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GLOSARIO

AUSENTISMO: es el hecho de no informar y no permanecer en el trabajo en la
fecha prevista, independientemente de la razén. (Cascio, Wayne F., Boudreau
John W., 2011)

CAMBIO ORGANIZACIONAL: se refiere a toda transformacioén que experimenta el

diseiio o el funcionamiento de una organizacion. (Hellriegel, Jackson y Slocum,
2009)

CAPACITACION: se refiere a las actividades que ayudan a los empleados a
superar las limitaciones y a mejorar su desempefio en los puestos que posee.
(Hellriegel, Jackson y Slocum, 2009)

CAPITAL HUMANO: son los conocimientos, habilidades, actitudes y expertise de
todos y cada uno de los participantes dentro de la organizacion, (o sea, las
competencias del personal), asi como su capacidad de actualizarlas, adaptarlas,
compatrtirlas y hacerlas productivas. Es en este tipo de Capital donde reside el
llamado conocimiento tacito de la organizacion que es aquel que poseen los
individuos que laboran en ella, bajo un contexto especifico y que no siempre es
facil de comunicar. (Lechuga, 2013)

COACHING: es cuando un experto observa al empleado en su puesto durante un
periodo de varias semanas 0 meses y le proporciona retroalimentacion y guia, de
forma permanente, para que vaya mejorando. (Hellriegel, Jackson y Slocum,
2009)

COMPENSACION Y PRESTACIONES: abarca temas como el pago de los
impuestos, la prohibicion de la discriminacion, los salarios justos, proteccion de los
menores, el pago por tiempo extra y condiciones dificiles y las prestaciones por
pension y bienestar. Incluye, vacaciones remuneradas, afiliacion a las ARL, EPS y
Caja de Compensacion, cesantias, prima y dotaciones. Es un factor de higiene el
cual puede causar en un trabajador que se sienta satisfecha o no. (Hellriegel,
Jackson y Slocum, 2009)

COMUNICACION: es la comprension, transmision e intercambio de informacion de
una persona a otra por medio de simbolos que tiene un significado. Se trata de
proceso para enviar, recibir y compartir ideas, actitudes, valores, opiniones y
hechos. (Hellriegel, Jackson y Slocum, 2009)

COMPROMISO: vinculo de lealtad o membrecia por el cual el trabajador desea
permanecer en ella, debido a su motivacion implicita.



CULTURA ORGANIZACIONAL: patron de creencias y expectativas compartidas
por los miembros de la organizacion. Estas creencias y expectativas producen
normas que modelan poderosamente la conducta de individuos y grupos.
(Schwartz & Davis, 1981)

CLIMA ORGANIZACIONAL: las percepciones que el individuo tiene de la
organizacion para la cual trabaja, y la opinién que se haya formado de ella en
términos de autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad y
apoyo. (Dessler, 1993)

DESARROLLO: se refiere a las practicas que ayudan a los empleados a adquirir
competencias que necesitaran en el futuro para poder avanzar en sus carreras.
(Hellriegel, Jackson y Slocum, 2009)

DESARROLLO DE CARRERA: esfuerzo continuo, organizado y formalizado que
reconoce que las personas son un recurso de vital importancia para las
organizaciones, abarcando la sucesion de actividades laborales y de puestos de
trabajo desempefiados por una persona a lo largo de su vida y las actitudes y las
reacciones asociadas que experimenta. (NUfiez, Grande y Pedrosa, 2012)

ENTRENAMIENTO: Es el proceso mediante el cual se desarrollan habilidades y
destrezas del trabajador, con el propésito de incrementar su aptitud en un puesto
de trabajo. (Lechuga, 2013)

ESTUDIO DE RETROALIMENTACION: es un proceso que permite que los
administradores y los empleados consignen lo que sienten y piensan de la
organizacién y para saber lo que otros sienten y piensan de sus propios
comportamientos. (Hellriegel, Jackson y Slocum, 2009)

EVALUACION DE DESEMPENO: se entiende como un sistema formal
estructurado que sirve para evaluar el desempefio de un empleado en el puesto.
(Hellriegel, Jackson y Slocum, 2009)

FACTORES DE HIGIENE: se refieren a las caracteristicas del entorno laboral que
no estan relacionadas con las tareas que producen insatisfaccion. Es asi que
estos factores determinan el grado de satisfaccion que sienten los empleados.
Algunas son la compensacion, el grado de responsabilidad, las condiciones de
trabajo, las politicas de la empresa, la supervision, los comparfieros de trabajo, el
sueldo, el estatus formal y la seguridad de tener empleo. (Hellriegel, Jackson y
Slocum, 2009)



FACTORES DE MOTIVACION: son aspectos del contexto de la organizacion que
hacen que los empleados tengan sentimientos positivos. Estos factores hacen que
los empleados se sientan emocionados por su trabajo. Algunos factores son los
logros, el desafio del trabajo, la responsabilidad, el reconocimiento, el avance y el
reconocimiento. (Hellriegel, Jackson y Slocum, 2009)

FACULTAMIENTO: consiste en una influencia mutua, en la distribucion creativa de
poder y en una responsabilidad compartida; es vital y energético, global,
participativo y duradero; permite al individuo utilizar su talento y sus capacidades,
fomenta la consecucion, invierte en el aprendizaje, revela el espiritu de una
organizacion y crea relaciones eficaces: informa, orienta, asesora, sirve, generay
libera. (Murrell, Meredith & Mimi, 2002)

LIDERAZGO: es la relacion de influencia entre los lideres y los seguidores que
luchan por generar un verdadero cambio y resultados que reflejen los fines que
comparten. Algunas caracteristicas de los lideres efectivos son la autoconciencia,
autocontrol, conciencia social y habilidad social. (Hellriegel, Jackson y Slocum,
2009)

PRODUCCION: nimero de unidades de salida por unidad de tiempo que la
empresa pretende fabricar para atender a la demanda que tiene o estima tener. Se
expresa como la tasa de produccion. (Underuca, s,f)

PRODUCTIVIDAD: hace referencia al incremento o la disminucion de los
rendimientos, surgido en las variaciones del trabajo, el capital, la técnica u otro
factor.

REESTRUCTURACION: significa reconfigurar la distribucion de autoridad,
responsabilidad y control de una organizacion. (Hellriegel, Jackson y Slocum,
2009)

RECONOCIMIENTO: es un factor de motivacion. Es mas efectivo para motivar a
los trabajadores. Son el camino para que los empleadores eviten gastar mucho
dinero en aumentos de sueldo. Se evidencia que son mas efectivos los programas
de reconocimiento no monetarios. (Hellriegel, Jackson y Slocum, 2009)

SEGURIDAD E HIGIENE: prevencion y proteccion frente a los riesgos propios de
una actividad laboral determinada. Se trata de la conservacion de la salud y la
prevencion de enfermedades de los trabajadores. (Martinez, 2013)

SISTEMA DE RECOMPENSAS: son una de las piezas clave de todo disefio
organizativo. Se trata de retribuir a los individuos por su aportacion a la
organizacién. Se encuentra acondicionado a dos factores: Complejidad de la tarea



y caracteristicas del trabajo y al enfoque de calidad elegido por los directivos en
cuanto a qué comportamientos se quieren fomentar. (Camison, 2009)

SUPERVISION: consiste en vigilar y guiar a los subordinados de tal forma que las
actividades se realicen adecuadamente. La supervision es la observacion regular y
el registro de las actividades que se llevan a cabo en un proyecto o programa.
(Oca, 2011)

TRABAJO EN EQUIPO: dos o mas personas que interactian e influyen en otros
para lograr un proposito comun. (Stoner, 1996). De otra parte, se define también
como numero reducido de personas con habilidades complementarias
comprometidas con un propdésito comudn, una serie de metas de desempefio y un
método de trabajo del cual todos son responsables. (Koontz-Weirich, 2004)

VALORES: son las creencias basicas que abrazan las personas en cuanto a
cosas que son importantes, que tienen sentido y que son estables a lo largo del
tiempo. (Hellriegel, Jackson y Slocum, 2009)



IDENTIFICACION Y CARACTERIZACION DEL CLIMA LABORAL Y SU
IMPACTO EN LOS INDICADORES DE GESTION EN LA EMPRESA HORA
LTDA, EN EL ANO 2013, PARA ELABORAR UNA PROPUESTAD E
INTERVENCION AJUSTADA A LOS NUEVOS LINEAMIENTOS DE LA
GESTION HUMANA Y LAS CARACTERISTICAS PROPIAS DE LA EMPRESA
EN LA CIUDAD DE OCANA, NORTE DE SANTANDER.

Luisa Fernanda Ibanez Elam

Director: Mg. Cesar Dario Galvis Moreno

RESUMEN

El medio laboral ha evolucionado en los Ultimos afios. Las organizaciones se
caracterizaban por desempefiar tareas repetitivas impartidas por lideres
autoritarios, en donde la toma de decisiones era netamente centralizada. Hoy dia,
la dinamica ha cambiado. La globalizacion y los altos estandares de calidad han
obligado a las empresas a crear ventaja competitiva con una cultura
organizacional que promueva el sentido de pertenencia y el compromiso con las
tareas ya que el mejor desempefio de los empleados tiene una relacion directa
con el ambiente laboral interno.

El diagnostico del clima organizacional es una herramienta de gestion
organizacional que mide las percepciones positivas y negativas que tienen los
empleados de una organizacion respecto del ambiente en que laboran de acuerdo
a las circunstancias y la forma como éstas se evaluen.

En este contexto, el presente proyecto de investigacion busca medir mediante una
encuesta, el clima laboral en HORA LTDA, de tal manera, que le permita identificar
los factores que influyen en la satisfaccion y en el compromiso del personal y los
factores que los trabajadores perciben como positivo y negativo de la empresa.
Asimismo, se busca medir y analizar su impacto en los indicadores de ausentismo,
rotacion del personal y produccién para la elaboracibn de una propuesta de
intervencion en el mejoramiento del clima organizacional.

Palabras clave: clima organizacional, cultura organizacional, ausentismo, rotacion
del personal, capital humano.



WORK CLIMATE IDENTIFICATION AND CHARACTERIZATION AT HORA
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MODEL AIMED TO THE NEW PARAMETERS OF TALENT MANAGEM ENT
AND THE OWN CHARACTERISTICS OF THAT COMPANY IN OCAK A
(COLOMBIA).

Luisa Fernanda Ibanez Elam

Director: Mg. Cesar Dario Galvis Moreno

ABSTRACT

The workplace has evolved in recent years. Organizations are characterized by
repetitive tasks given play by authoritarian leaders, where decisions were purely
centralized. Today, the dynamic has changed. Globalization and high quality
standards have forced companies to create competitive advantage with an
organizational culture that promotes a sense of belonging and commitment to the
tasks as better employee performance has a direct relationship with the internal
work environment.

The diagnosis of organizational climate is an organizational management tool that
measures the positive and negative perceptions of the employees of an
organization with respect to the environment in which they work according to the
circumstances and how they are evaluated.

In this context, this research project seeks to measure through a survey, the
organizational climate in HORA LTDA, so that allows you to identify the factors that
influence satisfaction and commitment of staff and workers perceive factors as
positive and negative for the company. It also seeks to measure and analyze their
impact on indicators of absenteeism, employee separations, and production for the
development of a proposal for intervention in improving the organizational climate.

Keywords: organizational climate, organizational culture, absenteeism, employee
separations, human capital.



INTRODUCCION

Conceptos y practicas que se establecieron en los inicios de la administraciéon
como, division del trabajo, procedimientos detallados, estructuras centralizadas y
rigidas, etc., se siguen aplicando en la actualidad. El pasado ensefia ya que
permite identificar aquellas practicas que han tenido éxito y las que no han sido
efectivas. Sin embargo, las relacionadas con el capital humano han evolucionado,
de manera, que hoy dia se ha convertido en el activo intangible méas valioso e
importante de la organizacion. Bajo este esquema y ante las exigencias que
amerita, las empresas deben adaptarse a los nuevos requerimientos tanto legales
como administrativos para permanecer en el mercado.

Los primeros en precisar el concepto de clima organizacional fueron Tagiuri y
Litwin (1968), quienes lo definen como una cualidad o propiedad del ambiente
interno organizacional que: (a) es percibida o experimentada por los miembros
de una organizacion, (b) influye en sus comportamientos y (c) tiene una duracion
relativa. En este sentido, se asume que el clima organizacional es un factor
determinante en el logro de los objetivos de las organizaciones.

De otra parte, se suele confundir satisfaccion con motivacion. La satisfaccion es
una actitud general del individuo hacia su trabajo, en cambio, la motivacion son
los comportamientos que un individuo realiza para alcanzar las metas
organizacionales. La satisfaccion laboral reduce el ausentismo y la rotacion del
personal y la motivacion laboral mejora el desempefio. (Comepe, 2009)

Hasta el momento, HORA LTDA no ha diagnosticado su clima laboral. Se
precisa, realizar su diagnostico ya que el afio 2013, se presume un afio con altos
indices de ausentismo y rotacion, a su vez, la disminucion de la produccion con
respecto al afio inmediatamente anterior.

En este contexto, se realiza un diagnéstico del clima organizacional en dos
etapas: La primera esta estrechamente relacionada con los factores de riesgo
psicolaboral, que en concurso con la Administradora de Riesgos Laborales,
Seguros Bolivar, se realiza mediante las baterias de riesgo extralaboral,
intralaboral y estrés, elaboradas por el Ministerio de la Proteccion Social; y la
segunda, tiene que ver con los factores que influyen en el compromiso y en la
satisfaccion de un trabajador, los cuales son medidos, a través, del Cuestionario
de Satisfaccion Laboral de Mir0 y pieré (1998). Estos instrumentos aportan
informacion para la toma de decisiones en gestion organizacional ya que permite
identificar brechas percibidas por los trabajadores respecto del ambiente interno
en que se desarrollan las actividades.
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Posteriormente, se definen los indicadores de ausentismo, rotacion del personal y
produccion, para ser analizados, mediante estadistica descriptiva y regresion
lineal, con el objeto, de determinar la correlacion entre variables y comprobar si
realmente la produccion depende del nimero de trabajadores. La produccion en
este contexto, se analiza de acuerdo a la meta trazada por la Gerencia, que en
este caso, para el afio 2013, se fijo de 21000 unidades diarias.

Parte de esta investigacion radica en la necesidad de hacer mediciones del clima
organizacional en la empresa para determinar el grado de satisfaccion del cliente
interno y tomar las medidas necesarias para corregir los probables factores que
impidan que los empleados puedan desarrollar bien su trabajo. Con base en lo
anterior, el presente trabajo de investigacion estara direccionado a encontrar
respuesta a los interrogantes: ¢ Cual es el clima laboral en la empresa HORA
LTDA? ¢Cual es su impacto en las relaciones laborales? ¢ El clima laboral influye
en indices como ausentismo, rotacién y produccién?
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1 OBJETIVOS

1.1 OBJETIVO GENERAL

Identificar y evaluar el clima organizacional para formular un programa de
intervencion orientado a visibilizar oportunidades de mejoramiento en el ambiente
laboral dentro de la empresa HORA LTDA.

1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

* Realizar y analizar el diagnostico inicial de las condiciones actuales de la
empresa HORA LTDA.

» Establecer e identificar los factores del sistema organizacional, motivacional
y de experiencia que inciden en la motivacion y satisfaccion de los
trabajadores.

* Identificar y evaluar el ausentismo, la rotacion y la produccién de la
empresa.

» Elaborar un programa de mejora de actitudes y por ende, del clima laboral
con el fin de disminuir la rotacién y el ausentismo del personal.
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2 ESTADO DEL ARTE

2.1 AVANCE EN MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL EN L AS
EMPRESAS

Medir el clima organizacional de una organizacion, es basarse en la percepcion
en conjunto de cada uno de sus integrantes a cerca de sus relaciones
intervinientes que mide entre los factores del sistema organizacional y las
tendencias motivacionales. Un diagndstico de Clima Organizacional permite
conocer la situacion actual de las relaciones en la organizacion y las expectativas
futuras, lo que permite definir programas de intervencion y desarrollar un sistema
de seguimiento y evaluacion.

Sin embargo, con el paso de los afios se han logrado desarrollar técnicas que
permiten establecer e identificar ciertas variables que afectan entre los factores del
sistema organizacional y las tendencias emocionales de las personas.

COLOMBIASOFT CONSULTING LTDA, crea un modelo que integra los elementos
de un sistema de negocio competitivo a la gestion de las personas.

Uno de los problemas de la mayoria de los diagnosticos de clima laboral, es que la
mayoria muchas veces pierde el foco de la productividad al ver dicho sistema de
manera transversal o lineal. Asimismo, puede darse la cuestion en que las
empresas se preocupen por su gestién organizacional y su gestién por procesos
olvidandose de la gestion estratégica. (Anonimo, s,f)

Este modelo, logra resaltar variables que interactian con las tres gestiones de la
organizacion, teniendo como resultado aquellas variables que afectan mayormente
la produccion de la empresa cémo: Liderazgo, funciones y responsabilidad,
motivacién, procesos bien definidos, toma de decisiones, trabajo en equipo,
comunicacion y competencias.

La gestion y evaluacion del clima organizacional, es entonces, un elemento
fundamental para la correcta gestion de las organizaciones, y como tal, es una
parte indispensable en las metodologias de gestion empresarial mas acreditadas
de la actualidad (Balanced Score Card, EFQM, etc).

El método més habitual para evaluar el clima organizacional involucra el uso del
encuestas a los empleados, otros pueden ser entrevistas personales o bien por
medios electrénicos. Disefar y llevar a cabo encuestas puede resultar complejo ya
gue requiere poseer ciertos conocimientos en clima organizacional, psicologia,
estadistica y metodologia de encuestas. Regularmente, estos cuestionarios suelen
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estar formados por tres tipos de preguntas: Demogréficos y de segmentacion, de
clima organizacional y preguntas abiertas. El tiempo de duracién de un proyecto
de andlisis y evaluacion es pocas veces menor a uno o dos meses puesto que
necesita pasar por las siguientes fases: Disefio de encuestas, comunicacion,
realizacion de la encuesta, analisis y comunicacion de resultados. (Anonimo, s,f)

De otro lado, desde 1999, Psico Consult ha realizado estudios de Clima
Organizacional y Satisfaccion en mas de 70 empresas venezolanas y extranjeras,
lo que ha permitido desarrollar y perfeccionar el modelo de medicién Sistema
Perceptor, hasta alcanzar un alto nivel de confiabilidad y validez. Para la
realizacion de las mediciones de Clima Organizacional y Satisfaccion se utiliza la
Encuesta de Diagnostico Organizacional Interempresas (EDOI) desarrollada por
Psico Consult, que contempla diez dimensiones de Clima Organizacional:
Integracion, Orientacion al Logro, Comunicacion, Supervision, Estructura,
Condiciones y Métodos de Trabajo, Capacitacion y Desarrollo, Empoderamiento,
Liderazgo y confianza; y 7 componentes de Satisfaccion Laboral: Orgullo-
Identidad, Reconocimiento, Remuneracion, Integracion, Calidad Laboral,
Desarrollo y Ambiente Interno. Incluye 70 planteamientos estandar, pero es
posible también incorporar la medicibn de variables tales como: Valores,
Percepcion de la Gestion Gerencial, Resistencia al Cambio, Liderazgo, etc. La otra
variable es intencién de egreso, que permite evaluar el nivel de identificaciébn con
la organizacion. Se realizan dos comparaciones de los resultados: Intraempresa,
en la cual se observa la variabilidad existente entre departamentos, ubicaciones
geogréficas diferentes y niveles de cargo. La comparaciéon Interempresa permite
establecer donde se encuentra su empresa con relacidén a otras que han realizado
el mismo estudio.

Asimismo, de acuerdo a Lechuga (2013), para medir el clima laboral en las
organizaciones se utiliza el esquema:

Fase 0 Informacion previa a los trabajadores: Con el fin de minimizar
probabilidades de errores y malas interpretaciones en el proceso de aplicacion de
la encuesta se formula conjuntamente entre la empresa y el cuerpo consultor, un
documento en el cual se explique el objetivo de la encuesta y el procedimiento que
se seguird en su aplicacion.

Fase 1 Ratificacion o rectificacion de factores a investigar: Entre los factores que
pueden investigarse en una encuesta de clima laboral estan:

v Actitud hacia el cliente interno y externo.
v Actitud hacia el estilo de gestiéon administrativa.
v Actitud hacia el estilo de liderazgo de jefes y gerentes.
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Actitud hacia el proceso de toma de decisiones.

Actitud hacia la mejora continua.

Actitud hacia los procesos y sistemas.

Actitud hacia los proveedores.

Actitud hacia los valores de la empresa.

Actitud hacia la empresa.

Actitud hacia el trabajo desarrollado.

Actitud hacia la comunicacion y cooperacion entre compaferos.
Actitud hacia la comunicacion y cooperacion entre areas o departamentos.
Actitud hacia el sueldo y prestaciones recibidos.

Actitud hacia el estilo de mando de ejecutivos.

Actitud hacia las relaciones interpersonales en la empresa.
Otros factores segun las necesidades de la organizacion.

AN NI N NN N N Y N N NN

<

Se lleva cabo un grupo de enfoque (focus-group) para ratificar o rectificar cuales
de los factores que se mencionan en el apartado anterior son significativos para el
bienestar y productividad de los trabajadores y para explorar si no hay otros
factores que no se hayan tomado en cuenta y que sean de alto impacto para los
trabajadores.

En dicha sesion, que tendra una duracién aproximada de dos horas, se definen
cuales son las principales necesidades, percepciones, inquietudes e intereses de
los trabajadores en los diferentes departamentos de una manera tal que ayudara a
ratificar o a rectificar los factores a investigar en la encuesta. Asi mismo, se
investigara cudles son los aspectos de la empresa que hacen que la gente se
guede o se vaya.

Fase 2 Disefio del instrumento: Con la informacion obtenida en la fase anterior se
disefa la encuesta respectiva determinando los reactivos y la escala de medicion
mas conveniente tomando en cuenta la elaborada y las condiciones en que se
aplica. Aproximadamente se necesita que contenga entre 30 y 50 reactivos y que
se garantice el anonimato para incrementar la posibilidad de respuestas honestas.

El instrumento consta de cuatro secciones de las cuales se presentan, a
continuacion:

1. Jerarquizacion de factores.
2. Encuesta de clima laboral
3. Datos socio demogréficos
4. Comentarios adicionales
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Fase 3 Pruebas piloto: Estas pruebas-piloto sirven para aclarar dudas de
semantica, interpretacion o legibilidad de los reactivos y para ver la necesidad de
eliminar o agregar preguntas.

La versidn final de la encuesta pasa a ser propiedad de la empresa quien la puede
aplicar en fechas posteriores para efectos de analizar si hay adelanto o no en el
programa de mejora del clima laboral.

Fase 4 Aplicacion de la encuesta.
Fase 5 Resultados y plan de accion de mejora.

Dichos resultados seran reportados en documento ilustrado con graficas y tablas
para una mayor comprension, ademas de la respectiva interpretacion. El cuerpo
consultor sostendrd una junta con las personas que la empresa considere
conveniente con el fin de presentar resultados y generar acciones que tiendan a
mejorar las actitudes del personal y con ello, el clima laboral de la organizacion.
Con base en la informacion generada se elabora un programa de mejora de clima
laboral.

2.2 AVANCE EN MEDICIQN DE CLIMA ORGANIZACIONAL EN E L SECTOR
DE LA CONSTRUCCION

Tradicionalmente, la investigacion en clima organizacional en Colombia es poca.
El sector de la construccion se ha limitado al estudio de aspectos fisicos, técnicos
y de direccion. Sin embargo, las Administradoras de Riesgos Profesionales junto
con el Ministerio de la Protecciéon Social y del Trabajo han clasificado los riesgos
psicolaborales tan importantes como los riesgos mecanicos, fisicos, locativos,
guimicos, ergonomicos Y fisicoquimicos.

El sector de la construccion, en Colombia, en una escala de | a V, tiene un riesgo
IV, lo que quiere decir, que su riesgo es alto. Las caracteristicas socio-laborales y
de siniestralidad laboral del sector de la construccion hacen que el interés por
parte de los profesionales e investigadores aumente, con el objetivo de mejorar el
conocimiento de tan elevada siniestralidad. (Lorente, Salanova y Martinez, 2010)

De acuerdo a Morales (2010), la caracterizacion de la cultura organizacional en
empresas de la Construccion en Colombia se representa en la siguiente grafica:
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Grafica No.1 Caracterizacion de la cultura organizacional en empresas de la
construccion en Colombia
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Fuente: Sandra Morales (2010)

Este sector tiene dos tipos de empresas: Las que tiene un 80% de formalizacion
pero un 20% de calidad de la interaccion social y las que tiene un 35% de
formalizacion pero un 65% de calidad de interaccion social.

Pese a que en Colombia no se ha realizado una investigacion en medicion del
clima organizacional en las empresas del sector de la Construccion, en Espafia,
mediante la técnica Focus Group, se realiz6 un estudio para tal fin en las
empresas de la construccion de dicho pais. (Lorente, Salanova y Martinez, 2010)

Se realiz6 en cinco etapas:

1.

w

Se convocdé a mesa redonda con informantes clave del sector de la
construcciéon en colaboracién con la Asociacién Provincial de Empresarios
de Castellon (APECC) y con la Fundacion Universidad Empresa de
Castellén (FUE).

Se elaboraron guias de entrevista para la realizacion de la mesa redonda,
atendiendo bibliografia y objetivos de la investigacion.

Celebracion mesa redonda.

Se procedio a la transcripcion del contenido de la sesidn y su analisis del
contenido.

Extraccion de resultados y conclusiones.
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2.3 AVANCE EN MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL EN H ORA LTDA

En el aflo 2012, HORA LTDA, en aras de la Certificacion en los Sistemas
Integrados de Gestion, adelanté en concurso de Seguros Bolivar, el estudio de los
riesgos psicolaborales. Sin embargo, se convierte en requisito para tal certificacion
dejando atras su evaluacion y analisis por parte de la Administracion.

Es asi que hasta el afio 2013, la empresa no ha realizado un diagnéstico de clima
organizacional en donde determine el grado de satisfaccién y motivacion que su
personal tiene.

Las capacitaciones son impuestas por la Aseguradora de Riesgos Laborales, las
cuales se basan en lo que la ley exige y demanda.

2.4 MARCO TEORICO

2.4.1 Definicion y dimensiones del clima organizaci  onal

Los primeros en investigar acerca del concepto de clima organizacional fueron
Tagiuri y Litwin (1968), quienes lo precisan como una cualidad o propiedad del
ambiente interno organizacional que: (a) es percibida o experimentada por los
miembros de una organizacion, (b) influye en sus comportamientos y (c) tiene
una duracion relativa.

Luego Campbell (1970), amplia el concepto y lo define como un conjunto de
atributos relativamente duraderos y especificos del ambiente interno de la
organizacion que puede ser deducido del modo en que una organizacion se
relaciona con sus miembros y su ambiente.

Jonhson (1972), Payne (1974) y Dressel (1976), afirman que el clima de una
organizacion tiene efectos sobres la conducta de sus integrantes y afecta las
actividades ya que se compone de normas, valores, estructuras organizacional,
valores grupales y otros.

Campbell, Dunnette, Lawler y Weik (1970), identificaron cuatro categorias
generales de la situacidbn organizacional que son: (a) las propiedades
estructurales, (b) las caracteristicas ambientales, (c) el clima organizacional y (d)
las caracteristicas formales de los roles.
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De acuerdo a Chiavenato (2009), el clima organizacional se refiere al ambiente
existente entre los miembros de la organizacién. Se encuentra ligado al grado de
motivacion de los empleados e indica de manera especifica las propiedades
motivacionales del ambiente organizacional. Afirma que es favorable cuando
proporciona la satisfaccion de las necesidades personales y la elevacion moral
de los miembros, y desfavorable cuando no se logra satisfacer esas
necesidades.

Chruden y Sherman (1999), identifican que una organizacion tiene su propia y
Unica personalidad o clima que la distingue de otras organizaciones. Debido a los
efectos que tiene el clima sobre la satisfaccion de las necesidades psicologicas y
sociales de su personal y sobre el logro de los objetivos de la organizacion,
consideran que la gerencia debe poner una cuidadosa atencion sobre esta
cualidad.

Litwin y Stinger (1978) proponen nueve dimensiones que explicarian el Clima
Organizacional:

e Estructura

* Responsabilidad
* Recompensa

» Desafio

* Relaciones

» Cooperacion

e Estandares

* Conflictos

e Identidad.

De otra parte, Moos (1974), plantea diez dimensiones del Clima Organizacional:

» Compromiso
* Cohesion

* Apoyo

* Autonomia

* Organizacion

* Presiéon
e Claridad
e Control

* Innovacion
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+ Comodidad.
Asimismo, Patterson et al (2005) definen las siguientes dimensiones:

* Bienestar de los empleados
e Autonomia

» Participacion

e Comunicacién

» Enfasis en el entrenamiento
* Integracion

* Apoyo de la Supervision

e Formalizacion

e Tradiciéon

* Flexibilidad

e Innovacién

* Foco en lo exterior

» Reflexiéon
e Claridad

» Esfuerzo
» Eficiencia
e Calidad

e Presion por producir
» Retroalimentacién del desempefio.

