles permite evaluar si se esta dando
cumplimiento a todo lo planeado, para atender no solamente las necesidades y
expectativas de los clientes, sino también mantener un recurso humano comprometido
con el cumplimiento de los objetivos propuestos, usando una comunicacion visible,
necesaria y en doble via, como un aspecto critico para tomar decisiones de manera

correcta basados en hechos e informacién (Yorio, Dana, & Moore, 2015).

Ahora, es oportuno hablar de los sistemas de gestion normalizados, que son
herramientas que apoyan a las organizaciones en el fortalecimiento y aumento de la
productividad (Antanez, 2016), la interrelacion con el entorno y la creaciéon de
escenarios donde se aprovechen sus ventajas competitivas desde las fortalezas y
oportunidades, lo que se traduce en procesos cohesionados entre las organizaciones y
la sociedad representado en un crecimiento econémico y la proteccion del trabajador y
del medio ambiente; pues el desarrollo sostenible organizacional esta alineado con tres

pilares fundamentales: gobierno, organizaciones y personas, teniendo en cuenta la



disponibilidad de recursos, la cantidad de habitantes y los habitos de consumo (Tejada

Losada & Pefia Guarin, 2009).

La gestion de seguridad y salud en el trabajo SG-SST, como sistema
normalizado, busca prevenir y evitar las enfermedades laborales y mantener la calidad
de vida de los trabajadores, que son indiscutiblemente el activo mas importante de las
organizaciones (Anaya, 2017). La cultura de seguridad en el trabajo esta relacionada
con este sistema y tiene como una de sus metas, que los empleados se sientan
satisfechos y comprometidos en el desarrollo de sus actividades (Skfad, 2019), a través
de lineas de comunicacion clara, efectiva y eficiente con los clientes, proveedores, y
demas miembros de la organizacion; pues se incorpora solidaridad y disciplina al
desarrollo de los procesos (Nawangsari & Sutawijaya, 2018), impulsando un
comportamiento colectivo y con el tiempo, se convierte en una costumbre para aquellos

gue estan en la organizacion.

El liderazgo, los valores y las percepciones que hacen parte de esa culturay le
aportan una identidad propia al SG-SST y permite a los trabajadores apropiarlo,
conocerlo y reconocerse como miembros activos de este y establecer mecanismos de

autocuidado. (Yorio, Dana, & Moore, 2015)

Hay otro aspecto que se debe tener en cuenta y que permite tener un diagndstico
del estado en el que se encuentra la gestion empresarial, es la madurez organizacional
propuesta por primera vez por Phillip Crosby (Ayca, Oktay, & Hajo, 2016) y se define
como "el estado de estar completo, perfecto o listo" y en 2001 por Kerzner que habla de

una curva de aprendizaje donde la madurez se relaciona con el crecimiento y la



permanencia en el mercado y solo se alcanza con afios de trabajo. A nivel
administrativo, la madurez se caracteriza por aportar a la organizacion de los procesos
y las tareas, definicion de los roles y las responsabilidades, alta calidad en los
productos o servicios, la toma de decisiones basada en la evidencia, la aplicacién de
estilos de liderazgo, innovacion y aprendizaje hacia el logro de resultados (Tamayo
Salamanca, Del Rio , & Garcia Rios, 2014). Este crecimiento es progresivo, porque no
todas las empresas son iguales, por lo tanto, cada error se convierte en un aprendizaje
para la aplicacién de estrategias administrativas acordes con cada situacion, que
mejoren la competitividad y la productividad desde el enfoque de la prevencion, la

autogestion y la adaptacion a un entorno globalizado y que cambia vertiginosamente.