2.4.2 Bateria de instrumentos para la evaluacion de | factor de riesgo
psicolaboral

La construccion de la bateria de estos instrumentos partié6 de la definicion de
factores psicosociales que presenta la Resolucién 2646 de 2008, en la cual se
afirma:

“Los Factores Psicosociales, comprenden los aspectos Intralaborales,
Extralaborales o Externos a la Organizacion y las Condiciones Individuales o
Caracteristicas Intrinsecas al Trabajador, los cuales en una interrelacion dinamica,
mediante Percepciones y Experiencias, influyen en la Salud y el Desempefio de
las Personas”.

Con base en el anterior definicién, se distinguen tres tipos de condiciones:
intralaborales, extralaborales e individuales.
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2.4.3 Condiciones intralaborales

De acuerdo a Fajardo et al (2013), las condiciones intralaborales son entendidas
como aquellas caracteristicas del trabajo y de su organizacion que influyen en la
salud y bienestar del individuo.

El modelo en el que se basa la bateria retoma elementos de los modelos de
demanda. Control apoyo social del Karasek, Theorell (1990) y Jonhson, del
modelo de desequilibrio esfuerzo recompensa de Siegrist (1996 y 2008) y del
modelo dindmico de los factores de riesgo psicosocial de Villalobos (2005). A partir
de estos modelos, se identifican cuatro dominios que agrupan un conjunto de
dimensiones que explican las condiciones intralaborales. Las dimensiones que
conforman los dominios actian como posibles fuentes de riesgo (Villalobos, 2005)
y es a través de ellas que se realiza la identificacion y valoracion de los factores de
riesgo psicosocial. (Ministerio de la Proteccién Social, 2010)

Los dominios caracterizados por la condiciones intralaborales son: demandas del
trabajo, control sobre el trabajo, liderazgo y relaciones sociales en el trabajo y
recompensas.

2.4.3.1 Demandas en el trabajo

Se refieren a las exigencias que el trabajo impone al individuo. Pueden ser de
diversa naturaleza, como cuantitativas, cognitivas o mentales, emocionales, de
responsabilidad, del ambiente fisico laboral y de la jornada de trabajo. (Pelaez y
Cuellar, 2014)

2.4.3.2 Control sobre el trabajo

Posibilidad que el trabajo ofrece al individuo para influir y tomar decisiones sobre
los diversos aspectos que intervienen en su realizacion. La iniciativa y autonomia,
el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos, la participacion y manejo del
cambio, la claridad de rol y la capacitacion son aspectos que le dan al individuo la
posibilidad de influir sobre su trabajo. (Hernandez, 2014)
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2.4.3.3 Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

El Liderazgo alude a un tipo particular de relacién social que se establece entre los
superiores jerarquicos y sus colaboradores y cuyas caracteristicas influyen en la
forma de trabajar y en el ambiente de relaciones de un area. De otra parte, el
concepto de relaciones sociales en el trabajo indica la interaccion que se
establece con otras personas en el contexto laboral y abarca aspectos como la
posibilidad de contactos, las caracteristicas de las interacciones, los aspectos
funcionales de las interacciones como la retroalimentacion del desempefio, el
trabajo en equipo y el apoyo social, y los aspectos emocionales, como la cohesion.
(Ministerio de la Proteccion Social, 2010)

2.4.3.4 Recompensa

Se entiende por recompensa cuando existe retribucibon a cambio de sus
contribuciones o esfuerzos laborales. Este dominio comprende diversos tipos de
retribucion: la financiera (compensacion econdmica por el trabajo), de estima
(compensacion psicologica, que comprende el reconocimiento del grupo social y el
trato justo en el trabajo) y de posibilidades de promocion y seguridad en el trabajo.
Otras formas de retribucién que se consideran en éste dominio comprenden las
posibilidades de educacion, la satisfaccion y la identificacion con el trabajo y con la
organizacion. (Pelaez y Cuellar, 2014)

2.4.4 Condiciones extralaborales

Comprenden los aspectos del entorno familiar, social y econémico del trabajador.
A su vez, abarcan las condiciones del lugar de vivienda, que pueden influir en la
salud y bienestar del individuo. (Fajardo et al, 2013)

2.4.4.1 Demandas extralaborales

Se refiere a las exigencias que las condiciones de vida fuera del trabajo impone al
individuo, estas puede ser de diversa naturaleza, como aquellas relacionadas con
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las condiciones de vivienda, el desplazamiento de entre el hogar y el trabajo, la
situacion econdémica del grupo familiar y el tiempo dedicado a actividades
domeésticas, personales o de recreacion. En este dominio se evallan aspectos
como: caracteristicas de la vivienda y de su entorno, desplazamiento vivienda —
trabajo — vivienda, situacion econdémica del grupo familiar, tiempo fuera del trabajo.
(Martinez, 2013)

2.4.4.2 Relaciones interpersonales fuera del trabajo

Hace alusion a la interaccion que se establece con otras personas en el contexto
laboral y abarca aspectos funcionales de dichas relaciones como la calidad de las
mismas y el apoyo social. En este dominio se evallan aspectos como: calidad de
las relaciones sociales extralaborales y apoyo social extralaboral. (Martinez, 2013)

2.4.5 Condiciones individuales

Las condiciones individuales aluden a una serie de caracteristicas propias de cada
trabajador o caracteristicas socio-demograficas como el sexo, la edad, el estado
civil, el nivel educativo, la ocupacion (profesiéon u oficio), la ciudad o lugar de
residencia, la escala socio-econdmica (estrato socio-econémico), el tipo de
vivienda y el nimero de dependientes. Estas caracteristicas socio-demogréaficas
pueden modular la percepcion y el efecto de los factores de riesgo intralaborales y
extralaborales. (Fajardo et al, 2013)

2.4.6 Estrés

La creciente presion en el entorno laboral puede provocar la saturacion fisica o
mental del trabajador, generando diversas consecuencias que no soélo afectan a su
salud, sino también a la de su entorno mas proximo. El estrés laboral aparece
cuando las exigencias del entorno superan la capacidad del individuo para
hacerlas frente o mantenerlas bajo control. Algunos de sus sintomas mas
frecuentes van desde la irritabilidad a la depresion, y por lo general estan
acompafnados de agotamiento fisico y/o mental. El estrés se encuentra asociado
con una reduccion de la productividad de las empresas y un descenso de la
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calidad de vida de aquellos que lo sufren, pudiendo incluso ser motivo de baja
laboral. Sus causas pueden estar relacionadas por una excesiva carga de trabajo,
por un elevado nivel de responsabilidad que pone a prueba la capacidad del
individuo o por unas relaciones sociales insatisfactorias en el puesto de trabajo.
(Estréslaboral.info, s,f)

En palabras de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), el estrés laboral es
una “enfermedad peligrosa para las economias industrializadas y en vias de
desarrollo; perjudicando a la produccién, al afectar a la salud fisica y mental de
los trabajadores”.

2.4.7 Evaluacion de riesgos psicosociales en el tra  bajo y planificacién de la
actividad preventiva.

De acuerdo a Mansilla (s,f), la evaluacion de riesgos psicosociales en el trabajo es
el proceso dirigido a valorar la magnitud de aquellos riesgos que no hayan podido
evitarse, obteniendo la informacidén necesaria para que el empresario (empleador),
esté en condiciones de obrar de forma apropiada sobre las medidas preventivas
gue deben adoptarse.

La prevencion de riesgos psicosocial, tiene que tener una vision global que
contemple no soélo los factores de riesgos de seguridad, fisicos, quimicos,
ergondémicos y de saneamiento, sino también la interrelacion entre los distintos
riesgos. Esa interrelacion e interdependencia exige un enfoque integral e
integrado, es decir, implantado en todos los ambitos y toma de decisiones de la
Empresa y/o Organizacion. La prevencion del riesgo psicosocial, debe de llegar a
todos los trabajadores como una actuacién Unica, indiferenciada y coordinada; es
multidisciplinaria en su aplicacion e interdisciplinaria en su concepcion, porque es
terreno de todos y propiedad de nadie, no es del concurso de una sola disciplina
cientifica, todos los especialistas y directivos de la organizacion deben ejecutar
acciones encaminadas a la de prevencion y promocion. (Mansilla, s,f)

La prevencién del riesgo psicosocial en el trabajo tendra que ser:

» Integral y global, es decir, no debera limitarse Unicamente al puesto de
trabajo, sino que contemplara todos los factores que puedan afectar al
trabajador.

» Multidisciplinar, es decir, debera contemplarse desde las diferentes
disciplinas preventivas.
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* Integrada y participativa, es decir, que tienen que intervenir e implicarse
todos los trabajadores y niveles jerarquicos, incluyendo la direccion de la
empresa.

e Sistematica y estructurada, es decir, que no conlleve una accién puntual
sino una serie de acciones prolongadas en el tiempo.

2.4.8 Vigilancia epidemiolégica de los factores psi  cosociales

De acuerdo a Martinez (2013), el andlisis de riesgo psicosocial presenta dos
alternativas:

1. Su identificacion e intervencion para propiciar bienestar en la poblacion
trabajadora.

2. Su identificacion e intervencién, no so6lo para mejorar las condiciones de
bienestar, sino para prevenir la enfermedad derivada de los mismos. Bajo
este escenario, se requiere el establecimiento de un Sistema de Vigilancia
Epidemioldgica, que permita monitorear el Factor de Riesgo en funcion de
prevenir la ocurrencia de patologias o en su defecto, para disponer la
rehabilitacion.

El sistema de vigilancia epidemioldgica debe estar integrado a la operacién de la
empresa y/o organizacion y debe ser capaz de aportar valor a los objetivos
estratégicos de la misma. Los beneficios de la Vigilancia Epidemioldgica,
consideran el conocimiento de la distribucidn de la enfermedad en una poblacion y
las que condicionan su presentacion, asi como el aporte de datos para
investigaciones de tipo epidemiologico, que permitan establecer asociaciones
causales y por tanto aporten elementos para la definicion de politicas de
prevencion y control. Asimismo, facilita el seguimiento a las acciones de
intervencion y permite evaluar el impacto de la prevencion, asi como definir
necesidades de investigacion en salud. (Villalobos, 2004)

2.4.9 Satisfaccion en el trabajo

De acuerdo a Hellriegel, Jackson y Slocum (2009), la satisfaccion es un estado
psicolégico que indica lo que las personas sienten de su circunstancia, con base
en su evaluacion de ésta. La satisfaccion laboral ha sido definida como el
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resultado de varias actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo, los factores
concretos (como la compafia, el supervisor, compafieros de trabajo, salarios,
ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y la vida en general (Blum y Naylor 1988).
De modo que la satisfaccion laboral es el conjunto de actitudes generales del
individuo hacia su trabajo. Quien esta muy satisfecho con su puesto tiene
actitudes positivas hacia éste; quien esta insatisfecho, muestra en cambio,
actitudes negativas. Cuando la gente habla de las actitudes de los trabajadores
casi siempre se refiere a la satisfaccion laboral; de hecho, es habitual utilizar una u
otra expresion indistintamente (Robbins, 1998).

Existen factores especificos, relativos a la experiencia que perciba el trabajador,
gue influyen en el corto plazo en su satisfaccion. Estos factores son: Estilo de
mando, trabajo en equipo, Facultamiento, reconocimiento a los logros y seguridad
e higiene en el ambiente de trabajo. (Lechuga, 2013)

Los trabajadores prefieren puestos que les brinden oportunidades de aplicar sus
habilidades y capacidades y ofrezcan una variedad de tareas, libertad y
retroalimentacion sobre qué tan bien lo estan haciendo, caracteristicas que hacen
gue el trabajo posea estimulos intelectuales. Los puestos que tienen pocos retos
provocan fastidio, pero demasiados retos causan frustracion y sentimientos de
fracaso. En condiciones moderadas, los empleados experimentaran placer y
satisfaccion. Asimismo, los empleados quieren sistemas de pagos y politicas de
ascensos que les parezcan justos, claros y congruentes con sus expectativas. Del
mismo modo, quienes creen que las decisiones sobre los ascensos se hacen en
forma honesta e imparcial, tienden a sentirse satisfechos con su trabajo. (Atalaya,
1999)

2.4.10 Compromiso en el trabajo

De acuerdo a Hellriegel, Jackson y Slocum (2009), el compromiso es un estado
psicolégico que se presenta siempre que las fuerzas internas y/o externas,
estimulan, dirigen o mantienen los comportamientos. En las organizaciones, los
comportamientos de los empleados que interesan incluyen los productivos e
improductivos. En otros términos, es el vinculo de lealtad por el cual el trabajador
desea trabajar en las organizaciones. Compromiso como proceso de identificacion
y de creencia acerca de la importancia de su labor y la necesidad y utilidad de las
funciones que realiza en el trabajo.
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Existen factores relativos al funcionamiento de la organizacion, que influyen en el
grado de compromiso del trabajador. Estos factores son: liderazgo de los altos
mandos de la empresa, précticas aplicadas a gestionar el capital humano,
estructura de sueldos y prestaciones, sistemas de incentivos, comunicacion
institucional y oportunidades de desarrollo a futuro.

Thinking people (s,f), afirma que este vinculo psicologico se puede alcanzar
mediante 3 componentes:

Compromiso afectivo (Deseo): identificacion psicoldgica del colaborador con los
valores y la filosofia de la empresa. EI Empleado muestra fuerte conviccion y
aceptacion de los objetivos y valores de la organizacion, disposicion de ejercer un
esfuerzo en beneficio de la organizacion, preocupacion por los problemas de la
empresa Yy fuerte deseo de permanecer en ella.

Compromiso de continuidad (Necesidad): el apego que tiene el trabajador con la
Empresa es de caracter material. Su continuidad depende de la percepciéon que
tiene en relacién con lo que recibe del trabajo, los costes personales que le
supone el trabajo y los costes afiadidos al abandono de la Empresa (Estado Civil,
hijos, edad o tiempo trabajado en la organizacién, nivel educativo, capacitacion,
estado del mercado laboral).

Compromiso Normativo (Moral): Sentimiento de lealtad a la empresa motivado por
presiones de tipo cultural o familiar.

2.4.11 Ausentismo

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), define al ausentismo como “la no
asistencia al trabajo por parte de un empleado que se pensaba que iba a asistir,
guedando excluidos los periodos vacacionales y las huelgas; y el ausentismo
laboral de causa médica, como el periodo de baja laboral atribuible a una
incapacidad del individuo, excepcion hecha para la derivada del embarazo normal
0 prision”.

Quedan claramente diferenciados en esta definicion, dos tipos de ausentismo: el
llamado ausentismo “voluntario” (no asistencia al trabajo por parte de un empleado
gue se pensaba que iba a ir) y el llamado ausentismo “involuntario” (el ausentismo
laboral de causa médica).
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Es de destacar que, segun la definicion de la OIT, se excluyen como ausentismo
los periodos vacacionales (porque no se trata de empleados que “se pensaba que
iban a asistir”, pero también las huelgas, el embarazo normal y la prision. Las tres
situaciones deberian incluirse en la medicion del ausentismo. Si bien la huelga es
un derecho reconocido de los trabajadores en la legislacion de un gran nimero de
paises, lo cierto es que implica ausencia al trabajo de trabajadores que se
pensaba que iban a ir (0o por lo menos se contaba con ellos cuando se planificé la
actividad en el corto o mediano plazo), por lo tanto implica pérdida econdémica para
la organizacion. De hecho la fuerza de esta medida radica en este hecho. En lo
gue respecta al embarazo si bien no es una enfermedad, implica una ausencia
prolongada de la trabajadora, ello obliga a una reprogramacion de las tareas o a
una sustitucion temporal de la trabajadora.

Se pueden distinguir tres tipos de ausentismo:

1. Ausentismo previsible y justificado: es aquel que puede ser controlado
porque la empresa estd informada previamente de la ausencia (permisos
legales retribuidos, enfermedades comunes con baja de incapacidad laboral
transitoria, accidentes de trabajo con baja laboral, permisos no retribuidos
para asuntos personales.

2. Ausentismo no previsible y sin justificacion que suponen una falta o
abandono del puesto de trabajo sin autorizacién de la empresa.

3. Ausentismo presencial. Es aquella forma de ausentismo en la que el
empleado acude a su trabajo, pero dedica una parte del tiempo a tareas
gue no son propias de la actividad laboral. (Galindo, 2011).

Causas del ausentismo

Samaniego expresa que hay “dos variables que condicionan la asistencia del
empleado: la motivacién de asistencia y la capacidad o habilidad de asistencia”.
Es de la interaccion de estas dos variables, de donde surge la decisiéon de
concurrir a trabajar o ausentarse.

Las cinco causas mas comunes por las cuales los empleados se ausentan.
(Cascio, Wayne F., Boudreau John W., 2011)

Gréafica No. 2 Causas mas comunes del ausentismo
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Consecuencias:

» Otros trabajadores tienen que realizar el trabajo del empleado ausente.

* El proceso debe ser detenido a causa de la ausencia de un empleado.

* Las actividades pueden ser retrasadas cierto tiempo

Categorias de los costos:

De acuerdo a Cascio, Wayne F., Boudreau John W. (2011), cuatro categorias de
costos se asocian con el absentismo laboral.

1.

2.

Los costos asociados con los empleados ausentes (Beneficios para
empleados y, si se les paga, salarios)

Los costos asociados con la administracion de problemas de ausentismo
(los costos asociados con el tiempo de los supervisores
dedicado a tratar las cuestiones operacionales causadas por la ausencia
del empleado).

Los costos de los empleados de sustitucion (por ejemplo, costos de tiempo
extra a otros empleados o los costos de ayuda temporal).

Los costos de la reducida cantidad o calidad del trabajo producido. por
ejemplo, costos de tiempo de inactividad de la maquina

Tasa de ausentismo: La forma mas basica o sencilla de calcular el indice de
ausentismo es dividiendo la cantidad de dias que faltd el empleado entre la
cantidad de dias de trabajo efectivos y multiplicarlo por 100

Pasos para calcular los costos (Cascio, Wayne F., Boudreau John W., 2011):
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Paso 1: Total de horas perdidas por ausentismo: Determine el total de horas por
empleado perdidos por ausentismo para todos los empleados para quienes el
concepto de ausentismo es relevante y para aquellos cuyos puestos de trabajo
son fundamentales para el éxito general de la organizacion. No contabilice las
vacaciones, dias de fiesta, etc. Las ausencias por las siguientes razones se deben
incluir: enfermedades, accidentes, funerales, emergencias y citas con el médico
(ya sea justificada o injustificadas).

Hay que distinguir entre las horas programadas y las horas pagadas.

Paso 2: Compensacion por tiempo de ausentismo en empleados: Calcular el
promedio de salario por hora / salario pagado a los empleados que se ausentaron.

Paso 3: Beneficio por el tiempo de ausentismo: El costo por obligaciones laborales
por hora por empleado actualmente representa alrededor del 39% de la
remuneracion total. Un procedimiento para calcular el costo de los beneficios de
los empleados por hora y empleado es dividir el costo total de las prestaciones por
empleado por semana por el nimero de horas trabajadas por semana.

Paso 4. Compensacion total por el tiempo de ausentismo de los empleados: Esta
cifra se determina simplemente mediante la adicion del promedio ponderado del
salario por hora / salario por empleado con el costo de beneficios de los
empleados por hora por empleado.

Paso 5: costos total de compensacion por el ausentismo de todos los empelados:
Para calcular la compensacion de la pérdida total de empleados ausentes se tiene
en cuenta la Remuneracion total perdida, agregado para todas las horas de los
empleados ausentes

Paso 6: Tiempo de Supervision gastado en Administracion: Metodologicamente,
es dificil desarrollar una estimacion precisa de la cantidad de tiempo por dia que
los supervisores gastan, en promedio, frente a los problemas de ausentismo. La
consideracion cuidadosa de estos problemas cuando se toma en cuenta el
absentismo laboral hace que los resultados sean sensiblemente mas precisos.

Paso 7: Pague Nivel de Supervisores
Paso 8: Total de supervisores pago de tiempo gastado en Ausencia

Paso 9: Costos de Empleados Sustitutos: Si la organizacion opta por reemplazar a
los trabajadores que estan ausentes, son primordiales tanto la cantidad de los
empleados sustitutos a contratar y el costo.
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Paso 10: Costos de Reduccion de Cantidad o Calidad de los Productos de
Trabajo: La ausencia genera una reduccion en la cantidad o la calidad del
producto. Los datos de la encuesta indican que trabajadores de reemplazo son
menos productivos y requieren del equivalente de 1,25 personas para lograr la
misma cantidad de trabajo que hace el empleado ausente.

Paso 11: Costos Totales de ausentismo: Solo tiene que afadir los costos
individuales correspondientes a sueldos y salarios, beneficios, sueldos de
supervision, empleados suplentes, y los costos de la cantidad y calidad reducida
(Paso 5, 8,9y 10).

Paso 12: Costos Totales por empleado por afio
Formas de reducir el ausentismo

Los incentivos positivos pagados y las politicas de justo a tiempo. Sin embargo,
los métodos de control de ausentismo (por ejemplo, las recompensas
por una buena asistencia, disciplina progresiva para ausentismo, registros de
asistencia diaria) pueden ser exitosos, pero que no pueden ser eficaces en el
tratamiento de determinadas personas o grupos de trabajo que tienen en exceso
altas tasas de ausentismo. Meétodos especiales (como flexibles
horarios de trabajo, redisefio del trabajo, y mejoras de las medidas de seguridad)
pueden ser necesarios para ellos

Tiempo Libre Pagado (PTO)

Este enfoque para controlar el ausentismo y el abuso de licencia por enfermedad
se basa en el concepto de gestion consolidado de abandono. Los empleados
gestionan su propio tiempo de enfermedad y vacaciones y son libres de tomar un
dia libre sin tener que ofrecer una explicacion. Politicas PTO incentiva a los
empleados a no desperdiciar tiempo innecesario, ya que la ausencia excesiva
sigue siendo causa de despido.

2.4.12 Rotacion

Es el flujo de entrada y salida de personal en una organizacién. Habitualmente, la
rotacion de personal se expresa a través de una relaciébn porcentual en el
transcurso de cierto periodo de tiempo, bien sea, mensual o anual para permitir
comparaciones, desarrollar diagnosticos o promover acciones.
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El derecho a buscar nuevas oportunidades y nuevos alicientes econémicos y
profesionales para mejorar el status personal y profesional son aspectos positivos
para el desarrollo del individuo. La rotacion laboral esta relacionada con la
satisfaccion laboral y con las recompensas extrinsecas suministradas por la
organizacion, de tal forma que los individuos altamente satisfechos, tienden a
permanecer en la misma empresa.

El término rotacion de personal, en pocas palabras, hace referencia a la
fluctuacion de personas entre una organizacién y su ambiente. Es decir, es el
efecto causado entre el personal que ingresa y que sale de una empresa. Este
fendmeno, es muy costoso para las organizaciones y poco cuantificado por los
departamentos de RRHH.

Entrenar debidamente a un empleado implica dedicar tiempo e invertir dinero, y
durante el tiempo de capacitacién, el trabajador no es productivo en un 100%, por
lo que el costo de entrenamiento resulta elevado. Si después de entrenar a un
empleado, este es despedido en poco tiempo, es necesario iniciar un nuevo
proceso de reclutamiento y entrenamiento, mas costos aun.

De acuerdo a Cascio, Wayne F., Boudreau John W. (2011), existen dos formas
populares de la clasificacion de la rotacion de personal son:

1. Rotacién voluntaria Versus Involuntaria

La rotacién puede ser voluntaria por parte del empleado (Por ejemplo, renuncia) o
involuntaria (por ejemplo, renuncia solicitada, despido permanente, jubilacion o la
muerte). Las razones voluntarias pueden ser: dejar por otro trabajo que ofrece una
mayor responsabilidad, un retorno al colegio de tiempo completo, mejores salarios
y beneficios,

Las razones voluntarias con mas controlables que las involuntarias. La mayoria de
las empresas se centran en la incidencia de la rotacion voluntaria precisamente
porque es mas controlable. Por esta razén, las empresas deben interesarse en el
calculo de estos costos ya que pueden centrar la atencion para reducirlos sobre
todo cuando hay efectos estratégicos.

2. Rotacion Funcional Versus disfuncional

Se centra si la rotacién voluntaria es funcional o disfuncional. Se define funcional
si la salida del empleado produce valor a la organizacion. Es disfuncional si esta
salida reduce el valor para la organizacion.
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La rotacion voluntaria entre personas que tengan ya conocimiento del negocio,
habilidades técnicas, que sean valiosos y Unicos, es probable que reduzca el valor
de la fuerza de trabajo y produzca gastos relacionados con su rotacion y
reemplazo. Rotacion voluntaria es aun mas disfuncional, cuando se produce en
grupos de talento que son fundamentales para el éxito estratégico de la
organizacion.

Cémo calcular indices de rotacion

Conceptualmente, la rotacion anual de los empleados se calcula como la suma de
la rotacion mensual por un periodo de 12 meses. Este dato se calcula como el
namero de rotaciones de empleados durante el mes dividido por el promedio de
empleados activos durante el mismo mes.

Se fundamenta en tres grandes costos:

- Costos de rotacion
- Costos de reposicion
- Costos de formacion

El costo global de rotacién debe incluir el valor econémico de la pérdida del
negocio, de ser posible.

Los costos de rotacién (o de separacion): Incluyen entrevistas de salida (S1),
funciones administrativas relacionadas con la terminacion, tales como la salida de
la némina,(S2), pago de separacion, en su caso (S3), y los impuestos, si
corresponde (S4).

El coste de las entrevistas de salida se compone de dos factores: los costo del
tiempo del entrevistador (preparacion mas tiempo de la entrevista) y el coste del
tiempo de la terminaciéon del empleado (tiempo requerido para la entrevista x tasa
media ponderada de pago para todos los empleados que sean despedidos).

Esta dltima cifra puede calcularse de la siguiente manera: Los tiempos para las
entrevistas de salida pueden ser estimados de dos maneras:

» Tiempo de una muestra aleatoria de entrevistas de salida y el calculo del tiempo
promedio.

 Entrevistar a una muestra representativa de los directivos que llevan a cabo las
entrevistas de salida con regularidad y promediar su tiempo estimado.

La duracién del servicio, el nivel de organizacion, y la causa de terminacién son
factores clave que afectan a la monto de la indemnizacion por despido. La
terminacion por rendimiento pobre generalmente no incluye una indemnizacion.
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Un elemento final de los costes de separacion que deben estar incluido, si es
posible, es el costo de la disminucibn de la productividad debido a las
terminaciones de los empleados. Puede incluir la disminucion de la productividad
del trabajador antes de la terminacion.

Los costos de reemplazo: Los empleados que sustituyen a los que se van, son las
adquisiciones. El valor global depende de tres factores: Cantidad, calidad y costo.

Los costos de reposicion: reflejan sélo la cantidad y el costo de las adquisiciones,
no su calidad. Los costos de reposicion se incurre cuando se sustituye a un
empleado despedido.

» Comunicacion de la disponibilidad de empleos

* Funciones administrativas Pre-empleo

* Entrevistas de ingreso

* Pruebas

» Las reuniones del personal

* Viajes / mudanza

» Adquisicién post-empleo y la difusion de informacion
* Exadmenes médicos de Empleo

Costes de formacion: Los empleados de reemplazo deben ser orientados y
capacitados a un nivel estandar de competencia antes de asumir sus funciones
regulares. Los costos pueden ser obtenidos de los registros contables existentes.
Multiplicando los costes unitarios por el nimero de empleados contratados
reemplazados durante el periodo arroja el primer elemento de los costes de
formacion.

También deben incluirse el pago de los beneficios de los nuevos empelados que
asisten asi como las prestaciones del representante de Recursos Humanos que
proporciona tiempo de formacion. (Se toma en cuenta, el nimero de hrs
utilizadas).

El costo total del programa de formacion depende de dos componentes
principales: los costos asociados con entrenadores y los costos asociados con los
alumnos.

Los costos de la pérdida de productividad y pérdidas en los negocios

* El costo de las horas extraordinarias adicionales para cubrir la vacantes (salarios
+ prestaciones x numero de horas de horas extras)
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* El costo de la ayuda temporal adicional (salarios + beneficios x horas pagadas)
* Los salarios y beneficios guardan debido a la oferta de empleo (estos se restan
de la cuenta general de la facturacién costos)

* El costo de la reduccion de la productividad, mientras que el nuevo empleado
esta aprendiendo el trabajo (salarios + prestaciones x duracion del periodo de
aprendizaje reduccion x porcentaje de la productividad)

* El costo de tiempo productivo perdido debido a la baja moral de los empleados
restantes (estimado como agregado tiempo perdido por cada dia del grupo de
trabajo los salarios x + beneficios de un solo nimero de empleado x dia)

* El costo de la pérdida de clientes, las ventas y las ganancias debidas a la salida
(numero estimado de clientes x utilidad bruta perdi6 por cliente x margen de
beneficio en por ciento)

* El costo de salidas de empleados adicionales (relacionado) (si deja un empleado
adicional)

Los investigadores desarrollaron un modelo analitico que estima tres componentes
en cada periodo de tiempo:

* Los costos de movimiento: Los costos asociados con las separaciones y
adquisiciones empleados

* Costos de servicio: El pago, beneficios y asociados

* Valor de Servicio: El valor de los bienes y servicios producidos por la fuerza de
trabajo.

2.4.13 Produccién

De acuerdo al Portal de la Productividad Laboral, la produccién, es la relacion
entre la produccion de bienes y la cantidad de insumos utilizados. También puede
ser definida como la relacion entre los resultados y el tiempo utilizado para
obtenerlos: cuanto menor sea el tiempo que lleve obtener el resultado deseado,
mas productivo es el sistema. De otra parte, se puede considera también, como el
grado de rendimiento con que se emplean los recursos disponibles para alcanzar
los objetivos predeterminados. Asimismo, también es definida como la cantidad de
articulos o servicios que se realizan en cierta cantidad de tiempo.
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El resultado de un sistema inteligente que permite a las personas en un centro de
trabajo, optimizar la aportacion de todos los recursos materiales, financieros y
tecnologicos que concurren en la empresa, para producir bienes y/o servicios con
el fin de promover la competitividad de la economia nacional, mejorar la
sustentabilidad de la empresa, asi como de mantener y ampliar la planta
productiva nacional e incrementar los ingresos de los trabajadores.

2.5 CONTEXTO NORMATIVO

En los Ultimos afios, los factores de riesgo psicosocial relacionados con el trabajo,
han adquirido esencial importancia, obligando a las empresas cuidar y velar por la
salud de sus trabajadores.

LEY 1562 DE 2012

"Por la cual se modifica el sistema de riesgos laborales y se dictan otras
disposiciones en materia de salud ocupacional”.

El ministerio de la proteccién social, tiene como objetivos primordiales la
formulacién, adopcién, direccion, coordinacién, ejecucién, control y seguimiento
del sistema general de riesgos laborales, que esta constituido por un conjunto de
entidades publicas y privadas, normas y procedimientos, destinados a prevenir,
proteger y atender a los trabajadores de los efectos de las enfermedades y los
accidentes que puedan ocurrirles con ocasién o como consecuencia del trabajo
gue desarrollan.

Las disposiciones vigentes de salud ocupacional relacionadas con la prevencion
de los accidentes de trabajo y enfermedades laborales y el mejoramiento de las
condiciones de trabajo, hacen parte integrante del Sistema General de Riesgos
Laborales.

RESOLUCION 2646 DE 2008
A continuacion se presentan fragmentos de la RESOLUCION 2646 DE 2008 que

trata de la Identificacion y evaluacion de los factores psicosociales en el trabajo y
sus efectos.
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ARTICULO 5°. FACTORES PSICOSOCIALES. Comprenden los aspectos
intralaborales, los extralaborales o externos a la organizacion y las condiciones
individuales o caracteristicas intrinsecas del trabajador, los cuales en una
interrelacion dinamica, mediante percepciones y experiencias, influyen en la salud
y el desempefio de las personas.

ARTICULO 6°. FACTORES PSICOSOCIALES INTRALABORALES QUE
DEBEN EVALUAR LOS EMPLEADORES. La evaluacion de los factores
psicosociales del trabajo comprende la identificacion tanto de los factores de
riesgo como de los factores protectores, con el fin de establecer acciones de
promocion de la salud y prevencion de la enfermedad en la poblacion trabajadora.
Los empleadores deben identificar, como minimo, los siguientes aspectos
enmarcados en las categorias de factores existentes en la Compafia: Gestion
organizacional, Caracteristicas de la organizacion del trabajo, Caracteristicas del
grupo social de trabajo, Condiciones de la tarea, Carga fisica, Condiciones del
medioambiente de trabajo, Interface persona—tarea, Jornada de trabajo, NUmero
de colaboradores por tipo de contrato, Tipo de beneficios recibidos a través de los
programas de bienestar de la Compafia, Programas de capacitacion y formacion
permanente de los colaboradores.

ARTICULO 7°. FACTORES PSICOSOCIALES EXTRALABORALES QUE
DEBEN EVALUAR LOS EMPLEADORES. Los empleadores deben contar como
minimo con la siguiente informacion sobre los factores extralaborales de sus
colaboradores: Utilizaciéon del tiempo libre, Tiempo de desplazamiento y medio de
transporte, Pertenencia a redes de apoyo social, Caracteristicas de la vivienda,
Acceso a servicios de salud.

ARTICULO 8°. FACTORES PSICOSOCIALES INDIVIDUALES Q UE DEBEN
SER IDENTIFICADOS Y EVALUADOS POR EL EMPLEADOR. Los empleadores
deben contar, como minimo, con la siguiente informacion sobre los factores
psicosociales individuales de sus colaboradores: Informacion sociodemografica
actualizada, Caracteristicas de personalidad y estilos de afrontamiento,
Condiciones de salud evaluadas con los exdmenes médicos ocupacionales.

ARTICULO 11. RESERVA DE LA INFORMACION Y DE LA EVAL UACION. La
informacion utilizada para la evaluacion de factores psicosociales esta sometida a
reserva, conforme lo establece la Ley 1090 de 2006, en consecuencia, los
expertos evaluadores deben garantizar por escrito el compromiso de usar la
informacion obtenida, Unica y exclusivamente para los fines inherentes a la salud
ocupacional.
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La evaluacion y el correspondiente informe sobre las condiciones de salud deben
ir precedidos del consentimiento informado del trabajador.

De acuerdo a Martinez (2013), la dinamica de los factores descritos anteriormente;
entre otros, traen como consecuencia manifestaciones de estrés laboral, el cual es
considerado como una enfermedad de tipo laboral en la tabla de enfermedades
Laborales: “Patologias causadas por estrés en el trabajo: trabajos con sobrecarga
cuantitativa, demasiado trabajo en relacion con el tiempo para ejecutarlo, trabajo
repetitivo combinado con sobrecarga de trabajo. Trabajos con técnicas de
producciéon en masa, repetitiva 0 mondétona o combinada, con ritmo o control
impuesto por la maquina. Trabajos por turnos, nocturno y trabajos con estresantes
fisicos con efectos sicosociales, que produzcan estados de ansiedad y depresion,
infarto del miocardio y otras urgencias cardiovasculares, hipertension arterial,
enfermedad acidopéptica severa o colon irritable.” (Decreto 2566 de 2009).
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3 PROCESO INVESTIGATIVO

3.1 RECOLECCION DE INFORMACION

La primera parte de la investigacion es de caracter cualitativo, ya que su objetivo
es captar la percepcion de los trabajadores de la empresa HORA LTDA. En tal
sentido, la recoleccion de informacion se realizard& mediante dos tipos de
encuesta: 1. Bateria de instrumentos para la evaluacion del factor de riesgo,
creada por el Ministerio de la Proteccion Social. 2. Cuestionario de satisfaccidon
laboral de Mir6 y Pier6 (1998).

La segunda parte, es de caracter cuantitativo. La informaciéon es suministrada
mediante archivos en Excel, en donde se llevan historicos de produccion,
despilfarro, asistencia dia por dia del personal, incapacidades, permisos,
vacaciones, inasistencias injustificadas y suspensiones. Por medio de esta
informacion, se hallan indices numéricos que determinaran una posicion exacta en
donde se encuentra la empresa.

Las caracteristicas de esta investigacion determinan un tipo de estudio descriptivo
ya que permitira puntualizar aquello que perciben de la organizacibn como positivo
y negativo y factores que influyen en la motivacion y satisfaccion del personal.

3.2 DEFINICION DEL PROBLEMA

El capital intelectual para una empresa es como la raiz para un arbol: No se puede
ver pero es importante para el desarrollo. La fruta son solo logros financieros (de
la Torre, 1999). De este modo, el capital intelectual se centra en activos no
incluidos en el balance. Algunos podrian llamarlo "tratar de medir lo no medible".
Al mismo tiempo, se considera un recurso renovable que debe cultivarse o
perderse. La medicion de RRHH mas que evaluar el desempefio de los programas
y practicas de recursos humanos, o probar que RRHH puede hacerse tangible,
requiere que las medidas de recursos humanos implementadas refuercen el marco
I6gico y estratégico para la toma de decisiones. (Cascio y Boudreau, 2011). La
nueva realidad de RRHH es que debe ser estratégica, cuantitativa, a largo plazo,
consultora, orientada al negocio, al cliente y proactiva, midiéndose en términos de
resultados. Tradicionalmente se ha hablado de las funciones de dicho
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departamento se basan meramente en el reclutamiento, seleccion, induccion, etc.,
del personal, sin embargo, a través, del tiempo este departamento ha
evolucionado dentro de las empresas, el cual con urgencia requiere que se
convierta en un departamento que hable en términos monetarios. Dejar el
paradigma atras, que este departamento solo ocasiona gastos para convertirse en
el departamento que esté de la mano de la direccion para que conjuntamente
desarrollen y promuevan un capital intelectual acorde a las necesidades de la
empresa. Sobre todo que las actividades por este departamento sean medibles,
sean cuantificados y que sea el reflejo de su buena participacion en los estados
financieros. Mostrar con datos duros, un antes y un después financieramente. "Es
bastante claro que en la mayoria de las empresas, los costos relacionados con las
personas son uno de los mayores costos de la empresa tiene que asumir, y
necesitan la misma cantidad de rigor que le aplica a cualquier inversion de capital”,
dijo Kissinger. El problema para muchas empresas hoy en dia es como considerar
RRHH - como un centro de costos, un activo estratégico, o ambas cosas. (Stuart,
2005)

El clima laboral de una organizacién es el conjunto de percepciones compartidas,
maneras de pensar comunes Yy actitudes compartidas de los trabajadores de una
empresa respecto a las practicas, procedimientos y en general, las conductas que
deben de caracterizar el ambiente de la empresa (Lechuga, 2013)

Actualmente la empresa HORA LTDA, se encuentra en un proceso de certificacion
en los Sistemas Integrados de Gestion. Gracias a ello ha empezado a estructurar
procesos que tienen que ver con seleccion del personal, sin embargo, este
proceso se ha limitado solo a esto. Se dice, ademas, que el clima laboral es
“bueno”, queda en datos cualitativos lo cual ha ocasionado que no se trabaje
propiamente con el personal, en temas como ausentismo, rotacion, motivacion,
produccion, etc.

Los modelos de trabajo de la mayoria de los empresarios son a menudo la
creencia de que "los empleados felices son empleados productivos "o que" tener
un gran lugar de trabajo va a crear resultados financieros superiores. (Cascio,
Wayne F., Boudreau John W., 2011) Y precisamente, ésta es la creencia de la
empresa HORA LTDA, se cree que el trabajador es feliz y satisfecho, por lo cual
suponen que siempre va permanecer alli. Sin embargo, en el afio 2013, debido a
la reingenieria de los procesos que tienen que ver con el talento humano, se
experimentaron altas cifras de ausentismo y rotacion, como consecuencia a ello, la
produccion fue inconstante, afectando estados financieros, motivacion de los
trabajadores, retrasos en las entregas al cliente, etc.
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Hay factores especificos, relativos a la experiencia que perciba el trabajador, que
influyen a corto plazo en su satisfaccién y que hay factores generales, relativos al
funcionamiento de la organizacion, que influyen en el grado de compromiso del
trabajador. (Lechuga, 2013) Para percibir cambio de actitudes en los trabajadores,
se debe trabajar en los factores que impacten en la experiencia y en la vivencia
del trabajador como: Estilo de mando, trabajo en equipo, facultamiento,
reconocimiento y seguridad e higiene. Es Importante realizar, el analisis del
mercado laboral interno (MLI y desarrollar el modelo de impacto en el negocio ya
gue permiten no solo conocer la efectividad de las practicas de RRHH, sino
también redireccionar dichas practicas para impactar los resultados que la
empresa busca. Deben ser sujetas a considerar en las empresas, por cuanto,
ayudan a recolectar informacion acerca del clima organizacional, actitudes, etc.,
informacion valiosa para determinar el grado de compromiso con la organizacion
(Lechuga, 2013). En el caso de HORA LTDA, son herramientas que nunca se han
utilizado, ya que se asume equivocadamente, que entre mas se mejoren las
condiciones dentro de la empresa, mas se va a lograr un personal mas
comprometido.

Otro error que comunmente ocurre es que el que exista correlacion entre el
rendimiento financiero y las actitudes del empleado no quiere decir que mejorando
las actitudes se mejore el rendimiento financiero. La correlacion no es la misma
gue la relacion de causalidad (Cascio, Wayne F., Boudreau John W., 2011). Los
empleados con menos actitudes probablemente se sientan menos comprometidos,
lo que ocasiona retrasos en el trabajo y menor énfasis en la satisfaccion del
cliente. EI aumento de actitudes de los empleados pueden afectar a los resultados
financieros de una empresa. El cambio de actitudes del empleado puede tener
efectos directos sobre la rotacion de los empleados y el ausentismo. Por supuesto,
la actitud de los empleados también se relaciona con importantes resultados que
son menos tangibles y medibles por los sistemas financieros tradicionales, como el
crecimiento individual y el bienestar, la capacidad de adaptacion organizativa, y la
buena voluntad. El nivel de compromiso en una organizacion es vital para lograr
resultados superiores en el negocio, por lo que en la medida en que los
empleados hablen bien de la empresa, permanezcan en ella y contribuyan con
propuestas nuevas, traera consigo un mejor desempefio. (Martinez, 2008).

Se debe trabajar en las empresas en cuanto al funcionamiento de la organizacion.
A veces se enfocan en el cambio del estilo de mando, implementan mejores
programas de seguridad industrial e higiene y se da mas reconocimiento y
protagonista al trabajador, no obstante, se descuidan factores como: el liderazgo,
sueldos, prestaciones, sistemas de incentivo, la comunicacién y su desarrollo a
futuro para obtener un personal mas comprometido. Se debe tener especial
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cuidado que los sueldos, prestaciones y sistema de incentivos, debe darse en
funcion de su desempefio. De acuerdo a Martinez (2008), un estudio reveld, que
Nno se requiere pagar mas para que la gente se encuentre satisfecha. "Cuanto te
pagan es muy importante, pero es mas importante que se le comunique a la gente
y que entienda el nivel de compensacion que tiene y que tenga en claro que los
mejores incrementos se dan por desempefio y no por antigiiedad".

De acuerdo a Diaz (2009), se debe conocer a fondo la dindmica de
funcionamiento de la empresa, los vectores por los cuales esta genera valor, y la
forma en que los empleados participan en esos procesos. Si no se tienen
indicadores que tengan sinergia, por ejemplo: motivacion a productividad,
compromiso a rentabilidad, satisfaccion a compromiso, clima laboral a servicio al
cliente, capacitacion a resultados, no se puede afirmar que estos estan
impactando en el negocio. No deja de ser un cliché, la afirmacién de una variable
con respecto a la otra.

Los costos del ausentismo y rotacion son ocultos, porque generalmente no son
calculados dentro de las empresas. Si se sumara al final de un periodo
determinado todas las ausencias y realmente se utilizara esa informacion para
tomar decisiones muy seguramente se incluiria como una estrategia dentro de la
empresa. Entre los costos que surgen, se encuentran costos como: baja
produccion, reduccion de la moral en los compaferos, retrasos en entregas al
cliente interno y externo, costos por reemplazo, etc). En muchas de las empresas
estos costos se asumen como uno mas de la operacion, no obstante, deben ser
clasificados con el objeto de tomar medidas que ayuden a mitigar el ausentismo
de los trabajadores. De otro lado, la rotacion de personal, a menudo se mide por la
cantidad de los empleados que dejan la organizacion. El personal adquirido
reemplaza el personal rotado. La mayoria de las empresas se centran en la
incidencia de la rotacion voluntaria precisamente porque es mas controlable. Por
esta razon, las empresas deben interesarse en el calculo de estos costos ya que
pueden centrar la atencion para reducirlos sobre todo cuando hay efectos
estratégicos. (Cascio y Boudreau, 2011). Las organizaciones necesitan un
procedimiento préactico para medir y el analisis de los costos de la rotacion de los
empleados, ya que el costo de la contratacion, la capacitacion y el desarrollo de
los empleados son las inversiones que deben ser evaluados como otros recursos
de la empresa.

Dentro de la empresa HORA LTDA, sélo se lleva informacion del ausentismo. De
rotacion, aun no se lleva nada. En cuanto al ausentismo, esa informacion
recogida, pasa a ser letra muerta, porque no se hace nada con respecto a ese
indicador. La baja produccién, muchas veces se achacan a cuestiones netamente
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técnicas sin tener evaluar factores que tengan que ver con el personal y mas aun
con causas como rotacién y ausentismo. La solucion de problemas de ausentismo
y de rotacion es considerada como un costo de operacién mas de la empresa.

Lo que se hace usualmente, en las areas de RRHH, es evaluar, no medir. Lo que
se necesita hacer es medir, no nada mas evaluar. De acuerdo a Cascio, Wayne
F., Boudreau John W, (2011), la identificacion de los puntos objeto de medicion a
menudo requieren profundizar en las estrategias de la organizacion, o a nivel de
unidad para identificar detalles especificos acerca de déonde y como la
organizacion tiene planes para competir, y sobre los elementos de apoyo que
seran mas importantes para lograr la posicion competitiva. Hay que identificar
donde se deben centrar las decisiones para lograr un nivel minimo nivel de
rendimiento. Es importante que toda informacién sea obtenida de registros ya sea
por contabilidad de costos que ayuda a estimar el valor econémico de los
productos o servicios producidos o por comportamientos que combinan juicios
personales con conocimientos acerca de las diferencias en el valor de diferentes
niveles de rendimiento (Cascio, Wayne F., Boudreau John W, 2011).

3.3 HIPOTESIS

Hipotesis 1: La produccion de la empresa HORA LTDA se ha visto afectada en el
afio 2013 debido al ausentismo y rotacion, originada por la desmotivacion e
insatisfaccion del personal.

Hipotesis 2: Producir 21000 unidades diarias depende del nimero de trabajadores
en el area de patios.

3.4 RESULTADOS ESPERADOS

Los resultados que se pretenden alcanzar con la investigacion son:

» Diagnéstico del clima organizacional de la empresa Hora Ltda.

» Desarrollo de un plan de accion que permita identificar oportunidades de
mejoramiento en el clima organizacional de la empresa.
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» Identificaciéon de los aspectos de parte de los trabajadores sobre lo positivo
y negativo que perciben de la organizacion.

» Identificacion de los factores que influyen para quedarse o irse de la
empresa por parte de los trabajadores.

» Desarrollo de los indices: ausentismo y rotacion del afio 2013.

» Determinacion si la motivacion y la satisfaccion laboral incide en
indicadores como ausentismo, rotacion y en las producciones fluctuantes.

3.5 POBLACION Y MUESTRA

El presente estudio estd compuesto por dos tipos de encuestas. La primera
encuesta elaborada por Seguros Bolivar tiene una muestra de 46 trabajadores,
quienes son en totalidad la poblacion de la empresa. Esta encuesta se realiza a
todo el personal, ya que era indispensable analizar el riesgo psicosocial en toda la
poblacion.

La segunda encuesta, se realiza a 38 trabajadores, quienes pertenecen a la parte
operativa de la empresa. Esta area es donde se concentra el mayor indice de
rotacion y ausentismo. Asimismo, de ellos depende la consecucion de la meta, la
cual es producir 21000 unidades diarias. Para esta segunda parte, utilizd el
muestro aleatorio simple, en la que se toma solamente una muestra de una
poblacion y es seleccionada de tal forma que cada persona que esta siendo
estudiada tiene la misma probabilidad de ser incluida.

3.6 CONTEXTO ORGANIZACIONAL

3.6.1 Historia

Ladrillera Ocafia nace a partir del conocimiento sobre los suelos de Ocafa, los
cuales son ricos en arcilla. En 1993 aprovechando que uno de los socios era
propietario de una parcela (chircal) que producia materiales en arcilla en forma
artesanal y con caballo, se planted la necesidad de industrializar esta actividad
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implementandole recursos tecnolégicos y humanos apropiados a través de una
feria industrial realizada en Bogota.

Es asi, cuando en el segundo semestre de 1993 se reunen cuatro socios y
constituyen la empresa Hora Ltda., en donde adquirieron por primera vez un
molino, un amasador y una extrusora de marca Souza en dicha feria; ademas se
importa maquinaria y se transporta tecnologia de fabricas similares y avanzadas
en el pais. Se construye un horno con capacidad de producir 40.000 piezas
mensuales y se reserva un area de tan sélo 130 m? como zona de secadero al
natural, con el fin de producir y comercializar materiales en arcilla para la
construccion.

En 1995 se amplia el area utilizada como secadero natural a 2586 m? y se
construye el secadero artificial de 6000 piezas diarias; asimismo en 1999 se
construye un horno Hoffman con una capacidad para producir 500.000 piezas
mensuales y en el 2003 se construye otro secadero artificial con la misma
capacidad del anterior.

En el 2007, se cambia totalmente la linea de produccion, se adquieren equipos de
mayor capacidad y de mayor tecnologia con el objeto de trabajar con mayor
eficiencia y calidad. Posteriormente, al afio, debido a cuellos de botella, se amplia
el Horno Hoffman a 54 metros de longitud y en el 2009 se cambia las ramadas en
zinc por plastico, dando como resultado el proceso de secamiento mucho mas
rapido.

Entre el afio 2010 y 2011, se adquieren dos equipos de mayor capacidad en la
linea de produccion (Mezclador y Molino Laminador 800), en donde deja la
posibilidad de desarrollar producto y mejorar la calidad del producto actual.
Ademas se amplia 18 metros mas de Horno Hoffman quedando un horno de 72
mts y se construye un nuevo Secadero Artificial con otro tipo de tecnologia que
minimiza el impacto ambiental.

Después de casi 19 afos la empresa Hora Ltda., se encuentra afiliada al gremio
mas importante de la industria de arcilla en Colombia ANFALIT; ademas, cuenta
con dos socios y un establecimiento de Comercio “Ladrillera Ocafia”. Hoy en dia
cuenta con 47 trabajadores, destacandose en el area administrativa y operativa:
un Asesor Juridico, un Ingeniero Industrial, dos Contadores PuUblicos, un
Administrador de Empresas, y un Tecnologo en Mantenimiento Electromecanico.
En sus estatutos, la empresa tiene establecido un aporte del 50% del valor de la
matricula, para los trabajadores que desean realizar algun tipo de estudio.
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Paralelamente a la fabricacion y comercializacion de los productos propios de la
arcilla, se construye una empresa en donde el compromiso con el Medio Ambiente
y la Responsabilidad Social constituyen pilares fundamentales de la organizacion.

Gracias a la labor durante a los ultimos afios, la empresa en noviembre de 2011,
recibe dos premios: Premio Regional Gacela Misionpyme (entre las tres mejores
empresas de los Santanderes) y Premio Nacional dado por la ANIF y el Banco
Caja Social, en donde la empresa se destaca entre las 20 mejores mipymes del
pais. Consecutivamente, tanto en el aflo 2012 y 2013, la empresa, en la Revista
Mysionpyme sigui6 figurando entre las mejores 100 mipymes del pais.

3.6.2 Actividad econémica

La empresa, acorde con su objeto social, desarrolla actividades propias de la
fabricacion, produccion, comercializacion de toda clase de materiales para la
construccion y, en particular, los relacionados con la arcilla. También, participa en
la enajenacion, adquisicion y administracion de bienes muebles e inmuebles,
comerciales o no. En la actualidad y para dar una respuesta a su objeto social
proyecta penetrar en el mercado de la construccion de toda clase de inmuebles
comerciales.

3.6.3 Vision

HORA LTDA. LADRILLERA OCANA sera para el afio 2015 una organizacion
reconocida como una de las principales empresas del oriente colombiano en la
fabricacion y comercializacion de productos de mamposteria de alta calidad,
contara con procesos altamente tecnificados y personal competente en las
diferentes  areas logrando  satisfacer la  necesidad del cliente.
Para el afio 2014 contara con un Sistema Integral de Gestion incluyendo 1SO
9001, 14001 y OHSA18001.

3.6.4 Mision
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HORA LTDA. LADRILLERA OCANA es una empresa que se dedica a la
fabricacion y comercializacion de productos de calidad en mamposteria para la
construccion, a través del uso y actualizacion de su recurso humano y tecnolégico,
orientado a la generacién de un producto de alta calidad que cuenta con un
proceso amigable con el medio ambiente, de bajo impacto en la salud y la
seguridad de los trabajadores.

3.6.5 Valores

NUESTROS
VALORES

3.6.6 Objetivos integrales

« Mantener el nivel de satisfaccion de nuestros clientes

* Cumplir con los compromisos adquiridos demostrando disciplina y
puntualidad con el tiempo de nuestra promesa de venta.

e Controlar los aspectos e impactos significativos asociados a la generacion
de residuos, buscando minimizar la contaminacion y el consumo de
recursos naturales.

» Promover condiciones de salud y seguridad que favorezcan el bienestar
fisico y mental de los trabajadores en sus puestos de trabajo.

e Asegurar el cumplimiento de los requisitos legales y de otra indole
relacionada con las actividades de la empresa.

« Promover la mejora continua del Sistema Integral de gestion en la
organizacion.
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3.6.7 Politica integral

HORA LTDA-LADRILLERA OCANA, se dedica a la fabricacion y comercializacion
de productos de mamposteria de alta calidad contando con procesos altamente
tecnificados y personal competente comprometidos con un sistema de gestion
integral que permite el cumplimiento de todos los requisitos legales aplicables, la
reduccion de nuestros impactos ambientales, la identificacion, evaluacion vy
control de los peligros a los que se encuentran expuestos nuestros trabajadores,
visitantes y partes interesadas con el fin de evitar lesiones, enfermedades
profesionales y dafios a la propiedad, alcanzando la superacion de las
expectativas de los clientes y la mejora continua de los procesos.

3.6.8 Politica de No consumo de sustancias psicoact ivas

HORA LTDA. LADRILLERA OCANA a través de la Gerencia General, reafirma su
compromiso con la seguridad integral al interior de la empresa, promoviendo una
cultura de no consumo sustancias psicoactivas, ya que esto puede afectar el
estado mental y fisiolégico e influir negativamente en el desempefio laboral de los
empleados y contratistas.

Esta politica tiene los siguientes objetivos:

* Prohibir a los trabajadores y personal contratista de HORA LTDA.
LADRILLERA OCANA, el consumo de sustancias psicoactivas durante la
ejecucion de actividades laborales, sean éstas en oficina 0 en campo.

» Resaltar la responsabilidad de cada uno de los empleados de ejercer un
mutuo control con los compafieros de trabajo e informar a su jefe inmediato
a la mayor brevedad sobre el consumo de sustancias psicoactivas durante
las actividades laborales, en la medida en que puede ponerse en riesgo la
vida y seguridad de sus compafieros en el desarrollo de estas actividades.

» Prohibir a los trabajadores y personal contratista que realicen actividades
laborales bajo los efectos de sustancias psicoactivas o en estado de
embriaguez.

57



» Realizar campafias y actividades de prevencién del tabaquismo, consumo
de alcohol y sustancias psicoactivas, a través de programas de promocion
de estilos de vida saludables.

» Esta politica es coherente con la legislacion vigente y el reglamento interno
de trabajo, por lo tanto, cualquier conducta que vaya en contra de su
cumplimiento se considera falta grave. Debe ser difundida entre el personal
y contratistas de la empresa.

3.6.9 Proceso de produccién

Gréfico No. 3 Proceso de produccion

r PROCESO DE PRODUCCION a1

INICIO

CAJONDOSIFICADOR  MOLINO 600 MOLINO 400 MEZCLADOR EXTRUSORAl

HORNO HOFFMAN QUEMA CARGUE DE CAMIONES PATIOS_ALMACEN
FIN

L - |
Fuente: El autor

3.6.10 Productos

La empresa HORA LTDA, fabrica productos en mamposteria para la construccion:
bloques de perforacién horizontal, utilizados como muros divisorios interiores y

exteriores y placas.
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Tabla No. 1 Productos

Referencias: Figura de Centimetros  Centimetros
- Ejemplo de Canto  de Longitud
TOLETE 7 o5
H 7-40
Para Placa 7 40
H 10-30
Para Muros 10 30
Divisorios
H 10-40
Para Placa 10 40
H 15-40
Para Placa 15 40

Fuente: El autor

3.6.11 Personal

La empresa cuenta con 46 trabajadores directos, distribuidos asi:

(1) Coordinador Operativo: (6) Produccion (20) Patios (4)Quemadores

(1) Coordinador de Mantenimiento: (1) Soldador (1) Auxiliar de mantenimiento
(1) Coordinador de Laboratorio: (1) Auxiliar de Laboratorio

(1) Coordinador HSEQ: (1) Supervisor HSEQ (1) Auxiliar Técnico Ambiental
(1) Coordinador de Contabilidad

(1) Subgerente Administrativo

(1) Subgerente Comercial: (1) Auxiliar de ventas (1) Despachador

(1) Gerente General

(1) Servicios Generales
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(1)Staff: Revisor Fiscal

Por Outsourcing: (3) Vigilantes

3.6.12 Organigrama

Grafico No.4 Organigrama
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4 DIAGNOSTICO INICIAL

4.1 DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

Para realizar el diagndstico inicial, se solicita el apoyo de la Aseguradora de
Riesgos Profesional de la empresa HORA LTDA. SEGUROS BOLIVAR, a traveés,
de PRINSO LTDA, el Sicélogo JUAN CARLOS MARTINEZ, el 20 de diciembre de
2013, aplica las Baterias de Riesgo Sicolaboral, aprobadas y autorizadas por el
Ministerio de la Proteccion Social.