Los modelos de medicion del nivel de madurez, son un mecanismo utilizado por
las organizaciones para analizar en qué nivel de gestidn se encuentran, identificar sus
fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas; para poner su empefio en la
planeacién de las acciones de mejora con sus respectivos controles de efectividad
(Portella, Goncalves, Rdsing, Bessa, & Texeira, 2016). Estos mecanismos de
evaluacion han venido evolucionando y se enfocan en aspectos esenciales del contexto
empresarial. Estas metodologias y herramientas pueden ser aplicadas a un proyecto
particular, a un sistema de gestion (calidad, medio ambiente, SG-SST) o a la totalidad

de la organizacion en el desarrollo de su objeto social.

La aplicacion de los modelos de madurez depende de cada organizacion y de
factores tales como la complejidad, el tamafio, la profundidad de la evaluacion para
verificar si la gestion integral, sisteméatica y gradual. La escala de medicion (Garcia,

2013) que presentan la mayoria de instrumentos analizados consta de cinco niveles con



caracteristicas similares entre si, los cuales relacionan las actividades que una empresa
ha venido desarrollando de manera progresiva y registran la madurez en la
planificacion, ejecucion y evaluacion de procesos, alineacion de sistemas de gestion
normalizados con el logro de los objetivos estratégicos y definicion de acciones
encaminadas al mejoramiento continuo y aumento de la productividad (Wojtkowiak,
Cyplik, Cyplik, & Adamczak, 2019). A continuacion, se presenta un cuadro a traves del
cual se presenta un analisis de algunos de los modelos de medicion del nivel de

madurez organizacional.



Cuadro 1. Andlisis de los diferentes modelos de evaluacion de la madurez.

NOMBRE DEL
MODELO

NIVEL DE MADUREZ

CARACTERISTICAS GENERALES DEL MODELO

GARATUZ (OSARTEN,
2018)

1. Garantizar condiciones de
trabajo seguras y saludables.

2. Implantar y mejorar el SG-SST.
3. Integrar la Seguridad, Salud y
Bienestar en el trabajo en la
gestion empresarial

4. Desarrollar la cultura preventiva
5. Gestionar en las personas un
entorno de empresa saludable

6. Contribuir al desarrollo de una
cultura de Salud y Bienestar en el
trabajo.

Liderazgo como una linea visible dentro del
desarrollo de la cultura preventiva, porque le
permite a las organizaciones el desarrollo de
mejores procesos de comunicacion, lograr un alto
nivel de influencia que oriente las acciones hacia
una cultura organizacional del autocuidado y el de
los demas a través de la implementacién de
comportamientos seguros y saludables.

ISO 9004 (ICONTEC,
2018)

Nivel 1. Sin enfoque formal.

Nivel 2. Organizacion reactiva.
Minimo requerido para alcanzar
ISO 9001.

Nivel 3. Enfoque estable y
formalizado.

Nivel 4. Mejora continua

Nivel 5. La organizacion es lider en
un mercado especifico.

El nivel de madurez o éxito sostenido esta
relacionado con la manera en que las
organizaciones generan una planeacion a largo
plazo que contemple la manera en la que se puede
satisfacer las necesidades y expectativas de las
partes interesadas.

Modelo de medicion de
la Madurez desde el
cumplimiento de los
Objetivos de Desarrollo
Sostenible. (Wojtkowiak,
Cyplik, Cyplik, &
Adamczak, 2019)

Nivel 1. Ignorancia.
Nivel 2. Definicion.
Nivel 3. Adaptacion.
Nivel 4. Administracion.
Nivel 5. Integracion.

Inicia con la evaluacién de 3 areas desde el punto
de vista de la norma ISO 9001, Factor Humano,
Factor Técnico y Factor de Gestion Organizacional.
Los objetivos de desarrollo sostenible estan
relacionados de manera transversal con el contexto
de la organizacion. Los resultados que se obtienen
son medidos en relacibn con los procesos y el




cumplimiento de objetivos sostenibles claramente
definidos.

MODELO LISI (Guédria,
Chen, & Naudet, 2015)

Nivel Empresa - Universal.
Nivel Dominio - Integrado.
Nivel Funcional - Repartido.