Anexo 1. Baterias de Riesgo Sicolaboral

Tabla No.2 Datos Sociodemograficos
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. APLICACION

FECHA DE

(dd/mm)

NOMBRE COMPLETO

SEXO

NACIMIE  ESTADO CIVIL

ESCOLARIDAD
(Ultimo nivel de
estudios)

ESTRATO
OCUPACION O PROFESION = SERVICIOS
PUBLI

ICOS

TIPO DE
VIVIENDA

NUMERO DE

PERSONAS
ECONOMIC
AMENTE A

ANTIGUEDAD

EMPRESA

NOMBRE DEL CARGO

TIPO DE CARGO

DEPARTAMENTO O

ANTIGUEDAD  SECCION DE LA
ENELCARGO EMPRESA DONDE
TRABAJA

TIPO DE CONTRATO

HORAS
DIARIAS
DE

TRABAJO

TIPO DE
SALARIO

1| w0 | s ALVARO ORTIZ Wasculing | 1963 | Soltera(s) |Bachillersto incompleto BACHILLER 1| nsriends 3 10 Afi0s OPERARIO DE QUEMA Operador, operario, 10 Afl0s OPERATIVA Termino indefinido 12 |Fijo quincensl
2 | 20/12/2013 | 1001657725 | JHONATAN MONROYPEREZ | Masculine | 1987 | Unién libre | Técnico[tecnologico |  TECNICOEN MANEID 1 bropia 4 5 Aflos OPERARIQ DESPACHADOR Profesional, analista, 14fi0 OPERATIVA  |Temporal de lafoomas| 8  |Fijo. Quincenal
s | w201 | smesess ELIANA ANDREA HERRERA | Femenino | 1980 | Casado(s) | Post-grado completo CONTADORA 3 bropia 1 4 afios COORDINADOR DE Jefatura - tiene personala | 2 aflos FINANCIERA Y |Temporal de lafioomas| 8 |Fijo. Quincenal
s | jnp0s | 17 WILDER ALONSO BACCA | Masculing | 1980 | Unién libre_| Tecnicoftecnologico TECNICO ELECTRICO 2 Propia 4 10 Afi0s COORDINADOR DE Jefaturs - fiene personala | 10 OPERATIVA _ |Temporal de laficomas| 8 Variable %

5 | 20/12/2013 | 1091656667 | CORONELMEDALLARODRIGD | Masculing | 1987 | Solterofa) | Tecnico/tecnologico |BACHILLER. CURSODEMANEND| Familiar ] 4MESES | OPERARIODEMAQUINARIA | Operador, operario, 4 MESES OPERATIVA | Temporaldemenosde1[ g [Fijo. Quincenal
6 | 20/12/2013 | 85281105 | CARLOSVICENTE MARTINEZ | Msseuling | 1575 | Soltera(s) | Bachillersts completo BACHILLER 2 Familiar 2 1402 OPERARIO GENERAL Operador, operarin, | 1AHOY2 OPERATIVD Termino indefinida, 5 |Fiio Quincens|
7 | 20/1272013 | 1054163197 | UNAPAOLAJAIMIEVERGEL | Femenino | 1389 | Casada(s) | Tetnicofternologico LABORATORISTA 7 | nsmiends 2 2fi0s LABORATORISTA AUXILIAR | Asistente administstivo, | 1AROY OPERATIVA  |Temporsl de lsfioamss| 8 |Fijo Quincenal
8 | 212003 | 13i7mi0 CAMILO ANDRES SAAZAR | Masculing | 1985 | Separado () | Tetnicoftetnologico | TECNID EN MANTENIMIENOY| 3 Familiar 0 SMESES | AUXILIAR DE MANTENIMIENTO | Asisterte administrtivo, ] OPERATIVA Aprendiz del SENA 5 |Fio Quincens|
9 | 2071272013 | 1091660867 FERNEL TARAZONA Wasculing | 1985 | Unién libre |Bachillerata incompleto BACHILLER 1 Fropia 3 2fi0s OPERARIO GENERAL Operador, operaria, 2 Ail0s OPERATIVA Termino indefinida 5 |Fio Quincens|
10| 201122013 | 13178165 | JHON ALBER SANTANA JACOME | Masculing | 1985 | Soltere(a] | Bachillerato completo BACHILLER 1 Propia 1 4 MESES OPERARIO GENERAL Operador, operario, ] OPERATIVA Termine indefinido 8 [Filo. Quincenal
1 | 20101 | seneens HECTORNELCYTRILOS | Masculine | 1970 | Unién libre | Bachillerato incompleto BACHILLER 2 Familiar 4 10 Afios SOLDADOR Operador, operario, 10 Afios OPERATIVA Termine indefinido 8§ [Filo.Quincenal
12| 2001272013 | 8981122 | EDWIN CASADIEGOANGARITA | Masculing | 1975 | Uniénlibre | Tecnico/tecnolégice | TECNICOENCONTABILDADY | 2 | gn ariende f 54705 | AUNLIARADMINISTRATIVO | Profesional, analists, §AN0S | ADMINISTRATIVA |Temporal delafioomas| & Variable %

13| 200 | seemnee YESID GRANADOSLEON | Masculine | 1981 | Soltero(a) |Bachillerato incompleto BACHILLER I EEE 2 MESES OPERARIO GENERAL Operador, operario, 2 MESES OPERATIVA | Temporaldemenosde1[ g [Fijo. Quincenal
14| 20/12/2013 | 1134929139 | JOSELUIS PACHECONAVARRO | Masculing | 1988 | Unionlibre | Primaria completa PRIMARIA 1 Frapia 3 2 fios OPERARIO GENERAL Dperador, operario, 2 fios OPERATIVA Termino indefinida 8 |Fiio Quincens
15 | 20122013 | 13388010 AURID ANTONIDBAYONA | Wiasculing | 1957 | Cssado(a) | Primaria incompleto FRINARIA 1 Fropia 2 0 Afios OPERARIO GENERAL Operador, operaria, 20AfIDs | OUEMADORDE |Temporsl de lsfioamss| 12 |Fijo Quincenal
16| 20/12/2013 | 13176821 |PEDRO ANDRES BAYONA PACHECO| Masculing | 1982 | Solterala] |Bachillerata incomplets BACHILLER 2 Fropia 0 11 Afios OPERARIO GENERAL Operador, operaria, 11 Aflos OPERATIVA Termino indefinida 5 |Fio Quincens|
17| 201272013 | 13175418 | DIOMAR FERIZOLAQUINTERO | Masculino | 1983 | Uniénlibre | Primaria incompleto PRIMARIA 2 Familiar 3 10 A0S OPERARIO GENERAL Operador, operario, 10Afl0S OPERATIVA Termino indefinida 5 |Fio Quincens|
18| 201272013 | 88141381 | JUAN CARLOS MONTARO WIVETA | Masculing | 1968 | Casade(a] | Profesional completo | ADMINISTRADOR DE 4 Fropia 4 17 Aflos SUBGERENTE COMERCIAL | Jefatura - tiene personala | 5 aflos COMERCIAL Termino indefinido 8 Variable %

19 | 20/12/2013 | 1091666459 | ELKIN RAFAEL IACOME RAPALING | Masculing | 1991 | Soltera(a] | Tecmicoftecnologico | AUXILIAR ADMINISTRATIVO 1 bropia ] MESES | AUXILIARADMINISTRATIVO | Profesional,analista, | 2MESES | ADMINISTRATIVA |Temporaldemenosde1] 3 [Fijo. Quincenal
20| 2001272013 | 19101197 | ADOLFO LEON IBAREZ GALLARDO | Masculing | 1950 | Casade(a] | Pestgrado completo ABOGADO : Propia f 20 Afios GERENTE Jefatura - tiene personal 3 | 11ARI0S | ADMINISTRATIVA |Temporal de lafioomas| & Variable %

21| 20/12/2013 | 1091664758 | MARVIN JOSE SERRANO GALVIS | Masculine | 1990 Soltere (a) TEE"‘E;:ETZ:FW TECNICO EN MECANICA DIESEL 2 £n arriendo 2 14fi0 UPERE’?;:E‘:EH\: I:::;MAR 25;;:::; ZZ:E'; 1ANO operaTia | (SRl d:ﬁ;"e"us 1) 5 o quincenal
22| 20/12/203 | se2s0s9  [1Esus ANTONIO LOPEZ QUINTERO| Masculine | 1974 | Uniénlibre | Primaria incompleto PRIMARIA 2 [ Enariendo 5 11 MESES OPERARIO GENERAL Operador, operario, | 18 MESES OPERATIVA  |Temporal de lafioomds| 8 [Fijo. Quincenal
23 | 2011272013 | 1091657952 | ALBERTANTONIOQUINTERC | iasculing | 1967 | Unién libre | Bachillerato completo BACHILLER 1 [Enariendo 1 1MES OPERARIO GENERAL Operador, operario, 1MES OPERATIVA | Temporaldemenosde1[ g [Fijo. Quincenal
24 20/12/2013 | 8814353 | WILUAW UFRIDOQUINTERO | Masculine | 1969 | Uniénlibre |Bachillerato incompleto BACHILLER 2 bropia 5 2 Aflos OPERARIO GENERAL Operador, operario, 2405 OPERATIVA Termine indefinido 8§ [Filo.Quincenal
35 | w013 | ss1assm WILSON LOPEZ QUINTERD | Masculino | 1970 | Unign libre Ninguno Ninguno 1 [ enariendo 2 11 MESES. OPERARIO GENERAL Operador, operaria, 1 il OPERATIVA | Temporaldemenosde 1| 3 |Fijo Quincenal
26 | 20/12/2013 | 1064839942 |JESUS DANIEL MERCHAN SALAZAR | Masculing | 1983 | Solterala] | Tetnico/tecnolégica | ESTUDIANTE TECNICO EN 7 | nsmiends 0 TMESES OPERARIO GENERAL Operador, operaria, TMESES OPERATIVA | Temporaldemenosde 1| 3 |Fijo Quincenal
27| 2712/2013 | 1091072298 | JOSEANTONIOSANTIAGD | Wasculing | 1985 | Unién libre |Bachillerat incomplets BACHILLER 7 | nsmiends 3 7 afios OPERARIO GENERAL Operador, operaria, 7 Aflos OPERATIVA  |Temporsl de lsfioamss| 8 |Fijo Quincenal
28 | 2001272013 | 37339350 | LUISA FERNANDA IBAREZELAM | Femenino | 1963 | Casade(a] | Postgradocompleto | INGENIERIA INDUSTRIAL 2 | enamiendo ] 94fi0s | SUBGERENTE ADMINISTRATIVO | lefatura-tiene personala | safi0s | ADMINISTRATIVA |Temporalde lafioemas| & Variable %

29 [ 20/12/2013 | seasasy FREDDY PEREZ QUINTERQ | Masculine | 1977 | Casade (a) Bachiller BACHILLER 2 bropia 3 18AR0S | COORDINADOR OPERATIVG | Jefatura - tiene personal a | 13 aflos OPERATIVA Termino indefinido 5 Variable %

30| 2001272013 | 1093666782 |  JESUSAWVEROPEINADO | asculin | 1991 | Soltere(a] | Profesional incomplete | ESTUDIANTE DE 5 SEMESTRE 1 [Enariendo ] 3 Aflos OPERARIO GENERAL Operador, operario, 3 aflos OPERATIVA  |Temporal de lafoomas| 8  |Fijo. Quincenal
31| 20/12/2013 | 8813335 |CIRD ALFONSO BAYONA DELGADO| Masculing | 1961 | Solteralal | Primaria incompleto PRINARIA 2 Fropia 1 14 Afios OPERARIO GENERAL Dperador, operario, 14 Afl0s OPERATIVA  |Temporsl de lsfioamss| 8 |Fijo Quincenal
32| 201272013 | 5035590 | HENRRYQUINTEROMARTINEZ | Masculino | 1973 | Uninlibre | Primaria incompleto PRIMARIA 1 Familiar 4 13 Afi0S OPERARIO GENERAL Operador, operario, 13 Aflos OPERATIVA Termino indefinida 12 |Fijo quincensl
33 | P03 | 1979061 JULIAN QUINTERD Masculing | 1877 | Solterofa) | Bachillerato completo BACHILLER 2 Propia 1 5 Aflos OPERARIO GENERAL Operador, operario, 5 Aflos OPERATIVA Termino indefinida 10 |Fijo Quincensl
1 | s | smeas FERNANDO BARBOSA Wasculing | 1970 | Uniénlibre | Primaria incompleto PRIMARIA 1 [Enariendo 3 8 MESES OPERARIO GENERAL Operador, operario, 3 MESES OPERATIVA | Temporaldemenosdel[ 8 [Fijo. Quincenal
35 | 2001272013 | seeea1s | VICTORMANUELMANZANO | asculin | 1978 | Casade(a] |Bachillerate incompleto BACHILLER 2 Familiar 4 13 Afios OPERARIO GENERAL Operador, operario, 2fl0s OPERATIVA  |Temporal de lafoomas| 8  |Fijo. Quincenal
36 | 20/12/2013 | 1091668199 | ERNISHERNANDEZALFONSQ | Masculing | 1992 | Uniénlibre | Bachillerato completo BACHILLER 1 [Eneriendo [ 4 15DlAS OPERARIO GENERAL Operador, operario, 15 Dlas OPERATIVA | Temporaldemenosde1[ g [Fijo. Quincenal
57| 2001272013 | 1091672555 ROBINSONCANOVEGA | Masruling | 1998 | Unién libre |Bachillerata incompleto BACHILLER 1 | Enariends ] 15Di85 OPERARIO GENERAL Operador, operarie, 15Dias OEPRATIVA | Temporaldemenesde 1| 3 |Fijo Quincenal
38 | 200122013 | se81720 | JESUSDELCARMENDELGADD | Masculing | 1970 | Union libre Ninguno Ninguno 1 Fropia 4 12 Afios OPERARIO GENERAL Operador, operaria, 12 Aflos OPERATIVA  |Temporsl de lsfioamss| 8 |Fijo Quincenal
39 | 20/12/2013 | 96185135 | MANUELMARIAIULIOS RAMOS | Masculing | 1972 | Casadalal | Primsria incompleto FRINARIA 1 Fropia 4 1Afi0 OPERARIO GENERAL Operador, operaria, 14il0 OPERARIODE | Temporsl de Lafioomss| 12 |Fijo Quincensl
40| 20/12/2013 | 1330073 | ALONSOORTEGAQUINTERD | Masculino | 1956 | Uniénlibre | Primaria incompleto PRIMARIA 1 Propia 5 15 Afios OPERARIO GENERAL Operador, operaria, 15 Afl0s OPERATIVA  |Temporal de lafoomas| 8  |Fijo. Quincenal
41| 20/12/2013 | 1091654913 | JOSEMAURICIO JACOME JACOME | Masculin | 1986 | Unién libre | Primaria completo PRIMARIA 1 [Enariendo 5 11 Afios OPERARIO GENERAL Operador, operario, 11 Afios OPERATIVA Termine indefinido 8§ [Filo.Quincenal
a2 | 010 | 10ms5406 SERGIO ANDRES VERGEL | Wiasculine | 1986 | Soltero(a) | Profesional completo CONTADOR 3 bropia 1 § MESES SUPERVISOR HSEQ Jefatura- tiene personala | GMESES | ADMINISTRATIVA |Temporal de lafoomas| 8 |Fijo. Quincenal
| e | e CAROLINA JACOME Femenine | 1960 | Uniénlibre | Primaria complete PRIMARIA 1 [ Enariendo ] 7 aflos SERVICIOS GENERAL Operador, operario, 7 aflos OPERATIVA | Temporaldemenosde1[ 8 |Fijo. Quincenal
a | 0paos | ssmim I0SEROGELIO MACHADD | Wiasculing | 1988 | Unién libre | Primaris complera FRINARIA 1 | Ensmiends 3 7 afios OPERARIO GENERAL Operador, operaria, 7 Aflos OPERATIVA Termino indefinida 5 |Fio Quincens|
| wpaos | ssmims [UISENRIQUE DELGADD | Wasculing | 1963 | Union libre Ninguno Ninguno Fines | tnamiends | 4 13 Aflos OPERARIO GENERAL Operador, operaria, 13 flos OPERATIVA  |Temporal de lafoomas| 9 |Fijo. Quincenal
45| 20/12/2013 | 1091667560 | EDINSON ROPEROANGARITA | Msseulino | 1992 | Soltera(a) |Bachillerata incompleto BACHILLER 1 | Ensmiends 0 1MES OPERARIO GENERAL Operador, operaria, 1MES OPERATIVA  |Temporsl de lsficamss| 8 |Fijo Quincenal

Fuente: Martinez (2013)
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4.1.1 Resumen datos Sociodemograficos

Tabla No.3 Género

SEXO

FEMENINO 4

MASCULINO 42

TOTAL 46

Fuente: El autor
Tabla No.4 Edad
RANGO EDAD

MUJERES 24 - 33
HOMBRES 19-63

Fuente: El autor

Tabla No.5 Estado Civil

ESTADO CIVIL

CASADO (A)

SEPARADO (A)

UNION LIBRE

22

SOLTERO (A)

14

TOTAL

46

Fuente: El autor
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Tabla No. 6 Nivel de escolaridad

NIVEL ESCOLARIDAD

BACHILLERATO COMPLETO 6
BACHILLERATO INCOMPLETO 10
PROFESIONAL COMPLETO 2
PROFESIONAL INCOMPLETO 1
PRIMARIA COMPLETO 4
PRIMARIA INCOMPLETO 8
POST-GRADO COMPLETO 3
TECNICO / TECNOLOGICO COMPLETO 8
TECNICO / TECNOLOGICO INCOMPLETO 1
NINGUNO 3
TOTAL 46

Fuente: El autor

Tabla No. 7 Ciudad de residencia

CIUDAD RESIDENCIA

OCANA

46

TOTAL

46

Fuente: El autor
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4.1.2 Interpretacion

Estudios han comprobado que la mujer puede afrontar mejor el estrés desde el
punto de vista fisiologico (sin reacciones soméaticas evidentes), pero que pagan un
precio mas alto a nivel psicologico, pues presentan mas insatisfaccion,
incomodidad y angustia que los hombres quienes tienen mas sensaciones de
exito. Como factor de proteccién, es importante reconocer equitativamente la
funcion desempefiada dentro de la organizacion sin importar el género.

Los promedios de edad encontrados son considerados altamente productivos en
un individuo, en la cual, generalmente se goza de estabilidad fisica y mental vy,
sobre todo, de buena salud, a pesar, de que hasta ahora la mayoria de las
personas no ha hecho nada para mantenerla. A esta edad, aunque todavia no
existen problemas significativos, si es necesario comenzar a prestarse atencion
para afrontar el futuro con las defensas al maximo. Una buena alimentacién (dieta
rica en antioxidantes, Vitamina B y proteinas, potenciar el consumo de verduras y
hortalizas, disminuir el consumo de grasas y harinas, tomar mucha agua), un
control meédico periédico (chequeo anual, examenes de laboratorio, odontologia,
oftalmologia, audiometrias) y el ejercicio fisico son recomendables. (Martinez,
2013)

En cuanto a los niveles de escolaridad, se encuentra que el incremento de la
misma tiene beneficios para la empresa ya que cuenta con recurso humano
debidamente capacitado para responder a los clientes con profesionalismo,
calidad y eficiencia. Tener grados altos de escolaridad es importante ya que
permite asimilar o interiorizar los conocimientos a la experiencia personal, ademas
de optimizar la capacidad de reflexionar y cuestionar. También es util para:
Comprender y seleccionar informacion, relacionar lo que se aprende con los
conocimientos anteriores, plantear, resolver problemas y amplia la vision.

Algunos estudios muestran que entre los factores de riesgo desencadenantes de
enfermedades fisicas y de tipo psicoldgico para las mujeres estan: el matrimonio,
tres 0 mas hijos pequefios, aislamiento, fragilidad de redes sociales de apoyo y
falta de comunicacion intima con la pareja. Por otra parte, se ha mostrado que en
los hombres el matrimonio es un factor protector con relacion a la generacion de
enfermedades, puede ser beneficioso a la hora de conciliar el suefio, asi como
mejorar su salud cardiaca (los casados, tanto hombres como mujeres, tienen una
menor presion sanguinea) e incluso puede ayudar a la gente a combatir el cancer.

Se encuentra personal soltero, o que puede estar relacionado con la edad y otros
factores extralaborales, asi, si bien es cierto que el matrimonio puede proporcionar
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factores de proteccion relacionados con la salud el hecho de ser soltero y disfrutar
la vida mientras se es joven conlleva a generar sentimientos de satisfaccion y
libertad antes de generar un lazo permanente con otra persona, orientando
positivamente sus acciones posteriores sin sentimientos de frustracion frente a lo
gue “hice o no hice”.

4.2 RECOPILACION DE DATOS DE LAS BATERIAS RIESGO
EXTRALABORAL, INTRALABORAL Y DE ESTRES.

Tabla No.8 Resumen datos intralaboral, extralaboral y de estrés
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FECHA DE

ANO DE

CIUDAD /
MUNICIPIO

PUNTAJETOTAL del
cuestionario de
factores de riesgo

PUNTAJE TOTAL del
cuestionario de

PUNTAJE TOTAL del
cuestionario de
factores de riesgo

PUNTAJETOTAL del
cuestionario de
factores de riesgo

Puntaje total
evaluacién de

PERSONAL DE VIGILANCIA

Puntaje total evaluacion de

N°.  APLICACION o) \cacion NOMBRE COMPLET ponpE  NOMBREDEL CARGO REccsess p (ElEESeEr psicosocial estiés (puntaje  estrés (nivelde riesge) =P IDEMIOLOGICA EN RIESGO
(dd/mm) TRABAJA intralaboral - Forma .\ oiaboral - Forma extralaboral | o raaporal (nivel  [RRCILEED) PSICOSOCIAL 2013 - 2014
‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ua/:s(f::.rrr‘v:aaﬁn) ‘ A (nivel de nesgojyﬂ varfs’}‘;?:‘:do) ‘T de riesgo) ‘f ‘
1 |20/11/2013] 2013 88143577 ALVARO ORTIZ OCANA OPERARIO DE 329 | o | Muybajo |
2 | 20/11/2013] 2013 | 1091657723 | JHONATAN MONROY PEREZ | OCARNA OPERARIO 36 | sinriesgoo | 228 |
3 |20/11/2013] 2013 37335098 | ELIANA ANDREA HERRERA | OCANA | COORDINADOR DE 62,2 | 242 |
4 | 20/11/2013] 2013 1978053 | WILDERALONSOBACCA | OCANA | COORDINADOR DE 29,9 Riesgo bajo 2,1
5 |20/11/2013] 2013 | 1091656667 CORONEL MEDALLA OCARA OPERARIO DE 17,1 Sin riesgo o Sin riesgo o 2,1
6 |20/11/2013] 2013 88281105 | CARLOS VICENTE MARTINEZ | OCANA OPERARIO 24,6 Riesgo bajo 73 Sin riesgo o 25,7
7 |20/11/2013] 2013 | 1094163197 | LINA PAOLA JAIME VERGEL | OCANA | LABORATORISTA 14,8 Sin riesgo o Sin riesgo o 14,6
8 | 20/11/2013] 2013 13178100 | CAMILO ANDRES SALAZAR | OCARA AUXILIAR DE 419 | 558 |
9 |20/11/2013] 2013 | 1091660867 FERNEL TARAZONA OCANA OPERARIO 19,5 Sin riesgo o 19,4 | 138 |
10 | 20/11/2013] 2013 13178166 JHON ALBER SANTANA OCANA OPERARIO 15 Sin riesgo o 19,4 | 2% |
11 | 20/11/2013] 2013 88144223 HECTOR NELCY TRILLOS OCANA SOLDADOR 404 | 315 | | a3 |
12 | 20/11/2013] 2013 88281122 EDWIN CASADIEGO OCANA AUXILIAR 57,1 | a2 | | 23 ]
13 | 20/11/2013] 2013 5469284 YESID GRANADOS LEON OCANA OPERARIO 26,2 | 145 | Riesgobajo | 323 |
14 | 20/11/2013] 2013 | 1134929039 JOSE LUIS PACHECO OCANA OPERARIO 215 | Riesgobajo | 218 |
15 | 20/11/2013] 2013 13364010 | ALIRIO ANTONIO BAYONA | OCARA OPERARIO 35,2 | 194 | 10,1
16 | 20/11/2013| 2013 13176821 | PEDRO ANDRESBAYONA | OCARA OPERARIO 36,4 | 218 | 9,2
17 | 20/11/2013] 2013 13175418 DIOMAR FERIZOLA OCANA OPERARIO 258 | Riesgobajo | 24 | Ssinriesgoo | 7,3
18 | 20/11/2013] 2013 88141391 | JUAN CARLOS MONTARO | OCANA SUBGERENTE 433
19 [20/11/2013] 2013 | 1091666459 | ELKIN RAFAELJACOME OCANA AUXILIAR 27,2 | 185 | | 153 |
20 |20/11/2013] 2013 19101197 ADOLFO LEON IBAREZ OCARA GERENTE 187 Sin riesgo o 1,3 Sin riesgo o 13
21 | 21/11/2013| 2013 1091664759 | MARVIN JOSE SERRANO OCANA OPERARIO 246 Riesgo bajo 16,1 Riesgo bajo 13,4
22 [ 20/11/2003[ 2013 8328069 JESUS ANTONIO LOPEZ OCANA OPERARIO 252 Riesgo bajo 31,5 | 298 |
23 [20/11/2013] 2013 | 1091657952 |ALBERT ANTONIO QUINTERO| OCARA OPERARIO 439 | 29 ] | 206 |
24 [21/11/2013] 2013 83143534 | WILLIAM UFRIDO QUINTERO | OCARNA OPERARIO 205 13,7 | Riesgobajo | 81 |
25 [20/11/2013] 2013 83144880 | WILSON LOPEZQUINTERO | OCARNA OPERARIO 39,6 [ 202 | [ 221 ]
26 [20/11/2013] 2013 | 1064839942 | JESUS DANIELMERCHAN | OCARA OPERARIO 30,5 [ 29 ] | 304 |
27 [20/11/2013] 2013 | 1091072298 | JOSE ANTONIO SANTIAGO | OCARA OPERARIO 34,3 | 97 | sinriesgoo | 202 |
28 [21/11/2013] 2013 37339350 | LUISA FERNANDA IBAREZ | OCANA SUBGERENTE 35,8 | a35 |
29 [21/11/2013] 2013 83282897 | FREDDY PEREZQUINTERO | OCANA | COORDINADOR 16,5 11,3 Sin riesgo o 26,7
30 [21/11/2013] 2013 | 1091666744 | JESUS ALVEIRO PEINADO | OCANA OPERARIO 32,7 13,7 Riesgo bajo 17,5
31 |21/11/2013] 2013 88139365 | CIRO ALFONSO BAYONA | OCARNA OPERARIO 31,1 11,3 Sin riesgo o 12,7
32 [20/11/2013] 2013 5035590 HENRRY QUINTERO OCANA OPERARIO 36 T [ 23 ]
33 [20/11/2013] 2013 1979061 JULIAN QUINTERO OCANA OPERARIO 29.9 | 26 | | 302 |
34 [21/11/2013] 2013 83143944 FERNANDO BARBOSA OCANA OPERARIO 65 | 524 | | 265 |
35 [20/11/2013] 2013 83284414 | VICTOR MANUEL MANZANO | OCANA OPERARIO 285 | 161 | Riesgobajo | 184 |
36 |20/11/2013] 2013 | 1091668199 |ERNIS HERNANDEZ ALFONSO] OCARA OPERARIO 415 | 298 | [ 198 |
37 [20/11/2013] 2013 | 1091672555 | ROBINSON CANOVEGA | OCANA OPERARIO 19,1 Sin riesgo o 8,1 Sin riesgo o 20,1
38 | 20/11/2013| 2013 88281720 |JESUS DEL CARMEN DELGADO| OCARNA OPERARIO 15 Sin riesgo o 48 Sin riesgo o 21,3
39 [20/11/2013] 2013 96188126 MANUEL MARIA JULIOS OCANA OPERARIO 285 | 194 | | 63 | Muybajo |
40 [20/11/2013] 2013 13360073 | ALONSO ORTEGA QUINTERO| OCARNA OPERARIO 29,1 | 137 | Riesgobajo | 239 |
41 [20/11/2013] 2013 | 1091654913 | JOSE MAURICIO JACOME | OCARA OPERARIO 24,2 | Riesgobajo | 31,5 | 5,2 Bajo
42 [20/11/2013] 2013 | 1091654056 | SERGIO ANDRES VERGEL | OCANA | SUPERVISOR HSEQ 33,1 | 306 | 0 NO DILIGENCIO
43 [20/11/2013] 2013 37335349 CAROLINA JACOME 0CARA SERVICIOS 236 Riesgo bajo 13,7 9,8 Bajo
a4 | 20/11/2013] 2013 88261291 | JOSEROGELIO MACHADO | OCARNA OPERARIO 18,1 Sin riesgo o 21,8 10,8 ALTO
45 [20/11/2013] 2013 88281719 | LUIS ENRIQUE DELGADO 0CARA OPERARIO 258 Riesgo bajo 25 T
46 [ 20/11/2013] 2013 | 1091667560 |EDINSON ROPERO ANGARITA] OCARA OPERARIO 30,5 Sin riesgo o 1,1
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4.2.1 Resumen datos: Riesgo intralaboral

Gréfica No.5 Nivel total de riesgo intralaboral por dominios.

NIVEL TOTAL DE RIESGO INTRALABORAL POR DOMINIOS

1390

DOMIMIO: Liderazgo y relaciones DOMINIO: Control sobre el trabajo DOMINIO: Demandas del trabajo DOMINIO: Reco mpensas
sociales en el trabajo

H Sin Riesgo o Riesgo Despreciable B Riesgo Bajo  HRiesgo Medio  BRiesgo Alto  H Riesgo Muy Alto

Fuente: Juan Carlos Martinez (2013)

NOTA: los valores numéricos expresados en las grafica, corresponde a la suma
de los totales individuales, la interpretacion se da en porcentajes.

4.2.1.1 Interpretacion

Dominio: liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

Se refiere a los atributos de la gestion de los jefes inmediatos en relacion con la
planificacion y asignacién del trabajo, consecucion de resultados, resolucion de
conflictos, participacion, motivacion, apoyo, interaccion y comunicacion con sus
colaboradores. (Martinez, 2013)

En la empresa se evidencia un nivel de riesgo Muy Alto y alto con un 27% Y 22%
respectivamente, ya que segun la percepcion de los encuestados, se pueden estar
presentando las siguientes situaciones:

» La gestidon que realiza el jefe representa dificultades en la planificacion, la
asignacion de trabajo, la consecucion de resultados o la solucion de
problemas.
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 El jefe inmediato posee dificultades para comunicarse y relacionarse
respetuosa y eficientemente, y para estimular y permitir la participacion de
sus colaboradores.

» El apoyo social que proporciona el jefe a sus colaboradores es deficiente o
escaso.

Solamente se encuentra un nivel de riesgo medio del 28% en cuanto al manejo
del liderazgo en su area de trabajo.

Asi mismo se encuentra que existe un buen manejo del liderazgo en un 15% de la
poblacion ya que se encuentra en un nivel riesgo bajo y en un 8% que se
encuentra en un nivel bajo y sin riesgo. También es relevante mencionar que
aunque a veces se presentan problemas con los jefes éstos se solucionan con la
dinamica laboral diaria.

Dominio: control sobre el trabajo

Se refiere al margen de decisién que tiene un individuo sobre aspectos como el
orden de las actividades, la cantidad, el ritmo, la forma de trabajar, las pausas
durante la jornada y los tiempos de descanso. (Martinez, 2013)

En ésta area de evaluacion se encuentra un nivel de riesgo muy alto 23%, nivel
alto con un 26%, considera no tener control y autonomia sobre el trabajo.

El 35% (nivel de riesgo medio) identificé que el margen de decision y autonomia
sobre la cantidad, ritmo, orden del trabajo es en cierta manera restringido asi
como el margen de decision y autonomia sobre la organizacion de los tiempos
laborales.

Un 14% (nivel riesgo bajo) y un 2% (nivel sin riesgo) del personal encuestado,
menciona que cuentan con problemas casi inexistentes respecto al control y la
autonomia en su trabajo.

Dominio: demandas del trabajo

Son las exigencias relativas a la cantidad de trabajo que se debe ejecutar, en
relacion con el tiempo disponible para hacerlo. Relativas a la cantidad de trabajo
gue se debe ejecutar, en relacidon con el tiempo disponible para hacerlo. (Martinez,
2013)
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En esta area de evaluacion se encontré un nivel de riesgo muy alto de 65%, y un
nivel de riesgo alto con un 12%, considera que el tiempo es insuficiente para
atender el volumen de tareas asignadas, por lo tanto se requiere trabajar a un
ritmo muy rapido (bajo presion de tiempo), limitar en nimero y duracién de las
pausas o trabajar tiempo adicional a la jornada para cumplir con los resultados
esperados, lo que aumenta la probabilidad de ocurrencia de accidentes de trabajo
debido a que éste aspecto estd directamente asociado con la velocidad en la
ejecucion de tareas.

En cuanto al nivel de riesgo medio 11%, la percepcién es que algunas ocasiones
no alcanzan a desarrollar adecuadamente su trabajo debido a que el tiempo
asignado para algunas tareas es limitado.

Por otro lado, en el nivel de riesgo bajo 7% y 5% sin riesgo, se considera que el
personal cuenta con el tiempo suficiente para desarrollar las tareas asignadas.

Dominio: recompensas

Se refieren al sentimiento de orgullo y a la percepcién de estabilidad laboral que
experimenta un individuo por estar vinculado a una organizacién, asi como el
sentimiento de autorrealizacion que experimenta por efectuar su trabajo.
(Martinez, 2013)

En ésta area de evaluacion se encuentra un nivel de riesgo muy alto con un 39%
gue percibe no tener estabilidad laboral temporal, nivel medio 42%, cuenta con
una estabilidad laboral de tipo mediatica.

En éste item se identifico que un 12% y 7% (nivel bajo y sin riesgo) del personal
cuenta con un sentimiento de orgullo por estar vinculado a la organizacion, que los
individuos si se sienten a gusto o estan muy identificados con la tarea que
realizan.

4.2.2 Resumen datos: Riesgo extralaboral

Gréfico No. 6 Nivel total de riesgo extralaboral por dimension
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NIVEL TOTAL DE RIESGO EXTRALABORAL POR DIMENSION
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Fuente: Juan Carlos Martinez (2013)

NOTA: los valores numéricos expresados en las grafica, corresponde a la suma
de los totales individuales, la interpretacion se da en porcentajes.

4.2.2.1 Interpretacion

Dimensién: tiempo fuera del trabajo

Se refiere al tiempo que el individuo dedica a actividades diferentes a las
laborales, como descansar, compartir con familia y amigos, atender
responsabilidades personales o domésticas, realizar actividades de recreacion y
ocio. (Martinez, 2013)

En el area se hallo que un 38% (nivel de riesgo muy alto) y un 31% (nivel de
riesgo alto) del personal encuestado reporta que la cantidad de tiempo destinado
al descanso y recreacion es limitada o insuficiente, la cantidad de tiempo fuera del
trabajo para compartir con la familia 0 amigos, o para atender asuntos personales
o domeésticos es igualmente, limitada o insuficiente.

En el nivel medio se encuentra un 20% del personal, que procura asignar espacios
de tiempo libre fuera de su trabajo efectuando actividades variadas de dispersién
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por lo menos una vez al mes, a mientras que un 11% consigue contar con éste
tiempo (nivel de riesgo bajo).

Dimension: relaciones familiares

Propiedades que caracterizan las interacciones del individuo con su nucleo
familiar. (Martinez, 2013)

El 33% nivel medio argumenta que el apoyo familiar solo se da en algunas
ocasiones.

En ésta area de evaluacion se encuentra un nivel de riesgo bajo y sin riesgo 58%
y 9% no presenta ningun tipo de riesgo, en el area familiar por lo que no se
considera un factor de riesgo psicosocial importante en los resultados.

Dimensién: Comunicacion y relaciones interpersonales

Cualidades que caracterizan la comunicacion e interacciones del individuo con sus
allegados y amigos. Estos puntajes se presentan cuando la comunicacion con los
integrantes del entorno social es escasa o deficiente, la relacion con amigos o
allegados es conflictiva, la ayuda (apoyo social) que el trabajador recibe de sus
amigos o allegados es inexistente o pobre.

En ésta area de evaluacion se encuentra un 51% y 18% (nivel de riesgo: alto y
muy alto) menciona que no mantiene buenas relaciones o que no tiene amigos.

El nivel de riesgo medio 17% muestra que aunque se cuenta con buena
comunicacion y relaciones interpersonales fuera del trabajo, existen
inconvenientes con amigos o conocidos de manejo cotidiano y que no representan
riesgo significativo en la vida del trabajador, por el contrario, se encontré que un
10% nivel de riesgo bajo, que reporta mantener buenas relaciones con sus
amigos.

Dimension: situacion economica del grupo familiar

Trata de la disponibilidad de medios econdmicos para que el trabajador y su grupo
familiar atiendan sus gastos basicos. (Martinez, 2013)

Este item mostré un 29% Y 5% en nivel de riesgo: alto y muy alto, percibe que los
ingresos familiares en algunas ocasiones son insuficientes para costear las
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necesidades béasicas del grupo familiar o existen deudas economicas dificiles de
solventar. Un 35% reporta que en algunas ocasiones se les han presentado
problemas econdmicos de importancia.

El 9% y 22% (nivel de riesgo: bajo y sin riesgo) reportd no tener problemas
economicos dificiles de manejar.

Dimensién: caracteristicas de la vivienda y de su entorno

Se refiere a las condiciones de infraestructura, ubicacién y entorno de las
instalaciones fisicas del lugar habitual de residencia del trabajador y de su grupo
familiar. (Martinez, 2013)

El 41% y 29% (nivel de riesgo: alto y muy alto) aspectos negativos en cuanto a las
caracteristicas de su vivienda y el entorno donde viven debido a aspectos como el
transporte y el dificil acceso a los servicios, asi como el nivel medio 11%.

El 11% y 8% (nivel de riesgo: bajo y sin riesgo) considera que en su vivienda
cuenta con todo lo necesario para descansar y vivir comodamente.

Dimensién: influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo

Corresponde al influjo de las exigencias de los roles familiares y personales en el
bienestar y en la actividad laboral del trabajador. (Martinez, 2013)

Asi mismo, teniendo en cuenta los niveles de riesgo muy alto y alto 45% y 34%, se
puede deducir que la percepcion de los lideres es que las situaciones de la vida
familiar o personal afectan su bienestar, rendimiento o sus relaciones con otras
personas en el trabajo.

El 5% reporta haber sentido en algunas ocasiones ésta influencia, el restante 16%
riesgo bajo, de los encuestados reportdé no sentir influencia de su entorno
extralaboral en el desempefio de su trabajo.

Dimension: desplazamiento vivienda — trabajo — vivienda

Son las condiciones en que se realiza el traslado del trabajador desde su sitio de
vivienda hasta su lugar de trabajo y viceversa. Comprende la facilidad, la
comodidad del transporte y la duracion del recorrido. (Martinez, 2013)
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Se encontrd que en esta area, los encuestados se encuentran en niveles de riesgo
muy alto 56% Yy alto 28% reporta tener problemas de movilidad.

El 7% medio, manifestando problemas con el transporte debido a condiciones de
incomodidad, largos recorridos y exceso de trafico; solo un 9% (nivel de riesgo:
bajo), reporta no tener ningan inconveniente con el transporte hacia su hogar o
viceversa.

4.2.3 Resumen datos: estrés

Grafico No. 7. Nivel total de riesgo en estrés

NIVEL TOTAL DE RIESGO EN ESTRES

436
228
113
55
15
[* d |

Riesgo muy Bajo Riesgo Bajo Riesgo Medio Riesgo Alto Riesgo Muy Alto

wiRiesgo muy Bajo W Riesgo Bajo W Riesgo Medic W Riesgo Alto  sRiesgo Muy Alto

Fuente: Juan Carlos Martinez (2013)

NOTA: los valores numéricos expresados en las grafica, corresponde a la suma
de los totales individuales, la interpretacion se da en porcentajes.

4.2.3.1 Interpretacion

Como se observa en la grafica un 47% de los encuestados se encuentra en un
nivel de riesgo muy alto lo que muestra que la cantidad de sintomas y su
frecuencia de presentacion es indicativa de una respuesta de estrés severa y
perjudicial para la salud. Los sintomas mas criticos y frecuentes requieren

75



intervencion inmediata en el marco de un programa de vigilancia epidemioldgica.
Asi mismo, es imperativo identificar los factores de riesgo psicosocial Intralaboral y
extralaboral que pudieran tener alguna relacion con los efectos identificados.

De igual forma, se identifico un 51% y 27% de los empleados presenta niveles de
riesgo frente al estrés muy altos y altos, lo que resalta la importancia de enfatizar
en planes de promocion de la salud tanto fisica como mental y generar estrategias
a nivel de Compafiia e individuales de permitan al personal tener un mayor control
sobre los factores de riesgo relacionados con el Estrés laboral.

El 13% de los empleados presenta niveles de estrés de riesgo medio, es
importante adelantar planes de accidén que permitan intervenir y prevenir posibles
convenientes que afecten la calidad de vida laboral.

El restante 7% riesgo bajo y 2% sin riesgo, no presentan alteraciones en patrones
estresantes sean determinados a nivel intralaboral como extralaboral.

4.2.4 Andlisis de condiciones extralaboral, intrala  boral y estrés

Grafica No. 8 Total nivel de riesgo psicosocial

TOTAL NIVEL DE RIESGO PSICOSOCIAL

MNIVEL DE RIESGO PSICOSOCIAL INTRALABORAL MNIVEL DE RIESGO PSICOSOCIAL EXTRALABORAL NIVEL DE RIESGO DE ESTRES

Hsin Riesgo o Riesgo Despreciable Riesgo Bajo K Riesgo Medio  BRiesgo Alto  H Riesgo Muy Alto

Fuente: Juan Carlos Martinez (2013)

NOTA: los valores numéricos expresados en las grafica, corresponde a la suma
de los totales individuales, la interpretacion se da en porcentajes.
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Esta grafica permite observar el comportamiento de los tres tipos de condiciones:
intralaborales, extralaborales y estrés.

CONDICIONES INTRALABORALES: Las condiciones intralaborales son
entendidas como aquellas caracteristicas del trabajo y de su organizacion que
influyen en la salud y bienestar del individuo, se observa que es el indicador mas
alto representando un nivel de riesgo muy alto y alto suman un 53%, con referente
a las demas condiciones, se debe presentar atencion a los dominios y
dimensiones ya que estas enmarcan el riesgo psicosocial intralaboral, permitiendo
seguir moderando los mismos,

CONDICIONES EXTRALABORALES: Comprenden los aspectos del entorno
familiar, social y econémico del trabajador. A su vez, abarcan las condiciones del
lugar de vivienda, que pueden influir en la salud y bienestar del individuo, se
observa que el indicador méas alto se encuentra en nivel muy alto y alto, suman un
48%, asi como los indicadores altos y medios presentan menor valor, sin embargo
este comportamiento permite entender que las dimensiones estan vulnerables al
cambio, asi que se deben ofrecer alternativas que permitan moderas los mismos.

CONDICIONES ESTRES: Como consecuencia del estrés, las personas se sienten
nerviosas, irritables, preocupadas y en general no se encuentran en las
condiciones Optimas para realizar el trabajo. Por eso los accidentes laborales no
tardan mucho en aparecer. El nUmero de accidentes laborales tiene una relaciéon
directa con el nivel de estrés que tenga la persona. Claramente, los accidentes
producidos en el entorno laboral por el estrés se consideran como accidentes
laborales, ya que la persona agota sus recursos fisicos y mentales muchas veces
sin darse cuenta evitando que mida las consecuencias de sus actos y por
consiguiente aumentando la probabilidad de ocurrencia de los accidentes, se
observa que estos indicadores se encuentran en nivel muy alto y alto, que suman
un 78%, se deben aplicar estrategias directas que permitan un manejo adecuado
de los niveles de estrés.

4.2.5 Nivel de riesgo psicosocial intralaboral
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Grafico No. 9 Nivel de riesgo psicosocial intralaboral

TOTAL NIVEL DE RIESGO PSICOSOCIAL INTRALABORAL

W Sin Rieszo o Riesgo Despreciable W RiesgoBaje W Rieszo Medic W RieszoAlto W Rizszo Muy Alto

Fuente: Juan Carlos Martinez (2013)

4.2.5.1 Interpretacion

La interaccion en el ambiente de trabajo, las condiciones de organizacion laboral
y las necesidades, héabitos, capacidades y demdas aspectos personales del
trabajador y su entorno social, en un momento dado pueden generar cargas que
afectan la salud, el rendimiento en el trabajo y la produccion laboral, son
comprendidos como conjunto de Riesgos, ya que afecta la motivacion, la toma
de decisiones, el nivel de autonomia y sube el de los conflictos internos, esta
grafica demuestra que de los 46 Trabajadores Evaluados, se observa los
siguientes resultados relevantes:

* El 11% que presenta sin riesgo o riesgo despreciable, sin embargo
dimensiones como la Relacion con los colaboradores, Capacitacion,
Demandas de la jornada de trabajo, se presentan en niveles altos en la
evaluacion personal individual.

* Al 15% que presenta un nivel bajo, indicadores como las Caracteristicas
del liderazgo, Claridad de Rol, Control y autonomia sobre el trabajo,
Participacibn y manejo del cambio, Recompensas derivadas de la
pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza, se presentan en
niveles muy altos en la evaluacion personal individual.

* El 21% que presenta un nivel medio, en dimensiones como la Relacion
con los colaboradores, Capacitacion, Demandas ambientales y de
esfuerzo fisico, Demandas de la jornada de trabajo, se presentan en
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niveles altos en la evaluacion personal individual, se debe ofrecer
alternativas que permitan moderar estos indicadores.

* Al 22% que presenta un nivel alto, dimensiones como las Caracteristicas
del liderazgo, Claridad de Rol, Oportunidades para el uso y desarrollo de
habilidades y conocimientos, Control y autonomia sobre el trabajo,
Participacion y manejo del cambio, Recompensas derivadas de Ila
pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza, requiriendo una
intervencion inmediata en el marco de un Programa de Vigilancia
Epidemioldgico en Riesgo Psicosocial.

« Al 31% que presenta un nivel alto, indicadores como las Relaciones
sociales en el trabajo, Retroalimentacion del desempefio, Claridad de rol,
capacitacion, Participacion y manejo del cambio, Control y autonomia sobre
el trabajo, Demandas ambientales y de esfuerzo fisico, Demandas de la
jornada de trabajo, Recompensas derivadas de la pertenencia a la
organizacion y del trabajo que se realiza, requiriendo una intervencion
inmediata en el marco de un Programa de Vigilancia Epidemiolégico en
Riesgo Psicosocial.

4.2.6 Nivel de riesgo psicosocial extralaboral

Grafica No. 10 Nivel de riesgo de riesgo psicosocial extralaboral

TOTAL NIVEL DE RIESGO PSICOSOCIAL EXTRA LABORAL

48%

10%

i 5in Riesgo o Riesgo Despreciable i Riesgo Bajo LiResgo Medio s Riesgo Alto s Riesgo Muy Alio

Fuente: Juan Carlos Martinez (2013)
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4.2.6.1 Interpretacion

Los Factores de Riesgo Psicosociales en el ambito Extralaboral, afectan
negativamente, situacion que se ve reflejada en los aspectos de Motivacion,
Pertenencia, Deseos, por tanto la aparicion de conflictos internos y externos,
esta grafica nos demuestra que de las 46 personas evaluadas , se obtiene los
siguientes resultados relevantes:

« El 10% que presenta sin riesgo o riesgo despreciable, sin embargo
dimensiones como las Caracteristicas de la vivienda y de su entorno,
requiriendo una intervencién inmediata en el marco de un Programa de
Vigilancia Epidemiolégica en Riesgo Psicosocial.

« El 13% presenta riesgo bajo, sin embargo dimensiones como el
Desplazamiento vivienda — trabajo — vivienda, se demuestra como
indicadores relevante en la evaluacion individual.

* El 29% presenta niveles de riesgo medio asociados a dimensiones como
el Tiempo fuera del trabajo, la Situaciobn econdmica del grupo familiar, las
Caracteristicas de la vivienda y de su entorno, lo que indica que se le
deberia ofrecer un acompafiamiento y acciones concretas de
Identificacion de los Factores de Riesgo Psicosocial, que permitan evitar
efectos perjudiciales en la Salud del trabajador.

 El 32% nos estd presentando un riesgo alto a indicadores tales como
Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo, Desplazamiento
vivienda — trabajo — vivienda, requiriendo una intervencion inmediata en el
marco de un sistema de vigilancia epidemioldgico.

» El 16% nos esta presentando un riesgo muy alto a indicadores tales como
el Tiempo fuera del trabajo, la Situaciéon economica del grupo familiar, las
Caracteristicas de la vivienda y de su entorno, Influencia del entorno
extralaboral sobre el trabajo, Desplazamiento vivienda — trabajo — vivienda,
requiriendo una intervencion inmediata en el marco de un Programa de
Vigilancia Epidemiolégica en Riesgo Psicosocial.

4.2.7 Nivel de riesgo estrés
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Grafica No. 11 Evaluacion de estrés

TOTAL EVALUACION DE ESTRES

W Riesgomuy Bajo  WRiesgo Bajo  LiRiesgo Medio  wiRiesgo Alto s Riesgo Muy Alto

Fuente: Juan Carlos Martinez (2013)

4.2.7.1 Interpretacion

El estrés al &mbito del trabajo se puede ajustar como un desequilibrio percibido
entre las demandas profesionales y la capacidad de la persona para llevarlas a
cabo, el cual es generado por una serie de fenbmenos que suceden en el
organismo del trabajador con la participacién de algunos estresores los cuales
pueden llegar hasta afectar la salud del trabajador.

Lo contrario a lo que se planted anteriormente ocasionaria en el trabajador un
estrés debilitante de las capacidades y valoraciones personales, lo cual lo
conducirian a estados de frustracion o apatia al trabajo que le impedirian
realizarse integralmente y obtener logros en el campo profesional, siendo el estrés
un conjunto de respuestas fisiolégicas, emocionales y conductuales del organismo
ante estimulos o situaciones que significan peligro, o que son percibidas como
amenazantes para la integridad fisica o psicolégica de la persona, reflejado en
aspectos de salud mental, esta grafica nos demuestra que de las 46 personas
evaluadas se presenta las siguientes conclusiones:

* El 2% representa un nivel muy bajo, sin embargo, dominios el Liderazgo y
relaciones sociales en el trabajo, Control sobre el trabajo, se presentan en
altos niveles muy altos en las evaluaciones individuales.

* El 7% representa un riesgo bajo, pero la tendencia a indicadores altos en
dominios como el Control sobre el trabajo, Reconocimiento vy
compensacion, se presentan en altos niveles en las evaluaciones
individuales.
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* El 13% representa un riesgo medio, dominios tales como el Liderazgo y
relaciones sociales en el trabajo, se deberia ofrecer alternativas que
permitan disminuir los riesgos.

* El 27% presenta un alto nivel de estrés reflejado en la Retroalimentacion
del desempefio, Demandas ambientales y de esfuerzo fisico, Demandas del
trabajo, la Situacion econémica del grupo familiar, Influencia del entorno
extra laboral sobre el trabajo, requiriendo una intervencion inmediata en el
marco de un Programa de Vigilancia Epidemiol6gico en Riesgo Psicosocial.

* EI 51% presenta un Muy alto nivel de estrés que influyen de manera directa
en las reacciones emocionales y comportamientos mentales, de ansiedad
en el personal, reflejado en la en la prueba individual, dominios
intralaborales como el Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, Control
sobre el trabajo, Demandas del trabajo, Reconocimiento y compensacion,
Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo, requiriendo una
intervencion inmediata en el marco de un Programa de Vigilancia
Epidemioldgica en Riesgo Psicosocial.

43 FACTORES QUE INFLUYEN EN EL COMPROMISO Y EN LA
SATISFACCION DE UN TRABAJADOR.

Para identificar los factores que influyen en el compromiso y en la satisfacciéon de
un trabajador, es necesario recopilar informacion, mediante en Cuestionario de
Satisfaccion Laboral de Mird y pierd (1998), en el que se destaca los aspectos
mas representativos para determinar satisfaccion, motivacibn y compromiso
laboral.

El cuestionario fue desarrollado el 18 de febrero de 2014, en el horario habitual, en
donde en 30 minutos fue contestado. Se guardé identidad del trabajador, con el fin
de no retraer un resultado veraz y eficaz de modo que el trabajador se sintiera
mas coémodo en la contestacion.

4.3.1 Encuesta
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1. Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo

Grafico No.12 Satisfaccion del trabajo

M Series1

Fuente: El autor

2. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que
usted se destaca

Grafico No.13 Oportunidades para hacer cosas en las que se destaca el
trabajador.

0 - M Seriesl

Fuente: El autor

3. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le
gustan
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Gréfico No. 14 Oportunidades para hacer cosas que le gustan
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Fuente: El autor

4. El salario que usted recibe

Gréafico No.15 Salario
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Fuente: El autor

5. Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar
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Grafico No. 16 Objetivos metas y tasas de produccién

M Seriesl

Fuente: El autor

6. La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo

Gréfico No. 17 Limpieza, higiene y salubridad
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Fuente: El autor

7. El entorno fisico y el espacio que se dispone en su lugar de trabajo
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Gréfico No.18 Entorno fisico y espacio que se dispone
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Fuente: El autor

8. Lailuminacién de su lugar de trabajo

Gréfico No. 19 lluminacién

40
35
30
25
20
15 -
10

0 B Seriesl

Fuente: El autor

9. Laventilacion de su lugar de trabajo



Gréfico No. 20 Ventilacion
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Fuente: El autor

10. La temperatura de su lugar de trabajo

Gréfico No. 21 Temperatura
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Fuente: El autor

11.Las oportunidades de formacién que le ofrece la empresa
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Gréfico No. 22 Oportunidades de formacién

60
50
40
30
20

10
0 m Seriesl

Fuente: El autor

12.Las oportunidades de promocién que tiene

Gréfico No. 23 Oportunidades de promocién
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Fuente: El autor

13.Las relaciones personales con sus superiores



Gréfico No. 24 Relaciones personales con superiores
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14.La supervision que ejercen sobre usted
Gréfico No. 25 Supervision
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Fuente: El autor

15.La proximidad y frecuencia con que es supervisado
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Gréfico No. 26 Proximidad y frecuencia de supervision

M Series1

Fuente: El autor

16.La forma en que sus superiores juzgan su tarea

Grafico No. 27 Forma de juzgar tarea
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Fuente: El autor

17.La "igualdad" y "justicia” de trato que recibe de su empresa
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Gréfico No. 28 Igualdad y justicia
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Fuente: El autor

18. El apoyo que recibe de sus superiores

Gréfico No. 29 Apoyo de superiores
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Fuente: El autor

19. La capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo



Grafica No. 30 Autonomia en el trabajo
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Fuente: El autor

20. Su participacion en las decisiones de su departamento o seccion

Gréfico No. 31 Participacion en las decisiones del departamento
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Fuente: El autor

21.Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a la
empresa
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Grafico No. 32 Participacion en las decisiones del equipo de trabajo
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Fuente: El autor

22.El grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y leyes
laborales

Gréfico No. 33 Grado de cumplimiento con leyes laborales
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Fuente: El autor

23.La forma en que se da la negociacion en su empresa sobre aspectos
laborales
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Grafico No. 34 Negociacion sobre aspectos laborales

4.3.2

M Series1

Fuente: El autor

Analisis de los resultados

El 47% de la poblacion encuestada se siente bastante satisfecha con su
trabajo por si mismo. Asimismo, el 16% y 29% se siente algo satisfecha y
muy satisfecha respectivamente con su trabajo. De otra parte, el 5% se
siente bastante insatisfecho y el 3% se siente algo insatisfecho.

El 34% de la poblacion encuestada se siente muy satisfecha en cuanto a
las oportunidades que le ofrece su trabajo para realizar las cosas en que se
destacan. Asimismo, el 26% y el 32% se siente algo satisfecha y bastante
satisfecha, respectivamente. En contra parte, el 5% se siente bastante
insatisfecho y el 3% se siente algo insatisfecho.

El 42% de la poblacion encuestada se siente algo satisfecha en cuanto a
las oportunidades que le ofrece su trabajo para hacer las cosas que le
gustan. Asimismo, el 29% y el 21% se siente bastante satisfecho y muy
satisfecha, respectivamente. De otro lado, el 3% se siente muy insatisfecho
y el 5% se siente algo insatisfecho.

El 34% de la poblacion se siente algo satisfecha en cuanto al salario que
recibe, mientras que el 26% se siente algo insatisfecho.