Nivel Conectado - De igual a igual.

Nivel Aislado - Manual.

Este modelo se aplica para analizar la
interoperabilidad e intercambio de informacion. La
inmediatez y la veracidad de los datos existentes le
permite a la alta direccién tomar decisiones basado
en evidencias y definir estrategias para el
cumplimiento de los objetivos propuestos.

MODELO
ORGANIZACIONAL DE
INTEROPERATIVIDAD
(Guédria, Chen, &
Naudet, 2015)

Nivel 0. Independiente.
Nivel 1. Ad Hoc.

Nivel 2. Colaborativo.
Nivel 3. Integrado.
Nivel 4. Unificado.

Este modelo analiza la interoperabilidad en
términos de transmision de datos, sin embargo,
tiene inmerso el andlisis de la planificacion de los
procesos, la cultura organizacional, la disponibilidad
de la informacion y el liderazgo aplicado desde la
alta direccion.

NMI (Guédria, Chen, &
Naudet, 2015)

Nivel 1. Datos no estructurados.
Nivel 2. Datos Estructurados.
Nivel 3. Compartir sin problemas
de datos.

Nivel 4. Intercambio de
informacion sin interrupciones.

Se propuso el Modelo de niveles de
interoperabilidad conceptual para abordar Ila
madurez de la interoperabilidad conceptual, el cual
relaciona los datos desde los datos no
estructurados a un intercambio de informacion sin
interrupciones.

Modelo de mejoramiento
continuo de tres etapas
(Fryer & Ogden, 2014)

1. Integracion del mejoramiento
continuo en la organizacion.

2. Alcance del mejoramiento
continuo a los proyectos.

3. Apoyo administrativo.

4. Gestion estratégica del
desempeiio

5. Formacién y aprendizaje del
mejoramiento continuo.

Este modelo evalla la madurez de manera integral
desde las siguientes areas clave:

1. Integracion del mejoramiento continuo en la
organizacion.

2. Alcance del mejoramiento continuo a los
proyectos.

3. Apoyo administrativo.

4. Gestion estratégica del desempefio

5. Formacion y aprendizaje del mejoramiento




6. Sistema de Recompensas
7. Culpar a la cultura
8. Comunicacion

continuo.

6. Sistema de Recompensas
7. Culpar a la cultura

8. Comunicacion

Niveles de Madurez en
Proyectos Kerzner 2005
(Castellanos, Gallego, &
Delgado, 2014)

Nivel 1. Lenguaje Comun.

Nivel 2. Procesos Comunes.
Nivel 3. Metodologia Unica.
Nivel 4. Bechmarking.

Nivel 5. Mejoramiento Continuo.

Este modelo estd enfocado en el manejo de la
comunicacion dentro de la organizacién y el
desarrollo de los procesos con el fin de atender
constantemente los resultados obtenidos frente a
las metas propuestas y fomentar acciones de
mejoramiento continuo.

MODELO OPM3
(Tarhan, Turetken, &
Reijers, 2016)

Nivel: Estandarizado
Nivel: Medido

Nivel: Controlado
Nivel: Mejora Continua

Contiene tres elementos para medir la madurez:
Conocimiento: En la administracion de proyectos
organizacionales, su madurez y sus resultados.
Evaluacion: Definicion de las herramientas para
evaluar las practicas y capacidades de la
organizacion.

Mejoramiento: actividad continua para mejorar las
capacidades de la organizacion.

MODELO PM2
(Tarhan, Turetken, &
Reijers, 2016)

1. Etapa AD-HOC
2.Etapa de planificacion
3. Etapa de administrado
4. Etapa integrada

5. Etapa de sostenimiento

Este modelo presenta una evaluacion integral que
define la eficacia en la gestién organizacional, de
manera sistematica y gradual. Puede usarse para
la evaluacion de proyectos. Analiza la
documentacion de procesos, los resultados de la
administracion frente a la planificacion.