El 45% de la poblacion encuestada se siente bastante satisfecha con las
metas, objetivos y tasas de produccion a alcanzar. Tan sélo el 10% y 8% de
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la poblacion se sienten bastante insatisfechas y algo insatisfecha,
respectivamente con las metas a alcanzar.

El 24% de la poblacion encuestada, se siente muy y bastante satisfecha
cada uno, con la limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo. Por
otra parte, el 10%, 8% y 5%, se sienten algo insatisfecha, bastante
insatisfecha y muy insatisfecha, respectivamente.

El comportamiento del entorno fisico y el espacio de que se dispone se
manifiesta similarmente al indicador de higiene y limpieza. El 18%
experimentd algo de insatisfaccion y el 31% arrojo algo de satisfaccion.

A pesar, que el puntaje mas alto fue de 34% de la poblacion que
experimentd bastante satisfaccion en cuanto a la iluminacion, el 18%, 15%
y 5% experimentd algo de insatisfaccion, bastante insatisfaccion y mucha
insatisfaccion, respectivamente.

El 37% de la poblacién encuestada se siente muy satisfecha con la
ventilacion de su lugar de trabajo. Asimismo, el 16% y 24% de la poblacion
se siente bastante satisfecha y algo satisfecha, respectivamente, con la
ventilacién de su lugar de trabajo.

El comportamiento de la temperatura de su lugar de trabajo, se manifiesta
de manera similar a la temperatura de su lugar de trabajo. El 29% manifestd
gue se siente bastante satisfecha con la temperatura, mientras que el 16%
y el 5% se siente algo insatisfecha y bastante insatisfecha,
respectivamente. El 8% le es indiferente, la temperatura en su lugar de
trabajo.

El 55% de la poblaciébn encuestada se siente muy satisfecha con las
oportunidades que la empresa le brinda para formarse. Asimismo, el 16% y
el 24% se siente bastante satisfecha y algo satisfecha, respectivamente. El
5% le es indiferente la oportunidad que la empresa le brinda a sus
trabajadores para formarse y capacitarse.

El 34% de la poblacién encuestada se siente algo insatisfecha con la
oportunidad de promocién que la empresa le brinda a sus trabajadores. El
15% aproximadamente de la poblacion experimenta algun grado de
insatisfaccion. El 8% le es indiferente, las oportunidades que la empresa le
brinda en promocion.

El 52% de la poblacion encuestada, se siente muy satisfecha en cuanto a
las relaciones personales con sus superiores. Asimismo, el 26% y el 15%,
afirma que se siente bastante satisfecho y algo satisfecho, respectivamente.
Tan soélo el 3% de la poblacion afirmd estar muy insatisfecho con las
relaciones personales con sus superiores.

Tanto en la supervisibn que se ejerce sobre el trabajador como su
frecuencia y proximidad con que es supervisado, se obtiene el mayor
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puntaje en bastante satisfecho, 37% y 45%, respectivamente. El 8% en los
dos apartados: Supervisibn y frecuencia se experimenta algo de
insatisfaccion.

El 62% de los trabajadores se sienten entre bastante y muy satisfechos en
cuanto a la forma como juzgan su tarea. Por otra parte, el 16% experimentd
entre algo, bastante y mucha insatisfaccion.

El 42% de la poblacién encuestada se siente algo satisfecha con la
“igualdad” y “justicia” de trato que recibe dentro de la empresa. Por otra
parte, el 3% se siente muy insatisfecha, el 8% bastante insatisfecha y el 5%
se siente algo insatisfecha.

El 39% de los trabajadores se siente muy satisfecha con el apoyo que
recibe de sus superiores. Asimismo, el 21% y el 29% se sienten bastante
satisfecha y algo satisfecha, respectivamente. De otra parte, el 3% y el 3%
de la poblacibn se siente muy insatisfecha y algo insatisfecha,
respectivamente con el apoyo de sus superiores.

El 37% de los encuestados, se siente bastante satisfecha con la autonomia
gue tienen para decidir aspectos relativos a su trabajo. Asimismo, el 29% y
el 24% de la poblacion se siente muy satisfecha y algo satisfecha,
respectivamente con dicha autonomia. El 5% de la poblacion experimenta
algo de insatisfaccion.

El 31% de los encuestados siente algo de satisfaccion en cuanto a su
participacion en las decisiones de su departamento o seccion. Asimismo, el
29% y 24% de los encuestados se sienten bastante y muy satisfechos,
respectivamente. De otra parte, el 10% siente algo de insatisfaccion en su
participacion en las decisiones de su departamento.

La participacion en las decisiones del grupo de trabajo relativas a la
empresa, se manifiesta de manera similar a la participacion en las
decisiones del departamento. El 34% de los encuestados experimentd algo
de satisfaccion. Asimismo, el 26% y el 21% de la poblacion se siente
bastante satisfecho y muy satisfecho. El 8% de los encuestados respondié
que sentia algo de insatisfaccion y el 5% respondiéo que se sentia muy
insatisfechos.

El 52% de la poblacion encuestada se siente muy satisfecha en cuanto al
grado en que la empresa cumple con las disposiciones y leyes laborales.
Asimismo, el 29% y el 13% de los encuestados se sienten bastante y algo
satisfechos, respectivamente. En contra parte, el 3% se siente bastante
insatisfecho y el 3% se siente algo insatisfecho.

El 34% de la poblacion encuestada se siente muy satisfecha en cuanto a la
forma en que se da la negociacion en la empresa sobre aspectos laborales.
Asimismo, el 29% y el 26% de los encuestados se sienten bastante y algo
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satisfechos, respectivamente. En contra parte, el 5% se siente bastante
insatisfecho y el 5% se siente algo insatisfecho.

Con base en los resultados, los factores que influyen en un trabajador para que se
guede o se retire de la organizacion y los factores sobre lo positivo y negativo que
los trabajadores perciben, dependerd de que tan satisfechos y comprometidos
estén en la organizacion. Una cosa es el personal meramente satisfecho y otra,
muy diferente, es el personal comprometido, ya que los factores que impactan
para que un personal se sienta y se diga satisfecho son diferentes de los factores
gue impactan al personal que, independientemente de su satisfaccion, se siente
comprometido a tal grado que “se parte la cara” porque salgan adelante los
resultados que la empresa busca. (Lechuga, 2013)

De acuerdo a Lechuga (2013), existen factores especificos, relativos a la
experiencia que percibe el trabajador, que influyen a corto plazo en su satisfaccion
y hay factores generales, relativos al funcionamiento de la organizacion, que
influyen en el grado de compromiso del trabajador. Estos factores que influyen en
el trabajador para que perciba una buena o mala experiencia en su lugar de
trabajo, y por ende se sienta satisfecho o no, son: estilo de mando, trabajo en
equipo, facultamiento (empowerment), reconocimiento a los logros y seguridad e
higiene en el ambiente de trabajo. De otra parte, los factores, relativos al
funcionamiento de la organizacion, influyen en el grado de compromiso que siente
el trabajador hacia la empresa, son: liderazgo de los altos mandos de la empresa,
practicas aplicadas para gestionar el capital humano de la empresa, estructura de
sueldos y prestaciones, sistemas de incentivos, comunicacién institucional y
oportunidades de desarrollo a futuro.

Tal como se muestra en la figura:

Figura No.1 Satisfaccion Vs. Compromiso
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Fuente: Jesus Lechuga (2013)

Los empleados con menos actitudes probablemente se sientan menos
comprometidos, lo que ocasiona retrasos en el trabajo, menor énfasis en la
satisfaccion del cliente. El aumento de actitudes de los empleados pueden afectar
a los resultados financieros de una empresa. El cambio de actitudes del empleado
puede tener efectos directos sobre la rotacion de los empleados y el ausentismo.
Por supuesto, la actitud de los empleados también se relaciona con importantes
resultados que son menos tangibles y medibles por los sistemas financieros
tradicionales, como el crecimiento individual y el bienestar, la capacidad de
adaptacion organizativa, y la buena voluntad.

4.3.3 Factores que influyen en la satisfaccion del personal

- Estilo de mando: De acuerdo a los resultados, se deduce que el 88% de los
encuestados siente algun grado de satisfaccion en cuanto al grado de
supervision que se ejerce sobre el trabajador. El porcentaje restante le es
indiferente o siente algo de insatisfaccion.

- Reconocimiento: El 83% experimenta satisfaccion en como los superiores
juzgan su tarea. El 17% de los encuestados sefald haber sentido cierta
insatisfaccion en la forma como juzgan su tarea.
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4.3.4

Facultamiento: EI 89%, 84% y el 81% de la poblacion encuestada afirmoé
estar satisfecho en cuanto al poder decidir autbnomamente aspectos
relativos a su trabajo, su participacion en las decisiones de su
departamento y a las de su grupo de trabajo relativo a la empresa,
respectivamente.

Higiene y seguridad: El 69% de la poblacion encuestada siente cierta
satisfaccion con la limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo. Por
otra parte, el 23% siente algun grado de insatisfaccion. A pesar, que el
puntaje méas alto fue de 34% de la poblacidbn que experimentd bastante
satisfaccion en cuanto a la iluminacion, el 38% experimentd cierto grado de
insatisfaccion. De otra parte, el 77% de los encuestados experimenta cierto
grado de satisfaccion con la ventilacion de su lugar de trabajo. El
comportamiento de la temperatura de su lugar de trabajo, se manifiesta de
manera similar a la temperatura de su lugar de trabajo. El 29% manifestd
gue se siente bastante satisfecha con la temperatura, mientras que el 16%
y el 5% se siente algo insatisfecha y bastante insatisfecha,
respectivamente. El 8% le es indiferente, la temperatura en su lugar de
trabajo.

Trabajo en equipo: El 89% de los encuestados respondié que se siente
apoyado por sus superiores. Asimismo, el 95% de la poblacion encuestada,
experimenta cierto grado de satisfaccion en cuanto a las relaciones
personales con sus superiores. Tan solo el 3% de la poblacién afirmé estar
muy insatisfecho con las relaciones personales con sus superiores.

Factores que influyen en el grado de compromi  so del personal

Adaptaciéon y sentido de pertenencia: El 95% de los encuestados afirmoé
sentir satisfaccion en cuanto al grado en que la empresa cumple con las
disposiciones y leyes laborales, es decir, los trabajadores perciben que sus
intereses son congruentes con los de la organizacion.

Status e identidad con la organizacion: Es decir, los trabajadores se sienten
parte una organizacion especial. EI 92% de la poblaciéon encuestada
respondié que la empresa le da la oportunidad de realizar las labores en
que se destaca. Asimismo, el 92% de los trabajadores, respondié que la
empresa le brinda la oportunidad de hacer las cosas que le gustan. De igual
forma, el 92%, experimentd sentir algun grado de satisfaccion lo que su
trabajo por si mismo produce.
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4.3.5

Confianza y reciprocidad: El 89% de la poblacion, se siente satisfecha por
la forma en que se da la negociacibn en la empresa sobre aspectos
laborales, en decir, los trabajadores sienten confianza en la organizacion y
administracion, hacen lo correcto y lo justo. De otra parte, el 84% de la
poblacion se siente satisfecha por la igualdad y la justica en el trato que
reciben de la empresa.

Interdependencia econdmica: El 39% de los encuestados, respondi6 tener
cierto grado de insatisfaccion en cuanto a salarios se refiere. El 34% de la
poblacion experimentd sentir algo de satisfaccion.

Recompensa emocional: El 95% de los encuestados, siente satisfaccion por
la oportunidad que ofrece la empresa para formarse. Asimismo, el 79% de
la poblacidn, siente cierto grado de satisfaccion por las oportunidades que
la empresa le ofrece para promoverse dentro de ella.

Rotacion: De acuerdo al Supervisor de HSEQ de la empresa Ladrillera
Ocania, la empresa tiene 46 trabajadores, de los cuales en los ultimos tres
meses del afo el personal que roté fueron 7 personas (15%). Las personas
gque se fueron argumentaban que estaban cansados y otros por
incumplimiento de Reglamento Interno. Sin embargo, mas adelante en
detalle este indicador se evaluara.

Factores que los trabajadores perciben como p ositivo de la
organizacion

Oportunidad para desarrollar actividades en las que se destacan
Oportunidad para desarrollar actividades que le gustan
Metas trazadas por la organizacion

Entorno fisico, y espacio

Ventilacion

Oportunidad de formacion y promocion

Relaciones personales con superiores

Supervisiéon

Algunos “igualdad y justicia” en el trato

Apoyo de los superiores

Autonomia en el trabajo

Cumplimiento de disposiciones legales de la empresa
Negociacion con los trabajadores sobre aspectos legales.
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4.3.6 Factores que los trabajadores perciben como n egativo de la
organizacion

- El salario

- Limpieza, higiene y salubridad

- Huminacion

- Temperatura

- Algunos “igualdad y justicia” en el trato.
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5 ANALISIS DE INDICADORES

5.1 AUSENTISMO, ROTACION Y PRODUCCION

De acuerdo a la informacién obtenida en el departamento de produccion y
contabilidad del afio 2013, se obtienen los siguientes resultados:

Ver anexo No. 2 Informacion de produccion, despilfarro, nimero de trabajadores
por dia, niumero de trabajadores por dia, desde el mes de enero 2013 a diciembre
2013.

Tabla No. 9 Indicadores. Ausentismo, rotacion y produccién 2013

Mes Ausentismo| Rotacién Produccién
Enero 1,33333333(9,52380952 | 79,56640927
Febrero 5,49450549 |4,76190476 | 95,77596899
Marzo 2,82186949|9,52380952 | 97,26569873
Abril 3,17460317 | 4,76190476 | 95,83278689
Mayo 2,64550265 0| 85,5557971
Junio 3,42857143|4,76190476 | 79,98698225
Julio 5,10204082 0] 90,72057245
Agosto 3,57142857(4,76190476 | 91,66719577
Septiembre | 1,28205128|14,2857143| 90,3273703
Octubre 7,76014109|23,8095238| 96,81984733
Noviembre |4,57875458|23,8095238 | 92,35547025
Diciembre |4,57142857|4,76190476 | 87,19640719

Fuente: El autor

NOTA: Los resultados estan expresados en porcentaje
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Gréfico No. 35 Ausentismo

Gréfico No. 36 Rotacion



Grafico No. 37 Produccion

Produccion

120
100 -

w0 W

60

40
20 =@-=Seriesl

Porcentaje PT

Fuente: El autor

5.1.1 Interpretacion

De acuerdo a los resultados obtenidos, se observa que la produccion oscila entre
el 79% y 96%, siendo, enero y junio los meses con menor produccién y marzo y
octubre los de mayor produccion. Sin embargo, después de octubre se observa
una caida constante en la produccion.

La produccién promedio para los 12 meses del afo fue de 90,25% La produccién
minima fue del 79% vy la maxima fue del 97,268%. De acuerdo al Coordinador de
Contabilidad, la empresa en los ultimos 5 afios habia mostrado un crecimiento
ascendente, sin embargo, el afio 2013 fue decreciente. Se destaca que la
empresa, durante dicho afio, se preparo para cambiar su linea de produccion, por
una linea de mejor tecnologia y mayor capacidad.

En HORA LTDA se presenta una relacion inversa con respecto a la motivacion en
meses como enero, febrero, mayo, junio, julio, octubre y diciembre ya que se
evidencia que entre mayor ausentismo, mayor produccion y entre menor
ausentismo, menor produccion. Esta situacion, evidencia que la empresa no tiene
meta clara de produccidén; mientras unos dias se cumple, otros dias no.
Asimismo, el sistema de liderazgo en dicha area se demuestra que se encuentra
deteriorado al no poder definir metas de produccion e incentivos.
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Llama la atencion, entonces, como pese a que el mes de octubre fue el mes en
gue mayor produccion tuvo la empresa, también fue el mes en que menos
personal labor6 mostrando una alta eficiencia del personal para este mes; caso
contrario sucedio en el mes de enero, periodo con la menor produccion, lo que
muestra para este mes ineficiencia en el proceso.

Se destaca también, que en mayo y julio no hubo rotacion, sin embargo, la
produccién no representaron las mayores del afio, lo que quiere decir, que el
indicador de rotacion no incidié en la motivacion para producir mas en dichos
meses.

La rotacion promedio para los 12 meses del afio fue de 8,7% La rotacion minima
fue de 0% Yy el maximo de 23,8%. Se evidencia un promedio alto, en relacion a la
cantidad de trabajadores. Los meses con mayor rotacién, es decir, octubre y
noviembre, ocurrieron ya que a lo largo de los ultimos meses se retiraban
trabajadores y no se les buscaba el reemplazo inmediatamente ya que la empresa
atravesaba una crisis en cuanto a despilfarro se refiere. En octubre, la empresa
contraté 6 trabajadores nuevos, sin embargo, en el mismo mes se retiraron 5 de
ellos ya que les habia parecido pesado su labor. Caso similar se evidencié en
noviembre.

El ausentismo promedio para los 12 meses del afio fue de 3,8% EI ausentismo
minimo fue de 1,28% y el maximo de 7,7%. De acuerdo a la informacion
suministrada por el Supervisor HSEQ, el ausentismo se encuentra dividio asi: 20%
suspensiones por incumplimiento de Reglamento Interno, 35% incapacidades por
enfermedad general, 5% incapacidad por accidente laboral, 20% permisos
otorgados y 20% faltas injustificadas.

5.2 CALCULO DEL INDICADOR AUSENTISMO EN DINERO

Para calcular este indicador, se toma de referencia a los autores Cascio y
Boudreau (2011), quienes, a través, del software http://hrcosting.com/hr/,
proponen una forma rapida y sencilla de calcular dicho indicador. Asimismo, se
solicita informacion al departamento de contabilidad de la empresa.
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Informacion requerida:

» Total horas perdidas afio 2040 horas
e Salario promedio por hora 2456 $
* Beneficios por el tiempo del ausentismo 52%

Salud 12,5%
Pension 16%
ARL 4,5%
Parafiscales 9%
Dotaciones 10%
e Salario promedio por hora de supervision 11622 pesos
Salario supervisor 1 $2.200.000
Salario supervisor 2 $ 589.500
» Costo por reducir la cantidad o calidad de los productos 512.166.600 $
Numero de bloques dejados de producir 853.611 unid

Precio promedio 600 pesos

Figura No. 2 Software calculo ausentismo

106



ew "i“ http://hrcosting.com/hr/mainModule.cfm?CRD=151 O ~ ¢ | 3 Investing in People: Financi... * | |

Tool Kits « | || Absentesism |

o HR Costing Modules Calculate the Cost of Absenteeism -
i ” Total employee hours lost to absenieeism for the period{2040
=) Costs of Absenieei
o =] Mumber of hours worked per week {45
Blcostor Employee Separations Are absent workers paid?| Yes v

= Employee Heatth, Wellness, and Welfare

Occupational Approximate Percent Average Hourly
{:“‘ Employee Attiludes and Engagement Group of Total Absentesism Wage
= Work-Life Programs Blue-Collar 100 % 2456 5
L Clerical 0 %% {1 <3
4" staffing Utilty Management and Professional o o 0 5
% Econcmic Value of Job Performance 100%
% L Addtional cost of benefils|52
&% Payoffs from Enhanced Selection 2 2 Employes ] i
2 Supervisory hours lost per day:1
%9 Costs/Benefits of HR Development Supervisors who deal with absence probl 2
+ My Data Mumber of working days per year|318
Average hourly supervisory wage (not il i 11626 D
e Cosl of substitule employses|0 3
22 My Home Sereen ELETETT
Y Cost of reduced quantily or quality of work oulpuis{512156600 [S
* L Tutorials Number of employees in ization:2
* L4 Help Calculale Absenteeism Costs|
£ wy profie
,-" Logout

S HRM

This softwars was developed thanks
to the genercus support provided by the
Society for Human Resource Management
Leading People. Laading Organizations_

Fuente: El autor

Figura No. 3 Resultados ausentismo

Absenteeizm Results x
Total Estimated Cost of Employee Absenteeism

1. Total employee-hours lost to absenteeism for the period 2,040
2. Weighted average wage/salary per hour per absent employee $2,456.00
3. Cost of employes benefits per hour per absent employee 5127712
4_Total compensation lost per hour per absent employee $3,733.12
5. Total compensation lost to absent employees 57,615,564 80
6. Total supervisory hours lest on employee absentesism 636
7. Average hourly supervisory wage, incleding benefits $17.671.52
8. Total supervisory salaries lost to managing problems of absenteeism 511.239.086.72
9. Cost of substitute employees 50000
10. Cost of reduced quantity and quality of work $512,166.600.00
11. Total estimated cost of absenteeism $531,021,251.52
12. Total estimated cost of abzenteeism per Employee $23,087,880.50

Fuente: El autor

De acuerdo al software utilizado el costo estimado de ausentismo para el afo
2013 es de $531.021.251. Esta cifra es considerable ya que se toma en cuenta las
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unidades que se dejaron de producir; en este caso fueron 853.611. Como se ha
mencionado, se dejaron de producir ya que en tiempo real fueron 2040 horas que
se dejaron de producir a causa de la inasistencia del personal.

5.3 CALCULO DE INDICADOR ROTACION EN DINERO

Para calcular este indicador, se toma de referencia a los autores Cascio y
Boudreau (2011), quienes, a través, del software hitp://hrcosting.com/hr/,
proponen una forma rapida y sencilla de calcular dicho indicador. Asimismo, se
solicita informacion al departamento de contabilidad de la empresa.

Informacion requerida:
Costos por retiro

1. Entrevista:

Tiempo requerido antes de la entrevista (minutos): 10
Tiempo requerido para la entrevista (minutos): 30
Tasa de pago del entrevistador $/hora: (Salario 3 23.663
entrevistadores = 5679000)
Numero de pérdidas durante el periodo (afio) 22
Grupos Ocupacionales: %
Aproximado
de
Participacié
n total
Trabajadores oficiales — Operarios 100%
Trabajadores de oficina 0%
Profesionales — Instructores 0%
100%

2. Costo por retiro:

No de horas trabajadas/semana 48

Numero de semanas de indemnizacion por despido: 0
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3. Funciones administrativas:

Tiempo requerido por el departamento de recursos

humanos para las funciones administrativas
relacionadas con la terminacion (minutos):

30

Tasa media de pago RH

18.750

4. Impuesto de desempleo:

Mi organizacion esta sujeta al impuesto de desempleo  [No

No de empleados en la organizacion

23

Tasa de desempleo (porcentaje):

Tipo de base (porcentaje):

NUmero de empleados que ganan mas de $ 7,000 al

afo: es decir, mas de $14.000.000 de pesos
colombianos /afio

oO|Oo| o

Promedio ponderado de las ganancias si tienen menos

de 7.000 délares al afio

23.663

Figura No. 4 Costos por entrevista

a )| € http://hrcosting.com/hr/mainModule.cfm?CFID=101¢ O - & ||  Investing in People: Financi.. % | |
Tool Kits Separation Costs Replacement Costs Training Costs Performany
HR Gosting Modules 1. Exit Interview
B} coste orabeenesi=m Time required prior fo inferview (minutes): 10
Time required for inferview (minutes): 30
B costor Employes Separations Interviewer's pay rate: 23663 5
" Employee Health, Weliness, and Welfare Mumber of turnovers during period: 22

(_:' Employes Attitudes and Engagement

Approximate
i P Occupational Percent of
Work-Life Py
: o Sl e |Group Tolal Tumover
& Staffing Utility Blue-Collar 100 %
3 Economic Valug of Job Performance [t . 0 s
Management/Professional 1] %
+" Payoffs from Enhanced Selection 109%
' CostsiBenefits of HR. Development :2 Separation Pay -
My Data \Number of hours worked per week:
\Number of weeks of severance pay:
) ini i i
B My Home Soreen /3. Administrative Functions
Tutorals [Time required by HR department for
lini ive functions related to ion (minsj:
= Help \fwverage HR department employee pay rate:
o by Eomle 4. Unemployment Tax
& Logout My ion is subject to fax: | No w|

was developed thanks

suppart provided by the

Society Fesource Managzment
Leading People. Leading Organizations.

Fuente: El autor

Calculate Separation CDS|§I Ehnw Replacement Costs
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Costos por reemplazo

1. Comunicar Disponibilidad Trabajo:

Publicar el empleo que requiere ser suplido $ 0

Tiempo para comunicar la disponibilidad de empleos (horas): 0
2. Funciones administrativas previo al empleo:

Tiempo administrativo requerido por cada puesto a cubrir 45

(horas):

NuUmero de puestos a cubrir: 22
3. Entrevista de entrada:

Tiempo requerido para la entrevista (minutos): 30

Tasa de pago del entrevistador $/hora: Valor Hr 23.663

entrevistador=12.912. Se utilizan 4 profesionales= 12.912 *4=

51.667

No de entrevistas durante el periodo 22
4. Pruebas:

Costo de materiales por persona 1000

Costo de la anotacién o puntuacién por persona 200

No de candidatos entrevistados 22
5. Reunién de Staff:

Tiempo requerido para la sesion (minutos): 30

Tasa media de pago del representante del departamento $: 0

No de reuniones durante el periodo: 24
6. Viajes y movimientos incurridos:

Coste medio por solicitante $: 0

Costo promedio movil por nueva contratacion $ 0

Numero de candidatos durante el periodo 0

NuUmero de nuevas contrataciones durante el periodo: 0
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7. Post empleo:

Tiempo requerido para la adquisicion y difusion de informacion 120

(minutos):

8. Examenes Médicos:

Tipo de examen= ¢, En la empresa o contratado?

SI

El tiempo requerido para el examen en la empresa (minutos): 240

Valor del examen realizado en la empresa

52000

Costo de los insumos utilizados para el examen en la empresa 0

$:

Figura No. 5 Costos por reemplazo

a' | Y http:/ fhreosting.comyhr/mainModule.cfm?CFID=1915 0 ~ & || (%] Investing in People: Financi... | |

Tool Kits

- HR Caosting Modules
<! Costs of Absentesism
ﬁi Cost of Employee Separations
= Employee Health, Weliness, and Welfare
({'ﬂ Employee Aftitudes and Engagement
= Work-Life Programs
4" staffing Utility
'ﬁ Economic Value of Job Performance
" Payoffs from Enhanced Selection
¥ Costs/Benefits of HR Development
& My Data

o Iy Home Screen
Tutorials
Help

-

& My Profile

ﬂd Logout

This softwara was developed thanks
to the generons support provided by the
Society for Human Resource Manzgement
Leading People. Leading Organizations.

Costos por entrenamiento

| 8. Medical Exams

Separation Costs Replacement Costs  Training Casts
| 1. Communicate Job Availability
Advertising and employment agency fees per termination:
| | Time to communicate job availabilty (hours).
|| 2. Pre-Employment Admin Functions
| | Administrative time required per position {o be filled (hours):
| |Number of positions 1o be filled

| 3. Entrance Interview
| [Time required for interview (minutes):
| Interviewer's pay rate:

Number of interviews during period:

4. Testing

Cost of matenials per person:
Cost of scoring per person:

Number of candidates lesled:

| /5. Staffing Meeting
| |\ Time required for meeting (Mins):

Department representative average pay rate:
Number of meefings during period:

| /6. Travel/Moving Expenses -
| |Average travel costs per applicant
| |Average moving cost per new hire:

Number of applicanis during period:

| Nu_rp_hgr o{new_m'res duril_'\g_p_erio(_i:

7. Post-Employment
| Time required for and di

tion fype: |—C‘,Dntradé~d ~

| | Eekuirete s e s s natioe;

Fuente: El autor

1. Programa de entrenamiento formal:

Performance Costs

—

o5 |
7]
30
23663 B
22
1000 5
200 -3
22
30
23663 3
24
o 5
0 3
0
0
jon (mins): |
52000 B
[Calculate Repl: it Cosis| [Show Training Cosis|
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La duracion del programa de formacion (horas):

Tarifa por hora promedio de entrenador (3$):

23.663

Numero de programas llevados a cabo:

Porcentaje de los costos de formacion atribuible a las
sustituciones:

100

Salario promedio por hora por alumno

23.663

Numero total de reemplazos entrenados durante el periodo

22

2. Formacion en el trabajo:

Numero de horas necesarias para la instruccion:

48

Tasa promedio por hora de los empleados con experiencia
(mentores) $:

2.456

Porcentaje en la reduccion de la productividad debido a la
formacion: %

30

Numero de nuevos empleados asignados a cada empleado
con experiencia en capacitacion en el trabajo

Tasa media hora nueva contratacion

Numero total de instrucciones durante el periodo:

3. Literatura informativa:

Costo del paquete de informacion

2500

Numero de reemplazos durante el periodo:

22

4. Costos de orientacion:

Tiempo de la orientacién (horas):

Costo promedio/ del entregable

2500

Figura No. 6 Costos por entrenamiento
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e{" z ‘|("5 http://hreosting.com/hr/ mainModule cfmICFID=191¢ O ~ & (5] Investing in People: Financi... | |

Tool Kits 4 | || Separation Gosts | Replacement Costs | Training Costs || Performance Costs
= "/ HR Costing Modules 1. Formal Training Program
c] Length of training program (hours}: 3
<! Costs of Absenteeism : Average Fale of frai ) _23653 s
NWD{EF"NW Separations Humber of programs i _ _ 1
= Employee Health, Wellness, and Welfare Percentage of training cosis m to replacements: 100 %
!’; Employee Attitudes and Engagement :xiage e _ofpg?rperhanjee‘.lm during period: 2223683 s
W Wl e Prograits 2. On-The-Job Training
5" Staffing Uty Numbe of hours required for instruction: s
%, Economic Value of Job Performance i"’uage hourly rate uf_expe_liema:i_ amployee (.m_enlu(J: 2455 3
" Payoffs from Enhanced Selection ;,4 e at i iR :Du::e)hhanrg for 0T ;n *
Do of HR D Average hourly rate new hire: 0 3
* L My Data Tolal number of i ions during period: 3
3. Infermational Literature
-] My Home Screen Cost of information package: (2500 |8 ‘
% B Tulorials Number of during period: 22
* I Help 4. Orientation Costs
& Length of orientation (hours): 3
My Erofic Average houry cost to deliver 7500 5
#” Logout
[Calculate Training Costs] [Show P Costs
‘This software was developed thanks
to the genarous support provided by the
‘Society for Human Rasource Management
Leadmg People. Lezding Organizations.
Fuente: El autor
Figura No. 7 Resultados rotacion
Total Separation Results *®
Total Estimated Costs of Employee Separations
1. Cost of administrative funclions $206,250.00
2. Cost of communicating job availability 50.00
3. Cost of difference in performance 50.00
4. Cost of enfrance interview $260,293.00
5. Cost of exit interview 537407333
6. Cost of medical exam 51,144 000.00
7. Post-employment costs £825,000.00
3. Cost of pre-employment administrative funclions $206,250.00
9. Cost of separation pay $0.00
10. Cost of staff meetings $505,956.00
11. Cost of testing $26,400.00
12. Cost of formal fraining $1,632,747.00
13. Cost of on-the-job training $88,416.00
14. Cost of training literature $55,000.00
15. Cost of fravel & moving $0.00
16. Cost of unemployment fax 30.00
17. Total estimated cost of employee separation $4,754,562.00
18. Total estimated cost of emplloyee separation per turnover $216,116.45
Print these results|

Fuente: El autor

113



Como se puede observar, el costo estimado por rotacion para el afio 2013 fue de
$4.754.562. Se presume como costo bajo, ya que la empresa no utiliza medios de
informacion para convocar personal. Ademas, la induccion administrativa se hace
lo mas breve posible con el objeto de iniciar labores lo méas rapido. Desde el dia
gue inician labores, los trabajadores deben responder por su meta, no obstante,
tienen dos de sus compafieros como coach.