Maturity by  Project
Category Model
(MPCM)

(Tarhan, Turetken, &

Reijers, 2016)

. Inicial- Embrionaria o AD HOC
. Conocido

. Definidos o normalizados

. Administrado

. Optimizado

abrhwnNPEF-

Este modelo sirve no solo para analizar a la
organizacién a nivel general sino también para
analizar el desarrollo de algun proyecto de manera
particular. Permite evaluar la gestion desde un nivel
inicial en el las actividades se desarrollan de




manera intuitiva hasta la planificacion y mejoras del
rendimiento.

P3M3
(Tarhan, Turetken, &
Reijers, 2016)

Nivel 1: Proceso de Conocimiento
Nivel 2: Proceso Repetible

Nivel 3: Proceso Definido

Nivel 4. Proceso Gestionado
Nivel 5: Proceso de Optimizacion

Este es uno de los modelos mas utilizados para
analizar la madurez en la gestidon organizacional.
El modelo analiza siete perspectivas de proceso:
* Control de Gestion

* Gestion de Beneficios

* Gestidn Financiera

* Gestion de riesgos

* Gestion de Recursos

* Gestion de Interesados

* Gobernabilidad Organizacional

Modelo de madurez de
la Capacidad (CMM)
(Aguirre & Cordoba ,
2008)

Nivel 1 inicial.

Nivel 2 Manejado.

Nivel 3 Definido.

Nivel 4 Cuantitativamente
manejado.

Nivel 5 Optimizado.

Es un modelo que analiza la madurez desde su
nivel inicial donde se evidencia que no hay
planeacién ni documentacion de procesos hasta el
nivel de optimizacion y mejora de procesos.

Fuente: Elaboracion Propia.




Una vez analizados el liderazgo, la cultura organizacional, el SG-SST y la
madurez de manera individual, es importante comprender cudl es la relacion que existe

entre estos factores:

Figura No. 2 Relacion de variables.

¢ Cual es la contribucion del liderazgo en los niveles de madurez organizacional
que facilitan y fomentan la gestion de la seguridad y salud en el trabajo?
ORGANIZACION

Gestién organizacional Madurez Organizacional Cultura Organizacional SG-SST
* CidoPHVA .  Sinergia *  identidad «  Preventidn
. ‘l'omadet.iemiutm ‘ «  Autogestién *  Ambiente Laboral . Irm-xm
«  Planificacitn estratégica o Competivided o Princpios *  Anticipacion 3l riesgo
= Matodplogias de Accion « Ehdenca * \Valorss S

- R

*  Motivaoon
*  Metas claras

* Equipo de trabajo capacitado
* Comunicacion

Fuente: Elaboracién Propia

La gestion organizacional es permanente, inicia con la planificacion donde se
definen las metodologias, acciones, recursos, objetivos y metas que permitan evaluar el
desemperio de la empresa (Tamayo, Garcia, & Cortina, 2014); continda con la
ejecucion y seguimiento a través de los resultados de los indicadores KPI'S y de

manera tangencial directamente asociadas variables como el liderazgo y compromiso,



el enfoque por procesos, el clima y cultura organizacional, que apoyan la aplicacion de
los sistemas de calidad, la seguridad y salud en el trabajo, la gestién del cambio, la
capacitacion y se mantiene a través del seguimiento a su ejecucion y al control de los
resultados, en aras de cerrar el ciclo teniendo en cuenta la necesidad de hacer
revisiones periodicas y establecer mediante el enfoque de la mejora continua un

mecanismo para impulsar un buen rendimiento de los procesos.

Asi mismo, la cultura organizacional es la encargada de brindarle identidad a la
empresa, a través de la definicion de principios y valores (Sarmiento, 2017). Requiere el
establecimiento de comportamientos individuales y grupales alineados con la esencia
de la organizacion, los que determinen en sinergia las acciones de cada trabajador,
motivadas por un lider que conoce su equipo de trabajo, establece metas realmente
alcanzables porque conoce sus fortalezas y limitaciones, entiende que lo que se
propongan lo lograran de manera progresiva y tienen claramente definido a dénde

quieren llegar.