5.4 ESTADISTICA DESCRIPTIVA

5.4.1 Producciéon

Produccién
Media 18249,6509
Error tipico 105,870093
Mediana 18586
Moda 20110
Desviacion estandar 1887,93421
Varianza de la muestra 3564295,58
Curtosis 12,8700375
Coeficiente de asimetria -2,41214751
Rango 16920
Minimo 3352
Maximo 20272
Suma 5803389
Cuenta 318
Nivel de confianza(95,0%)  208,296824

El total de produccién para los 319 dias de analisis fue de 5.803.389 unidades,
con una produccidon media diaria de 18.249 unidades. La produccion minima que
se obtuvo fue 3352 unidades/dia, y la méximo de 20.272 unidades/dia. EI nimero
de unidades/dia que mas se repite a nivel de produccion es 20.110.

Para el caso de la produccién, el coeficiente de asimetria es -2,41. Si se tiene en
cuenta que de acuerdo a este indicador una distribucién es simétrica (¥ =0),
asimétrica hacia la izquierda (¥ <0) o hacia la derecha (¥ >0), para este caso, los
datos no son simétricos, sino que presentan un coeficiente de asimetria hacia la
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izquierda, por tanto no siguen una distribucion normal. (Anderson, Sweeney &
Williams, 2009)

De acuerdo al coeficiente de aplastamiento o curtosis, el valor de curtosis es
12,87. Si se tiene en cuenta la literatura asociada, se indica que una distribucion
de frecuencias en mesocurtica es aquella que es tan aplanada como una normal,

para un valor de ¥z = I:]; leptocurtica aquella que es mas apuntada que una

normal, para un valor de % >D; o platicartica aquella mas aplanada que una

normal, para un valor de % <0 Lo anterior indica entonces, que la distribucion de
los datos sigue un coeficiente de aplastamiento leptocurtico, ya que el valor de Y
es mayor a 0, con un valor de 12,87. (Anderson, Sweeney & Williams, 2009)

5.4.2 Despilfarro

Despilfarro
Media 2619,479036
Error tipico 68,8167913
Mediana 2432,333333
Moda 2142
Desviacién estandar 1227,179181
Varianza de la muestra 1505968,743
Curtosis 2,893359884
Coeficiente de asimetria 1,390127429
Rango 7852
Minimo 414
Maximo 8266
Suma 832994,3333
Cuenta 318

Nivel de confianza(95,0%) 135,3953572

El total de despilfarro para los 318 dias de analisis fue de 832.994 unidades, con
un despilfarro medio/dia de 2619 unidades. El despilfarro minimo que se obtuvo
fue 414 unidades/dia, y el maximo de 8266 unidades/dia. El nimero de
unidades/dia que mas se repite a nivel de despilfarro es de 2142 unidades.
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Para el caso del despilfarro, el coeficiente de asimetria es 1,39. Si se tiene en
cuenta que de acuerdo a este indicador una distribucién es simétrica (¥ =0),
asimétrica hacia la izquierda (#" <0) o hacia la derecha (¥ >0), para este caso, los
datos no son simétricos, sino que presentan un coeficiente de asimetria hacia la
derecha, por tanto no siguen una distribucion normal. (Anderson, Sweeney &
Williams, 2009)

De acuerdo al coeficiente de aplastamiento o curtosis, el valor de curtosis es 2,89.
Si se tiene en cuenta la literatura asociada, se indica que una distribucion de
frecuencias en mesocdurtica es aquella que es tan aplanada como una normal,

para un valor de ¥z~ [:'; leptocurtica aquella que es mas apuntada que una

normal, para un valor de ¥ 200 platicirtica aquella mas aplanada que una

normal, para un valor de * <0 | o anterior indica entonces, que la distribucion de
los datos sigue un coeficiente de aplastamiento leptocurtico, ya que el valor de Y
es mayor a 0, con un valor de 2,89. (Anderson, Sweeney & Williams, 2009)

5.4.3 Numero de trabajadores

Numero de trabajadores

Media 20,20125786
Error tipico 0,053923635
Mediana 20
Moda 21

Desviacién estandar
Varianza de la muestra
Curtosis

Coeficiente de asimetria
Rango

Minimo

Maximo

Suma

Cuenta

Nivel de confianza(95,0%)

0,961596164
0,924667183
0,524673915
-1,076690561
4

17

21

6424

318
0,106093436

116



El total de No. de trabajadores para los 318 dias de analisis fue de 6424
trabajadores, con una media/dia de 20 trabajadores. El No. de trabajadores
minimo que fueron fue 17 trabajadores/dia y el maximo de 21 trabajadores /dia.
El nimero de trabajadores /dia que mas se repite a nivel de trabajadores/dia es
de 21 trabajadores.

Para el caso de Numero de trabajadores, el coeficiente de asimetria es -1,07. Si
se tiene en cuenta que de acuerdo a este indicador una distribucion es simétrica (
¥ =0), asimétrica hacia la izquierda (¥ <0) o hacia la derecha (¥ >0), para este
caso, los datos no son simétricos, sino que presentan un coeficiente de asimetria
hacia la izquierda, por tanto no siguen una distribucibn normal. (Anderson,
Sweeney & Williams, 2009)

De acuerdo al coeficiente de aplastamiento o curtosis, el valor de curtosis es 0,52.
Si se tiene en cuenta la literatura asociada, se indica que una distribucion de
frecuencias en mesocdurtica es aquella que es tan aplanada como una normal,

para un valor de ¥z~ I3; leptocurtica aquella que es mas apuntada que una

normal, para un valor de ¥: >[:'; o platicartica aquella mas aplanada que una

normal, para un valor de #* <0 Lo anterior indica entonces, que la distribucion de
los datos sigue un coeficiente de aplastamiento leptocurtico, ya que el valor de Y
es mayor a 0, con un valor de 0,52. (Anderson, Sweeney & Williams, 2009)

Se destaca que a principios del afio 2013, se tenia previsto que para cumplir con
la meta de 21000 blogues diarios se necesitaban 21 trabajadores, ya que por
estudio de métodos y tiempos, se requeria dicha cantidad para 8 horas de trabajo.
Sin embargo, gran parte del afio, los trabajadores realizaban su labor en 7 horas,
labor que era impartida por el Coordinador de Patios.

5.5 ANALISIS CORRELACIONAL ENTRE VARIABLES PRODUCCI ON Y
DESPILFARRO
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Grafica No. 38 Relacion entre produccion y despilfarro

Relacidn entre producciony

despilfarro
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e
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= |
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2.000 2 > Lineal (Series1)

- 5.000 10.000 15.000 20.000 25.000

Producciéon

Fuente: El autor

5.5.1 Interpretacion

No existe asociacion entre el despilfarro y la produccion. A una misma tasa de
produccion se despilfarran pocos o muchos bloques.

La anterior grafica muestra en algunos dias de analisis una tendencia positiva, por
lo que se podria decir que para tales dias hay cierta relacion entre variables, es
decir que a medida que aumenta la produccion asi mismo aumenta el desperdicio;
sin embargo, se observa una tendencia mas marcada hacia una recta sin
pendiente en los restantes dias de analisis. En términos generales se concluye
entonces que no hay relacion lineal positiva entre las variables de analisis,
tampoco relacion negativa, simplemente no hay relacion entre dichas variables, es
decir que el crecimiento o decrecimiento de una variable, no afecta el
comportamiento de la otra.

5.6 ANALISIS CORRELACIONAL ENTRE VARIABLES PRODUCCI ONY
NUMERO DE TRABAJADORES

Grafico No. 39 Relacion entre produccion y numero de trabajadores
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5.6.1 Interpretacion

Igual sucede con la relacion personas y produccion. Con pocas o muchas
personas puede obtenerse un mismo nivel de produccion. Sin embargo, la anterior
grafica muestra en algunos dias de analisis una tendencia positiva, existe cierta
relacion entre variables, es decir que a medida que aumentan los trabajadores, la
produccion también aumenta; no obstante, se observa una tendencia mas
marcada hacia una recta sin pendiente. En términos generales se concluye
entonces que no hay relacion lineal positiva entre las variables de analisis,
tampoco relacién negativa, simplemente no hay relacion entre dichas variables, es
decir que el crecimiento o decrecimiento de una variable, no afecta el
comportamiento de la otra.

5.7 REGRESION LINEAL ENTRE VARIABLES PRODUCCION Y N UMERO DE
TRABAJADORES

Se escogen estas dos variables ya que se observa, la variabilidad de las
producciones, y es importante determinar si esta variable depende del nimero de
personas que van a laborar o de otros factores ajenos al entorno interno y/o
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externo. Para lograr estandarizar las producciones y cumplir metas fijas de la
organizacion, debe analizarse el factor humano, por cuanto, de él depende
directamente que se produzca cierta cantidad. En consecuencia, la empresa, debe
tomar medidas de tal forma, que garantice el cumplimiento de metas en distintas

situaciones.
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Resumen

Estodisticas de lo regresidn

Coeficiente de correladdn miltiple 0,107029122
Coeficiente de determinacion R*2 0,011455233
R*2 ajustado 00083265927
Error tipico 1880,057433
Observadones 318
ANALISIS DEVARIANZA

Grodos de libertad Sumao decuodrades Pramedio de bos cuadrodes F Valaor eritico de £
Regresian 1 12543058,08 12943058,08| 3,6618004 0,056576735
Residuos Efls] 1116938640 353461595
Total 317 1129881658

Coeficientes Error tipico Estadistico t Probabilidod  Inferior 85%  Superior 35% Inferior 350% Superior 95,0%

ntercepcidn 14004, 68208 2220,839102 6,300031837 9,6361E-1C 9635,182363 18374,1818 9635182363 18374,1818
Varighle X 1 210,1338883 1098117375 1,91358313 0036057674 -5,920045044 426188422 -5,920045044 426,1884217
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5.7.1 Interpretacion

El nivel de confianza de este modelo es de 99,94%, el estadistico t es menor de 2
(1,91). El R2 es del 1,1%, lo cual tan solo la producciéon y el nimero de
trabajadores explican la cantidad de bloques que se producen en el dia. Con base
en lo anterior, estas variables explicatorias hacen concluir que el modelo no es
estadisticamente valido.

Tal como se observa la interseccion de la recta de regresion con el eje Y, b0=
14004, y la pendiente de la recta de regresion estimada, b1= 210,1. La desviacion
estandar de b1 es 109,8; el estadistico t es de 1,91; la prueba t de significancia —p
es 0,05; del mismo modo para un intervalo de confianza de bl de 99,994%, el
limite va de -5,92 a 426,1. Por su parte el error cuadrado medio de los resultados
de regresion es 3534315 y el error estandar de la estimacion es 1880, valores
significativamente altos lo que indica que la estimacion para los datos no es muy
acertada a la realidad, o en otras palabras no son confiables. (Anderson, Sweeney
& Williams, 2009)

El modelo de regresion lineal simple permite suponer una relacion entre la variable
Xy Y. Se observa, que el modelo no aplica la relacion de significancia, y por tanto
el ajuste del coeficiente de determinacion no es bueno; por lo anterior se concluye
gue la ecuacién de regresion estimada no es (til para hacer estimaciones ni
predicciones, porque no hay correlacion entre los datos que permitan inferir algin
tipo de comportamiento futuro de las variables.

No existe relacion entre variables: Produccion y Numero de trabajadores, ya que
se demostro en algunos dias que no se necesitaban las 21 personas para producir
21000 unidades.
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6 DIAGRAMA DE ISHIKAWA

Se realizan los diagramas de Ishikawa, con el objeto de resumir los analisis
anteriores, de tal manera, que el establecimiento de causas y efectos sirvan de
insumo para la propuesta del plan de mejora.

6.1 SATISFACCION LABORAL

Gréafico No. 40 Satisfaccion laboral

[ Seguridad e Higiene ] -
[ Estilo de mando ]
/ iizziﬁ:gg:: Jefesde area
A Aveces le restan Muchas personas
Bo’gas de mala Importancia que ejercen el rol de
calidad Adudase jefe
Movimientos :Sqtluetudes Aveses 68
= repetitivos elos o
Barios ' P trabajadores Impositivoy
Y duchas sucias grosero
Satisfaccion
u Poca habilidad laboral
tas Para solucion iobaj
& Trabajo bajo
temperaturas (P:O‘:at a bucﬁad De conflictos presign L — Poco tiempo
on trabajadores
Exceso ievos J Jornadas de <——— Paraasuntospersonales
De polvo Poca limpieza————> Poco tiempo
iluminacion  Faltade conocimientog Falta de & Para compartir
técnicos iy Enflia y amigos
comunicacion y amig
[ Presion laboral ]
[ Condiciones ambientales ] [ Trabajo en equipo ]

Fuente: El autor

6.2 COMPROMISO LABORAL

Grafico No. 41 Compromiso laboral
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[ Liderazgo ]

Dificultad del jefe
ara planificacion
De las tareas

Dificultad del jefe
Directo para
Expresarse
Y comunicarse

Dificultad para

Solucioén de problemas

Muchas personas
Conrol de lider

[ Salarios y prestaciones ]

/Cantidad de trabajo

No compensael
Pago del salario

Equidad y justicia

No existen No existe
<—Evaluaciones n programa
De desemperio

deincentivos

Motivacion

laboral
<—Informacion
Avecesno se \ disociada

Comunican las

No existe Metas claras sar?acr:‘;jaoc ;:;n
<—— Retroalimentacion o ylo oportunas cambio
Del desempefio Avecesno hay
Justiciay equidad
Comunicacién ]
Practicas de capital R [
Incentivos
humano
Fuente: El autor
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Tabla No. 8 Plan de acciéon

7 PLAN DE ACCION

MEDIDA Y/O OBJETIVO ACTIVIDADES DURACION RESPONSABLE
ESTRATEGIA
Mejoramiento de las | Garantizar el confort | Realizar una
condiciones fisicas y | de los trabajadores en | inspeccion con el fin | 7 dias Supervisor HSEQ,
ambientales de las | el area de trabajo. de diagnosticar las Coordinador de
instalaciones condiciones iniciales mantenimiento y de
del area y de los produccion.
Garantizar meta de | puestos de trabajo.
produccion y disminuir
el ausentismo y la | Inspecciones diarias a | Diario Supervisor HSEQ vy
rotacion del personal. | los puestos de trabajo auxiliar de talento
e instalaciones de la humano.
fabrica.
Aumentar la
satisfaccion laboral. Realizar un programa | 30 dias ARL 'y Supervisor

de posiciones
ergondmicas de tal
forma que se rote

entre las diferentes
areas y asi evitar
movimientos
repetitivos.

Controlar los cambios
de las condiciones de
trabajo

Cada vez que surja
cambios

HSEQ

Subgerencia
Administrativa
Supervisor HSEQ

y
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Formar e informar a
los trabajadores sobre

En induccion y cada 3
meses

Subgerencia
Administrativa,

los riesgos inminentes Supervisor HSEQ vy
en el trabajo. Auxiliar de talento
Realizar seguimiento | Diario humano.
a las dotaciones, de Supervisor HSEQ vy
manera que se realice Auxiliar de talento
cambio de proveedor humano
si es el caso.
Disefiar e | 120 dias Coordinador de
implementar un Mantenimiento,
programa de Gerencia y
iluminacion a toda la Subgerencia
instalacion. Administrativa
Asegurarse que el | Diario Coordinador de
procedimiento de produccion.
prender los
ventiladores de noche
se cumpla.
Realizar Permanente Coordinador de
mantenimiento mantenimiento
preventivo a todas las
areas, equipo y
maquinas

Fomentar una cultura | Lograr una adecuada | Capacitacion  sobre | Semestral Subgerencia

de alto desempefio en | cohesion grupal para | Coaching Administrativa y

la empresa, a traves,

alcanzar los objetivos

Gerencia.
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del mejoramiento de
los métodos y estilos
de direccion.

y metas propuestos
por la organizacion.

Realizar seminario y/o
capacitaciones en
liderazgo,
comunicacion asertiva
y compromiso laboral
a los coordinadores
de area.

Realizar reuniones
semanales con el

Bimensual

Semanal

Subgerencia

Administrativa, ARL.

Subgerencia
Administrativa,

objeto de revisar el Gerencia y
cumplimiento de meta | Revision semestral Coordinadores de
diaria. area.
Distribuir las
funciones
correspondientes
segun el perfil de
cargo de cada
miembro de la
organizacion.
Mejoramiento de los | Promover la | Realizar cursos | Cada tres meses Subgerencia
canales de | participacion de los | proactivos de Administrativa
comunicacion. trabajadores, a través, | comunicacion asertiva
del mejoramiento del |y resolucion de
proceso de toma de | conflictos
decisiones.
Realizar encuentros | Preferiblemente Subgerencia
Mejorar la calidad de | con los trabajadores | mensual. Administrativa,
la informacion | para explicarles la Gerencia y
transmitida, situacion de la Coordinadores de
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optimizando los | empresa, metas vy area
recursos de | planes de la empresa.
informacion.
Colocar un buzén de | Diario Coordinadores de
sugerencias en la area y Supervisor
empresa. HSEQ
Escuchar  opiniones | Diario Coordinadores de
de los trabajadores en area.
la toma de decisiones
relacionadas con su
area
Realizar reuniones | Semanal Coordinadores de
periédicas con el area, Supervisor
objeto de HSEQ, Subgerencia
retroalimentar la Administrativa y
semana entre Gerencia.
administrativos y
operativos.
Crear el departamento | Unica vez Gerencia
de Gestiobn Humana
Establecer formas de | Aumentar la | Crear un programa de | Realizacién anual, | Subgerencia
reconocimiento e | motivacién laboral vy | reconocimiento moral | revision anual, | Administrativa
incentivos. lograr aumentar el |y material para | recompensas e
compromiso de los | estimular la | incentivos mensuales.
trabajadores. satisfaccion, el

compromiso y la
motivacion laboral.
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Garantizar meta de
produccién diaria,
mensual y anual

Establecer un
incentivo a  aquél
trabajador que cumpla
y pase su meta de
produccion, de tal
forma que acumule

puntos y pueda
acceder a algun
beneficio en
mejoramiento de

vivienda o en calidad
de vida

Reducir los niveles de
estrés

Crear un clima
organizacional
agradable y ameno.

Aumentar la
satisfaccion laboral.

Velar por un ambiente
laboral donde se goce
de armonia con los
compafieros,

Coordinadores de
area y administrativos

Realizar curso tedrico
para Coordinadores

de area y
administrativos acerca
de clima
organizacional, de
manera, que éstos

sean capaces de
conocer 'y  hacer
énfasis en los factores
que influyen en el
clima organizacional.

Promover que las
metas que persiguen

Anual.

Semanal.

Subgerencia
Administrativa

Coordinadores de
area y Subgerencia
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los trabajadores
tengan significado
personal.

Mantener informados
a los trabajadores
para evitar rumores.

Realizar capacitaciéon
en manejo y control
del estrés y estilos de
afrontamiento.

Mejorar el contenido y

organizacion del
trabajo para evitar
factores de riesgo
psicosocial.

Aumentar la

sensibilizacion,
capacitar, induccién y
reinducciones.

Evitar la inseguridad
en temas de
inestabilidad laboral.

Quincenal.

Anual

Revision semestral.

Mensual

Diario

Administrativa.

Coordinadores de
area y Subgerencia
Administrativa.

ARL

Coordinadores de
area y Subgerencia
Administrativa.

Subgerencia
Administrativa

Coordinadores de
area y Subgerencia
Administrativa.
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Generar héabitos de | Garantizar meta de | Promover reuniones | Semanal Coordinadores de
mejoramiento produccién, reducir el | semanales con el area, Subgerencia
continuo. ausentismo 'y la|objeto de evaluar Administrativa y
rotacion laboral. meta diaria, semanal Gerencia
y mensual.
Implementar un
modelo de | Organizar métodos de | Semestral Coordinador de
organizacién abierta | trabajo. produccion.
al aprendizaje.
Definir claramente | Anual Subgerencia
roles y Administrativa y
responsabilidades en Coordinador de
el trabajo. produccién
Comprobar que las | Mensual Subgerencia
exigencias del trabajo Administrativa y
sean compatibles con Coordinador de
las capacidades vy produccién
recursos del
trabajador.
Mejoramiento de | Aumentar la | Realizar manual de | Realizacion del | Subgerencia
salarios y | motivacion laboral. funciones y con base | manual: 120 dias Administrativa
prestaciones. en este, realizar la
escala salarial de
acuerdo a
habilidades,
competencias y
funciones.
Estudiar la posibilidad | Teniendo en cuenta | Gerencia y

de cambiar el pago

gue seria un paso

Subgerencia
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del salario, en vez de
un salario fijo, pagar
por unidad producida.

importante, se
considera que el
estudio debe

realizarse en un plazo
maximo de un afo.

Administrativa

Mejoramiento de
practicas de capital
humano.

Garantizar al
trabajador el
rendimiento de su
desempefio

Disefar e
implementar las
evaluaciones de
desempefio.

Realizar

retroalimentaciones

Una vez por semana.
3 horas.

Una vez por semana.
3 horas.

Subgerencia
Administrativa,

Supervisor HSEQ vy
Auxiliar de talento
humano.

con los trabajadores
acerca de su
evaluacion.
Mejoramiento de la | Implementar medidas | Realizar visitas | Anual Subgerencia
calidad de vida de los | de  prevencion vy | domiciliarias a los Administrativa,
trabajadores control de los factores | trabajadores. Supervisor HSEQ,
de riesgo psicosocial Auxiliar de talento
a través de los | Realizar evaluaciones | Bimensual humano, ARL vy
diferentes clinicas psicoldgicas Coordinadores de
subprogramas de | ocupacionales para el area.
intervencion. personal con riesgo
alto y muy alto de Psicélogo ARL
Crear habitos de estilo | acuerdo a las
de vida saludable encuestas de las
baterias del
Ministerio.
Realizar estudio de | Anual ARL vy Subgerencia

clima organizacional.

Administrativa
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Capacitacién en

prevencion al
consumo de
sustancias

psicoactivas.

Implementacién de un
Programa de estilos
de vida saludables y
uso del tiempo libre.

Realizar actividades
lGdico-deportivas con
las familias de los
trabajadores.
Capacitacion de
mejoramiento de la
calidad de vida
familiar y personal.

Fomentar y garantizar
los espacios de

intercambio, que
faciliten las
posibilidades de
crecimiento familiar y
personal del
trabajador.

Realizar capacitacion

Semestral.

Semestral

Mensual

Semanal

Anual

ARL

ARL

Subgerencia
Administrativa,

Supervisor HSEQ vy

Auxiliar de
humano.

Gerencia,
Subgerencia
Administrativa
Coordinador
Produccion.

Subgerencia

talento
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a la familia del
trabajador en masajes
musculares ya que el
trabajo es fisico, lo
cual  brindaria al
trabajador confort al
llegar a casa. Ademas
generaria un ingreso
adicional a la familia.

Administrativa

Fuente: El autor
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8 CONCLUSIONES

8.1 LOGRO DEL OBJETIVO DE LA INVESTIGACION

Se consiguio identificar los factores del sistema organizacional, motivacional y de
experiencia que inciden en la motivacion y satisfaccion de sus trabajadores, lo
cuales sirvieron de base para diagnosticar y evaluar el clima organizacional de la
empresa HORA LTDA.

De otra parte, se logré hallar los indices de ausentismo, rotacion del afio 2013,
tanto en unidades como en pesos, gracias a la informacion suministrada por el
area de contabilidad y produccién de la empresa. Asimismo, se analizd el
cumplimiento de meta en produccion dia por dia con respecto al numero de
trabajadores que asistieron.

Se logré proponer un plan de accién de mejora del clima organizacional, con el fin
de disminuir la rotacion y el ausentismo y garantizar el cumplimiento de meta de la
produccion de la empresa. Las acciones propuestas responden a las necesidades
identificadas en el diagnostico inicial. Asimismo, éstas acciones se encuentran
dirigidas a mejorar la satisfaccion laboral y el compromiso, ademas, son acciones
funcionales y realizables, de acuerdo a los recursos y capacidades de la
organizacion.

8.2 HALLAZGOS FRENTE A LOS RESULTADOS ESPERADOS

En HORA LTDA, se observaron factores que los trabajadores perciben como
positivo de la organizacion, tales como: oportunidades para desarrollar actividades
en las que se destacan, es decir, de acuerdo a sus competencias, oportunidades
para desarrollar actividades que les gustan, entorno fisico y espacio, ventilacion,
oportunidades de formacion y promocion, supervision, autonomia en el trabajo,
cumplimiento de las disposiciones legales de la empresa y la negociacion sobre
los aspectos de ley con los trabajadores.

A pesar, que la mayoria de los trabajadores percibi6 como positivo las metas
trazadas por la empresa, se evidencidé que no existe meta clara por parte de los
coordinadores de éarea, es decir, existe la meta pero no es bien gestionada y
comunicada. Evidentemente, no existe liderazgo y como tal estilo de mando en el
area operativa.
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Se destaca, que en el area operativa existen “muchos lideres” que ejercen el rol
de dar ordenes. No obstante a ello, ninguno realiza seguimiento, no tienen
carisma, tienen dificultad para expresarse, para solucionar conflictos y para
responder ante las inquietudes de los trabajadores.

Mediante el calculo de los indices de ausentismo y rotacion, es claro que la falta
de los trabajadores no incide en el cumplimiento de meta. Lo que falta es
organizacioén y control por parte de quienes responden por dicha area.

La empresa, no cuenta con politicas claras para el manejo del clima
organizacional. No obstante, se realizan actividades en pro de las relaciones
interpersonales dentro de la empresa, sin embargo, no se tiene estructurado dicho
plan.

Se evidencia, la inexistencia de un plan de incentivos y recompensas. Es claro que
dichos incentivos, inciden en la motivacion laboral y en el cumplimiento de meta en
produccion. La empresa cuenta con algo muy importante y es la voluntad y la
disposicidon de la parte administrativa, sin embargo, falta estructura dicho plan de
manera que se dé cumplimiento de manera periddica y permanente.

Se encontré que la empresa no realiza algunas practicas de capital humano que
incide en la motivacion. Dichas practicas son las relacionadas con las
evaluaciones de desempefio, en tal sentido, no existe retroalimentacion del
desempefio con el trabajador. Es importante, que la empresa incluya dentro de
sus procedimientos dichas practicas ya que esto motiva al trabajador mejorar cada
dia su desempefio, de igual forma, que se alague su labor; esto le permitira
sentirse importante dentro de la empresa. En la empresa, no existe departamento
de Gestion Humana, lo cual hace que los procesos innatos a dicho departamento
no se encuentren estructurado.

No hay un adecuado flujo de comunicacion, sobre todo, dentro de la parte
operativa. Se desconoce los avances que ha hecho la parte administrativa, las
metas y cambios que se requieren.

También, se hall6 que lo trabajadores se encuentran desmotivados por el salario.
Muchos alegan que su salario no es proporcional con la labor desempefiada. Se
requiere que la empresa, estudie la posibilidad de cambiar el tipo de salario o
revisar los salarios de acuerdo a las competencias y responsabilidad que tienen
sus trabajadores.

Se evidencio que la empresa, debe mejorar la iluminacion en toda la planta. Hay
zonas donde se carece totalmente de iluminacion, lo que conlleva que exista
insatisfaccion laboral. Asimismo, en el area del horno, existen altas temperaturas,
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lo cual ocasiona realizar el trabajo en situaciones incomodas, que pueden afectar
la salud.

Con respecto a la seguridad e higiene, se evidencia todo el tiempo los bafios y
duchas sucias. A pesar, que existe personal de orden y aseo, la salubridad y la
higiene de dichas areas se encuentra en pésimas condiciones. De otra parte, se
encontr6 que hay una queja constante, en cuanto a la calidad de las botas
industriales. Esta dotacion, se entrega cada 4 meses, sin embargo, al mes, se
evidencia deterioro de dicha dotacion.

Al ser una empresa de produccion en linea, los movimientos repetitivos son
constantes, lo cual genera en los trabajadores malas posiciones ergonémicas y
por ende, dolores musculares sobre todo de cadera y de columna.

Se hall6 que algunos trabajadores coinciden en que les queda poco tiempo para
compartir en familia y amigos, también, para resolver asuntos personales, ya que
alegan que deben trabajar bajo presion y las capacitaciones de la ARL y jornadas
de aseo, aumentan la jornada de trabajo. Sin embargo, se constatan las
capacitaciones y jornadas de aseo que la empresa programa y se encontré que
las jornadas de aseo son cada 3 meses y las capacitaciones con la ARL son una
vez al mes. Asimismo, se realiza seguimiento al horario de trabajo y normalmente
la hora de salida es a las 4:30 pm.

Se evidencia domingos en que se laboraron, debido al ausentismo y al
incumplimiento de meta de la semana. Asimismo, se encontr6 que toda la
produccion se vende, lo cual indica que la falta de motivacion no depende de los
inventarios sino de otros factores.

Es una empresa, que no tiene estrategias de mercadeo ya que la demanda es
mayor a la oferta.

Se encontré que existe ambigledad en algunas variables del estudio del clima
organizacional con respecto a la aplicacion de las dos encuestas: las baterias del
Ministerio y la encuesta de Miré y Pier6. Posiblemente, esa diferencia se
encuentra en el anonimato y al volumen de preguntas de una con respecto a la
otra. Dicha ambigliedad se presenté en variables como el trabajo en equipo,
presion laboral, liderazgo, cumplimiento de meta y apoyo de superiores.

De acuerdo al diagnostico y al andlisis del clima organizacional, se hall6 que el
aspecto que influye para quedarse dentro de la empresa, es el cumplimiento del
pago del salario. Por otro lado, dentro de los factores que inciden para irse son el
no cumplimiento de horario y mejor salario.
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Se hallaron los indices de ausentismo, rotacién y produccion El ausentismo
promedio para los 12 meses del afio fue de 3,8%. La rotacion promedio para los
12 meses del afio fue de 8,7% y la producciéon promedio para los 12 meses del
afio fue de 90,25%. A pesar que la produccion fue mayor al 90%, la empresa
perdid $512.021.251 millones de pesos por el costo del ausentismo. Sin embargo,
se comprobd que el numero de personas no influia en el cumplimiento de meta.

Evidentemente, se comprobd que los factores que inciden en la motivacion y
satisfaccion laboral afectan directamente proporcional los indices de ausentismo,
rotacion y el cumplimiento de meta en produccion.

8.3 COMPROBACION DE LA HIPOTESIS

Hipotesis 1: La produccion de la empresa HORA LTDA se ha visto afectada en el
afio 2013 debido al ausentismo y rotacion, originada por la desmotivacion e
insatisfaccion del personal.

Evidentemente, la produccién se vio afectada ya que el ausentismo, desmotivaba
a cumplir la meta. Una persona desmotivada puede contagiar a sus compafieros
haciendo que cada vez mas esté inconformes con las condiciones laborales de la
empresa. Detras del ausentismo y la rotacion, se ocultan problemas de liderazgo,
motivacién, satisfaccion laboral, el trabajo en equipo entre otros. De acuerdo a
Lépez (2011), los estudiosos ponderan la rotacion y el ausentismo como uno de
los factores que provocan problemas de produccion. El reemplazo de un empleado
consume mucho dinero y tiempo.

En esta investigacion, se observa que la satisfaccion no es la que lleva al
cumplimiento de meta en produccion, sino que es dicho cumplimiento la que lleva
a la satisfaccion, lo que indica que cuando las personas tienen la oportunidad de
ser mas productivas alcanzan niveles de satisfaccion méas altos, los cuales les
llevan a ser mas productivas.

En tal sentido, la hipotesis se acepta.

Hipotesis 2: Producir 21000 unidades diarias depende del nimero de trabajadores
en el area de patios.

Esta hipoétesis se rechaza, ya que se demostré mediante los analisis de los indices
de ausentismo y rotacion, que, para producir 21000 unidades no depende del

138



numero de trabajadores. Se evidencio que hubo dias en que faltd personal y la
meta se cumplia. Se ratifica, la falta de compromiso, de gestion y de liderazgo de
quienes lideran dicha area.

8.4 LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Esta investigacion en cuanto a informacién no tuvo limitaciones ya que la empresa
proporcioné todo tipo de documentacion del afio 2013. Sin embargo, al aplicarse
dos tipos de encuestas, se obtuvo ambigiiedad en algunas variables, dificultando
el analisis de los factores escogidos que afectaban el clima organizacional.

De otra parte, en un principio se habia propuesto el analisis del clima
organizacional a la luz del Balanced Score Card, sin embargo, no se pudo realizar
ya que la empresa no cuenta con dicha herramienta de gestién, lo cual
imposibilitaba realizar en esta misma investigacion por su extension y
profundizacion.
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9 RECOMENDACIONES

9.1 APLICACIONES DEL TRABAJO EN LA EMPRESA HORALTD A

El diagnostico del clima organizacional sirvio para HORA LTDA, evaluar su
situacion a nivel de talento humano, sus conflictos, potencialidades y vias de
mejoramiento, a través, de la identificacion de variables clave que intervienen en la
motivacion y satisfaccion del personal.

La empresa HORA LTDA, se encuentra en el sector de la construccion, sector,
gue por sus condiciones de trabajo de obra negra, su capital humano se ve como
mano de obra barata de baja escolaridad que no promete aspiraciones
profesionales altas, lo cual condiciona este tipo de investigaciones en este tipo de
empresas. En tal sentido, la mayor aplicacion de esta investigacion va encaminada
al desarrollo organizacional. El crecimiento de esta organizacion es inminente y
como tal sabe que debe empezar por su capital humano, de tal forma, que pueda
brindarles mayor calidad de vida a sus trabajadores y familias.

Al desarrollo organizacional va ligado a la minimizacion de problemas detectados
para prevenirlos y/o atacarlos en sus causas-raiz y la implementacion de cambios
futuros de modo que sea mas llevadero las resistencias al cambio y a las
reacciones negativas de su personal.

9.2 FORMAS DE MEJORAR EL METODO SEGUIDO EN LA INVES TIGACION

Para mejorar el método seguido en la investigacién se sugiere no utilizar dos tipos
de encuesta, maxime una de ellas fue anonima y la otra con nombre propio. El
obligar colocar el nombre en la encuesta cohibe al trabajador de responder con
veracidad. Asimismo, se debe evitar encuestas largas y ambiguas, no usar items
neutros y utilizar lenguaje claro y simple.

De otra parte, otra forma de mejorar el método es realizar también entrevistas
personales, de manera que se escuchara y se apreciara mas la percepcion del
trabajador.
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La empresa podria, realizar y validar su propia encuesta, de manera que se ajuste
a sus propias necesidades y exigencias.

9.3 SUGERENCIAS PARA INVESTIGACIONES EN EL FUTURO

Para investigaciones en el futuro, se recomienda tener de insumo el Balanced
Score Card. El BSC es un sistema de gestion que relaciona de manera integral la
estrategia y su ejecuciéon mediante indicadores y objetivos en torno a cuatro
perspectivas: financiera, comercial o de clientes, de procesos internos y de
aprendizaje y crecimiento. Permite gestionar los recursos financieros y no
financieros (tangibles e intangibles), como inductores de resultados para crear
valor para el cliente y alinearlos con base en las estrategias de la empresa hacia la
consecucion de los resultados planeados, incluyendo sus objetivos institucionales,
sSu mision y su vision (Lechuga, 2013). En tal sentido, el BSC, permitiria disponer
de materia prima para la toma eficiente y efectiva de decisiones. Es asi como cada
una de las perspectivas del BSC se enfocaria a medir, de una manera integral y
balanceada, el impacto que tiene en el negocio la gestion del capital humano.
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ANEXOS

Anexo No. 1 Baterias del riesgo psicosocial
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Bachilerato completo
Técnico [ ecnoldaion incompletn
Técnico [ ecnoldgion completo
Profesional incompéeto
Profesional compielo
Camera miitar / policla
Posl-grado incompieto
Post-grado compisto

6. Cudles suocupacdn o profesion?
L

7. Lugar de residencia achual

Cludad / municipio | |
rismento | ]

8. Sslecconey mangue o estrato de los senvicios pdblicos de su viviends

4
5
8
9. Tipode vivienda

Proy
En armiendo
Famiiar

10 | M PEMSONAS que

usted
{sunque vivan en otro hugar)

B
JAVERIANA

118 &l tipo o Tene

‘5083 opoidn)

| Temporad de mencs ce 1 afo
Temporal de 1 afo o més

T érmino indefinkio

| Cooperso (cooperstiva)
Pregizoiin de servicos

o

18 Indique uanias horas dariss de rsbgjo
estén estabiecidas habiusiments porla
SMPrescs para S GaNgo

hotas de trabaio sl dis

19. Ssleccions y mamue & hipo de saleno que recbe (Margue una aola opoitn)

[Fie (diaro, semanat quncenst o mensusi)

Unz partefiay dra varable
Todo vanable (& G8SLaH0, POT PIOKBUCCAON, for
[comisidn)

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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Bidrmem de idefnacidn L
deé repondiants ()

CUESTIONARIO DE FACTORES PSICOSOCIALES
EXTRALABORALES

Punti L
Tzl JAVERIANA

likenar'y deten:
Wiirhuto 84 3 Pratuscite Seeln
ety

> O
L JAVERIANA
i
Lz s mias esldn el 88 o0 VEES e 18 Zona donde usted Wwe

Cas [Adgunas| Gt )

T |siemyee | veces | nunes

Es o basponanme entre mi casa y ol kabap

Tenga que lomar vianos madios de Fanaporte
jpars Begar 5 mi lugar de Fabaje

Paso mucho Lampo waiando de ida y regress
al trabajo

Me raspono cmodaimanis sl micasa y &
1mbajo

5 |Lazona donde vivo es segura

En la zone donde vivo 92 presentan huros y
i delncuencia

Desde donde vivo me es Mol Begar d centro
misdicn donde me sbenden

Cercaa mi vivenda las vias estin en buenas

eondiciones

g |Cefcaa mi wvienda encuentio icimente
tmnspone

10 |Las de mi wivienda. son by

11 [En mi viviends hay senicios de a0ua y iz

Las condiconss de mi wvienda me penmiten
SESCANG AT CUBNGG I FEqUiSn

Las condicionss de mi wyiends me penmiten
sentinme chmodo

CUESTIONARIO DE FACTORES PSICOSOCIALES EXTRALABORALES

INSTRUCCIONES
Eswe de factores sofwe algunos
aspedlon de s v tuniliscy geconsl
Le agradecemos que usied se siva conleslar a as siguienies preguntas de formsa
sincers. Laa que wsled de al 0, N0 50N Ni buenas, ni

matas, ko impontante es que refiepn su manera de pensar sobre las condoiones de su vida
famisiar y personal.

Sus aerin de forma il

Es muy Gue usted todas las preg ¥ fa una de elas margue
una S0i8 respuesta.

Por favor lea cuidsdosamente cada pregunta y coneste seftatando con una “X° enla casfia
da la reapuests que MER 98 auls & Su Moo de pensar 5156 SQuivoca en LG reapuesta
tacheia y esonila ia conrects.

Ejempi
Casi | Algunes | Cas
Sempre | sompee | veoes | numcs | MnC2
M vivienda es chmods x *
FAospuesia Respuesta
dnfiridva aquvocada

51 ene dudes respecin 8 una pregunla, solicile mayor explicaciin & ta persona que i
enlregh el cusstionario.

5] £ i e Emp; mibargs, ef lempo 0 Qe Lsied
requiere para contestar i8S pregunias s de 10 minutoa.

Gracias por su colaboracin:

—

Cil. 1

Las siguisntes praguntes estin relaconadas con su vis fuera del Fabajo

Ces | Algures
m"' Seirgre | veces

ie

Me queds Sempo para actvidades de
recreacibn

Fuera del Fabajo lango llempo sulicente pars
descansar

Tengo Sempo para alender mis Bsunios
personaies y el hagar

17 | Tengo tempo para compart can mi famitia o
amiges

Tengo buens COMUNICAGON con s personas
cefcanas

19 | Las refacionss con mis amigos son buenas

Convesso con PErsONas Cercanas solre
dferentes lemas

Mis amigos estén dispuestos & escudiame
cuands lengo probiemas

Cuenio con &l apoyo de mi famiis cuando
tengo protiemas

Puads hablas con personas cercanas sobre
la coassque me pasan

Ms prblemas personakes o famikares
alectan mi trataio

25 | L8 relcida con mi famiia cercana es condial

s peoblemas © {amiliares me
quitan Is enarga quea necesiin para irabagar

Los problamas con mis \am ikares los
1EsOlVEmos de Manera amisloss




Skamipe

Mis probiemas personales o familiares
| afectan mis redacones en o irabajo

veces

Cas
nunca

El dinert que ganamos en el hogar alcanrs

- [para culyis bos gastos Dasicos

W

Tengo dros COMpIMEscs econdmicos que
afectan mucho i presupuasin iamiliar

Enmi hojar enemos deudas dificles o
pagar

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION

Focha do aplacér | | | |

CUESTIONARIO PARA LA EVALUACION DEL ESTRES - TERCERA VERSION

Sofial con una X ia casilla qua indiqus a i quesals han los sig
malestars an os ultimos tres mesos.
[
Malestaras Sampro | o Avoces | Nunoa

1. Dolores on & cunlo y espeida o s musodar,

Memara de idansfcaciin
dal o

2 Protiemas gastonesinaies, dorra pigica, acdez,

CUESTIONARIO PARA LA EVALUACION DEL ESTRES
TERCERA VERSION

Porlificia Universidasd

JAVERIANA

Uy Dkt
Ministario ds |z Protsocién Sockal

[ —

A Problemas respiralonos.

4. Dol de mbem

S Trastomos dal susi o como sormdenca duranie el din o
desvein an lnnoche.

. Paipincones en el pacha o problermas e iscos.

¥. Cambins fusd as del apedin.

L Pl s Ao S e Can 18 TUnG0n 0 105 organds
ganitles fmadanca, Hgidec).

4. Difcutnd an ias rélacones amifams.

10. Difcultad para parrmnecar quistn o difculad para micar

1. Difcuitad on ks refacionas oon oiras parsonas .

12. Sarmacidn de ¥

13. Serminrn de mirocrge de fwap.

14 Difioukad para conoenmma, oividos fmcuonies.

15, Aernen io an ml ndmers da accidenias do fbao

6. Samdminmio de Rusiodn, de no haberhecha logus =
gueriaanlta vda

17_Canminca, toda o dmgana.

14 Dimnincidn dal = ndminrin on o Fatmp o poca cnaividad.

19 Desaa da no assical mbaio

). Bap compromin 0 pocn fims con loque @ face

21. Difcutad para tomar decisianns.

2. Dewan de cambiar de empieo.

23. Sermiammio da mbedad y miada

g do rrtakidad, acstudes y permarmenios.

25, Sardmnto de angusia, preccunacidn o ista,

2. Cansuima da drogas pam diniar la nsdn o bs nevios.

27. Sardmmrios da que "na vais nada®, o° o sive pra nada”

20 Conaurna de behicles akcohdiicas o o o cigamila.

28 Sanfmiamo de que estl perdendo fa razdn.

3. Comportamien ios rigidos, absinackdn o temuedad.

31. Sersacidn do no poder manefar bs probinmas de i vida
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Anexo No. 2 Informacion de contabilidad y produccion

Enero 2013

Febrero 2013

Dia No. Trabajadores | Produccion  Pesperdicio N¢. TrabAu s Dia No. Trabajadores | Produccion  Pesperdicio N¢. TrabAu s
1 o 1 20 18.254 2.079 1
2 19 15.712 2.142 2 2 19 18.176 1.403 2
3 19 16.364 2.362 2 3 B _
4 19 16.462 1.730 2 2 21 18.28 1917
2 201 14'9_)80 2508 5 21 18.080 2.257
> 5 - 6 21 20.114 2.424
s ) - 7 20 20.098 1.764 1
9 21 3.352 2.480 8 20 18.296 1.090 1
10 21 12.760 1.358 9 21 20.076 2.142
11 21 12.956 2.594 10 21 18.398 2.192
12 21 18.428 1.907 11 21 20.106 1.388
= 0 - 12 21 19.704 2.290
L 2L Lo sy EEI65 13 21 20.022 2.152
LB 20 18522 289 14 20 20.122 2.462 1
16 21 18.082 4.108
& = TG YT 15 20 20.052 1.961 1
18 21 18.422 3.862 16 19 18.360 2.461 2
19 21 18.242 2.788 17 0 - -
20 21 9.768 3.694 18 20 18.382 3.934 1
21 21 18.190 4.744 19 20 18.416 1.820 1
22 21 17.100 4.800 20 19 18.438 3.198 2
23 21 18.280 2.914 21 18 18.444 3.369 3
2 2 83500 L= 22 19 18.454 1.754 2
25 21 18.300 1.954 >3 T 50.104 1648 >
is 201 18.312 2118 24 19 13.3% 2.439 2
= ol TRV ok 25 19 20.100 1.550 2
29 21 18.268 2.044 26 19 20.054 1.874 2
30 1 18.260 6.652 27 19 20.092 2.804 2
31 20 18.262 3.346 1 28 19 20.168 2.758 2
Total 518  412.154 76.008 7 Total 516 494.204 57.129 30
Marzo 2013 Abril 2013
Dia No. Trabajadores | Produccion  Desperdicio Ng. TrabAu s Dia No. Trabajadores | Produccion Pesperdicio Ng. Trab Au s
1 19 18.446 2.318 2 1 21 18.222 760
2 18 20.092 2.566 3 2 21 20.098 3.214
3 - - 3 20 20.058 2.140 1
4 19 20.054 2.035 2 4 20 20.110 1.882 1
5 19 20.000 3.067 2 5 20 19.932 414 1
6 20 20.054 2.102 1 6 20 20.060 1.092 1
7 21 20.086 2.596 7 o] -
8 21 20.040 1.908 8 19 20.068 1.498 2
9 20 20.116 2.203 1 9 18 19.954 1.140 3
10 21 18.232 1.504 10 19 20.060 2.710 2
11 21 19.916 2.198 11 20 20.126 4.406 1
12 21 19.848 5.308 12 20 20.052 1.900 1
13 21 19.870 3.760 13 19 18.400 1.402 2
14 21 20.116 3.242 14 o] -
15 21 20.104 4.230 15 21 20.120 2.322
16 21 20.102 2.478 16 21 19.960 1.995
17 0 - 17 21 20.110 1.722
18 21 20.056 3.156 18 21 20.120 3.822
19 21 20.080 2.426 19 21 20.110 2.327
20 21 20.122 1.926 20 21 18.890 2.448
21 21 20.110 2.522 21 o] -
22 21 20.064 3.452 22 21 16.768 2.396
23 21 20.078 1.944 23 21 16.744 2.146
24 21 18.424 1.811 24 19 18.372 3.517 2
25 21 19.398 3.472 25 20 20.080 3.105 1
26 19 20.096 2.948 2 26 21 20.034 1.931
27 20 20.218 2.378 1 27 21 19.150 4.666
28 20 20.104 1.068 1 28 21 19.428 3.246
29 0 - 29 21 19.990 4.202
30 20 20.108 1.292 1 30 21 19.106 5.160
31
Total 551 535934 69.909 16 Total 549| 526.122 67.563 18
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Mayo 2013

Junio 2013

Dia No. Trabajadores | Produccién Desperdicio N¢.TrabAu s Dia No. Trabajadores | Produccién Desperdicio Ng. Trab Au S
1 21 17.926 6.190 1 20 16.460 984 1
2 21 18.892 4.182 2 0 =
3 21 20.010 3.791 3 21 16.460 967
4 20 18.156 3.336 1 4 19 16.234 1.932 2
5 - 5 20 16.388 2.676 1
6 21 12.206 3.328 6 20 16.362 1.686 1
7 21 20.110 3.096 7 21 16.350 1.756
8 21 19.946 2.458 8 21 16.220 2.748
9 21 20.056 2.687 9 0 =
10 21 18.780 3.299 10 21 16.242 2.754
11 21 18.840 6.418 11 21 16.292 3.469
12 0 - 12 21 16.408 2.947
13 21 17.374 8.266 13 21 16.312 1.131
14 21 18.724 4.911 14 20 16.198 1.952 1
15 20 18.804 6.614 1 15 20 16.160 1.488 1
16 20 18.862 2.403 1 16 [0] -
17 20 18.860 2.213 1 17 20 14.304 1.444 1
18 19 18.422 1.902 2 18 18 16.230 1.444 3
19 0 - 19 19 16.270 2.610 2
20 20 17.072 3.012 1 20 20 16.196 2.441 1
21 20 14.802 2.932 1 21 20 16.194 1.782 1
22 20 16.536 3.530 1 22 18 16.238 682 3
23 20 16.594 1.994 1 23 [0] -
24 19 12.338 1.237 2 24 21 16.210 1.008
25 20 16.526 1.020 1 25 21 16.160 3.045
26 0 - 26 21 16.216 1.662
27 21 16.478 1.651 27 21 16.168 2.154
28 20 16.480 1.866 1 28 21 14.172 2.109
29 21 16.478 1.294 29 21 19.090 2.451
30 20 16.496 1.164 1 30 (0] - -
31 21 16.500 784
Total 552 472.268 85.579 15 Total 507 405.534 49.323 18
Julio 2013 Agosto 2013
Dia No. Trabajadores | Produccién Desperdicio Ng. Trab Au s Dia No. Trabajadores Produccion Desperdicio N¢. Trab Au s
1 20 18.758 2.390 1 1 19 17.784 3.438 2
2 21 19.018 4.482 2 19 17.940 556 2
3 20 17.770 4.152 1 3 20 17.856 2.920 1
4 21 18.934 6.611 a 0 -
5 21 19.138 4.646 5 20 17.722 2.730 1
6 21 17.366 3.236 6 21 18.898 3.658
7 0 - 7 21 18.950 2.645
8 18 17.916 2.709 3 8 21 18.922 3.918
9 19 15.130 2.246 2 9 21 19.052 1.757
10 19 15.710 2.340 2 10 21 19.040 1.984
11 19 18.196 3.630 2 11 =
12 19 17.864 4.224 2 12 21 18.892 2.546
13 18 16.516 1.902 3 13 21 19.076 5.044
14 0 - 14 21 17.808 1.868
15 18 18.338 3.720 3 15 21 17.874 4.434
16 19 18.788 2.105 2 16 20 19.012 2.353 1
17 20 18.006 3.933 1 17 20 17.868 3.227 1
18 20 18.848 2.122 1 18 20 18.979 2.717 1
19 19 18.890 2.757 2 19 20 17.926 3.986 1
20 19 18.042 2.267 2 20 20 17.756 5.712 1
21 0 - 21 19 17.790 6.616 2
22 20 16.490 3.034 1 22 19 16.578 2.888 2
23 21 18.276 3.077 23 19 19.044 2.789 2
24 21 18.522 4.146 24 20 19.016 4.180 1
25 21 19.062 4.591 25 0 -
26 21 19.166 2.650 26 20 18.744 7.793 1
27 21 19.152 3.488 27 20 18.920 5.254 1
28 21 19.152 4.671 28 21 19.014 4.938
29 20 19.074 5.344 2 29 21 18.940 5.560
30 21 18.350 3.860 30 20 20.122 2.770 1
31 21 16.656 2.512 31 21 20.230 3.132
Total 559 507.128 96.845 30 Total 567 519.753 101.413 21
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Septiembre 2013

Octubre 2013

Dia No. Trabajadores | Produccién esperdicio Ng. TrabAu s Dia No. Trabajadores | Produccién  Pesperdicio Ng¢. TrabAu s
1 = 1 20 18.784 2.895 1
2 21 18.548 4.761 2 20 18.562 2.696 1
3 21 18.406 3.419 3 19 18.534 1.665 2
4 20 18.360 3.477 1 4 21 19.914 1.891
5 20 18.370 3.684 1 5 21 20.108 1.551
6 21 18.690 2.412 6 0] =
7 21 14.600 1.528 7 21 18.438 2.922
8 0 - 8 21 18.488 1.550
9 20 15.640 2.550 1 9 21 18.288 2.642
10 20 16.844 1.451 1 10 20 19.156 2.646 1
11 21 16.954 2.002 11 20 20.104 2.480 1
12 21 19.428 1.794 12 20 20.020 1.927 1
13 21 19.386 3.285 13 0 -
14 21 19.436 2.016 14 20 13.926 2.328 1
15 21 16.114 893 15 20 18.670 1.562 1
16 21 19.394 1.852 16 18 19.272 2.656 3
17 21 19.308 2.538 17 17 19.294 3.458 4
18 20 19.234 2.812 1 18 20 19.990 2.544 1
19 21 20.228 2.453 19 17 16.220 1.564 4
20 21 20.148 2.077 20 0 -
21 21 20.160 1.014 21 19 16.284 1.973 2
22 0 - 22 19 19.102 2.574 2
23 21 20.272 2.468 23 19 20.036 1.536 2
24 21 20.178 2.985 24 18 19.958 2.376 3
25 21 20.178 2.077 25 18 19.958 1.198 3
26 21 20.062 2.450 26 17 16.308 2.524 4
27 20 19.344 1.930 1 27 0 -
28 20 19.540 1.468 1 28 20 19.296 2.597 2
29 20 16.960 2.452 29 18 18.852 2.949 3
30 21 19.148 2.406 30 20 19.634 3.157 1
31 20 20.140 1.898 1
Total 559 504.930 64.253 7 Total 524 507.336 61.759 44
Noviembre 2013 Diciembre 2013
Dia No. Trabajadores | Produccion Desperdicio Ng. Trab Au s Dia No. Trabajadores | Produccion Desperdicio N@. Trab Au s
1 19 19.082 1.366 2 1 -
2 20 16.504 1.328 1 2 19 16.690 2.098 2
3 0 - 3 19 16.678 2.061 2
4 20 19.102 2.794 1 4 18 15.002 1.697 3
5 21 20.134 3.454 5 21 17.870 1.914
6 21 20.192 2.934 6 21 18.610 2.088
7 21 20.012 2.202 7 20 16.794 1.508 1
8 21 18.016 1.308 8 0] =
9 20 19.696 932 1 9 21 18.760 1.511
10 0 - 10 21 18.754 666
11 20 17.196 1.153 1 11 21 18.720 2.203
12 20 20.056 2.876 1 12 21 18.726 1.354
13 19 17.114 1.560 2 13 19 18.736 2.652 2
14 20 18.886 2.140 1 14 20 16.716 1.525 1
15 18 17.884 1.506 3 15 0 -
16 17 16.518 1.394 4 16 21 16.714 2.547
17 - 17 21 16.706 2.088
18 20 20.102 2.046 1 18 21 18.770 985
19 21 19.980 2.644 19 21 18.696 1.448
20 21 20.042 2.180 20 21 18.712 1.536
21 21 18.900 3.294 21 20 18.458 1.328 1
22 20 20.042 2.822 1 22 0 -
23 19 17.172 2.532 2 23 20 17.920 2.033 1
24 0] = 24 21 17.900 2.354
25 19 17.200 4.396 2 25 0 =
26 20 19.634 3.548 1 26 19 16.710 1.544 2
27 21 17.618 2.546 27 19 16.516 1.327 2
28 21 16.318 2.716 28 18 16.684 1.321 3
29 21 18.750 2.364 29 =
30 20 15.022 1.642 1 30 19 16.536 2.709 2
31 19 14.476 1.042 2
Total 521| 481.172 59.676 25 Total 501 436.854 43.538 24
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