De hecho, la madurez es una herramienta de evaluacion de la gestion
organizacional a través de una revision del cumplimiento de variables relacionadas con
la gestion de recursos y personal, el establecimiento de controles, la capacidad
financiera y tecnoldgica, de igual forma cumplimento de normas técnicas y de calidad,
SG-SST, que evidencian un progreso en varios niveles y de manera ascendente,
manteniendo la vision empresarial desde la teoria de los sistemas propuesta por
(Bertalanffy, 1976); y para que el sistema funcione se deben generar engranajes entre
los procesos para cumplir con las expectativas de todas las partes interesadas y la

gestion de un buen lider capacitado, comprometido y alineado al direccionamiento



estratégico facilita el cumplimiento de los objetivos, situacion que se evidencia en el

aumento de competitividad, eficiencia y el mejoramiento continuo.

La gestion de la seguridad y salud en el trabajo — SG-SST, depende de la cultura
existente y de los niveles de gestidon organizacional que cada empresa ha alcanzado es
decir de su madurez. Los procesos que plantean las organizaciones frente a la cultura
de la salud en el trabajo usualmente son reactivos y se enfocan en el cumplimiento de
los requisitos minimos que exige la normatividad vigente. Una gestion madura muestra
un enfoque preventivo, dedicado a fortalecer la calidad de vida del trabajador,
estableciendo politicas y objetivos claros. El lider es quien logra que las organizaciones
lleguen a las metas planteadas, creando oportunidades de mejoramiento
constantemente, pues es la persona que conoce de primera mano las percepciones y
necesidades de los trabajadores que afectan su clima laboral y los motiva a desarrollar
actividades de manera consciente, eficiente y altamente comprometida; disminuyendo
el ausentismo, los accidentes de trabajo, aumentando el desempefio para alcanzar y

mantener el éxito operacional.

o Cierre
El resultado de esta revision de literatura, permite identificar que el liderazgo no
es solamente una habilidad gerencial, es un componente que aporta permanentemente
a la gestion de una organizacion desde el punto de vista de la madurez, pues motiva al
grupo, lo conoce y sabe quién puede hacer cada una de las actividades, cudles son sus
puntos débiles y como debe generar la motivacién correcta para que los resultados en

indicadores se vean reflejados de manera coherente frente a lo planificado.



Un lider apoya la implementacion, fortalecimiento y mantenimiento de un sistema
de gestion normalizado. En el caso particular del Sistema de Gestion de Seguridad y
Salud en el Trabajo — SG-SST, fomenta la cultura de la prevencion y el autocuidado,
visualiza al trabajador como uno de los activos mas importantes de la organizacion.

Finalmente, para dar cumplimiento a los planes y proyectos de las
organizaciones que se encuentran definidos en la estrategia, se debe iniciar con la
interrelacion del contexto y usar el liderazgo como una variable fuerte y permanente a
todas las acciones directivas, para generar compromiso en todos los trabajadores hacia
el cumplimiento de objetivos. Respecto al SG-SST, se deben convertir las ideas en
acciones de seguridad involucrando a los trabajadores en procesos como la
construccion de politicas, estrategias y asignacion de recursos suficientes
contribuyendo a mejorar el rendimiento y haciendo el seguimiento permanente a los

riesgos y oportunidades (Shanmugapriya, 2016).

La madurez organizacional, entrega una radiografia de la realidad de las
organizaciones y brinda elementos de consideracién aumentando la productividad,
mejorando la calidad y la satisfaccion de las partes interesadas, fomentando la toma de
decisiones teniendo informacion que oriente la adopcién de metodologias de accion, la

eficiencia y la construccién del éxito sostenido.
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